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ABSTRAKT

Diplomova praca sa zameriava na oblast’ riadenia l'udskych zdrojov v spolo¢nosti Proplast,
ktord je svetovym lidrom v dodavani komponentov pre automobilovy priemysel. Praca
opisuje poznatky zriadenia l'udkych zdrojov a ich jednotlivych procesov akymi su
planovanie, ziskavanie a ndbor zamestnancov, Skolenie, adaptacia, fluktuacia zamestnancov,
poslednym procesom je odmenovanie zamestnancov. S pomocou dotaznikového priezkumu
a analyz rizik SWOT a ISHIKAWA boli definované nedostatky, ktoré¢ ovplyviiuju
fluktudciu, Skolenie a vzdelavanie zamestnancov. V préci st navrhnuté konkrétne opatrenia
k stabilizacii fluktudcie pomocou socidlneho balicku doplacania za individualnu dopravu a
doplacania za stravovaciu jednotku pre vSetkych zamestnancov. Vramci efektivnejSieho
Skolenia zamestnancov bola navrhnuta virtualna realita s pouzitim okuliarov. Kontkrétne

navrhnuté opatrenia st spracované v ndkladoch spoloc¢nosti a navratnosti investicie.

KIacova slova: riadenie Tl'udskych zdrojov, zamestnavatel, zamestnanec, ogranizacia,

pracovnik

ABSTRACT

The thesis focuses on human resources management in Proplast, a world leader in the supply
of components for the automotive industry. The thesis describes the knowledge of human
resource management and its individual processes such as planning, recruitment and hiring,
training, adaptation, employee turnover, the last process is employee compensation. With
the help of a questionnaire survey and SWOT and ISHIKAWA risk analyses, gaps that affect
employee turnover, training and education were defined. The paper proposes specific
measures to stabilize the turnover through a social package of supplementing individual
transport and supplementing the food unit for all employees. Virtual reality using goggles
has been proposed as part of more effective employee training. The specific measures

proposed are worked out in the company's cost and return on investment.

Keywords: keyword, human resources management, employee, employer, organization,

worker
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UvVOD

V sucasnom rychlo sa meniacom pracovnom prostredi, ktoré je charakterizované neustalym
technologickym pokrokom a dynamickymi trhovymi podmienkami, sa efektivne
vzdelavanie, Skolenie a adapticia zamestnancov stali kliCovymi faktormi uspechu
organizacii. Vzdelavanie zamestnancov nie je len o ziskavani novych zru¢nosti a poznatkov,
ale aj o rozvoji emocionalnej inteligencie, kritického myslenia a spoluprace, ktoré su

nevyhnutné pre fungovanie timov v ramci modernych organizacii.

V ramci tejto diplomovej prace bude rozoberany komplexny pohl'ad na persondlne
¢innosti a ich vyznam vo firemnej praxi. Praca sa zameriava sa na rozne aspekty, ako st
stratégie ndboru a vyberu zamestnancov, prijimanie a adaptacia zamestnancov. Pozornost’ je
upriamend na najlepSie praktiky a pristupy, ktoré prispievaju k efektivnemu riadeniu
I'udskych zdrojov a ich pozitivnemu ovplyviiovaniu na celkovy vykon organizécie,

stabilizacu a zniZenie fluktuacie.

Na zéklade teoretickych analyz a empirickych vyskumov bude skumané, akym
spdsobom persondlne ¢innosti ovplyviiuja atmosféru na pracovisku, vysledky zamestnancov
a ich spokojnost, ale aj ako vplyvaji na dlhodobé strategické ciele organizacie. V zavere
prace budu prezentované odporicania a navrhy na zlepSenie personalnych procesov, ktoré
posluzia ako prakticky navod pre manazéra a HR Specialistov pri formovani efektivneho

timu a zdravého pracovného prostredia.

Tato praca nadobuda na ddlezitosti v kontexte siiCasnych trendov a vyziev v oblasti

Pudskych zdrojov, ktorym celi kazdy moderny podnik.
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CIEL PRACE A POUZITE METODY

Hlavnym cielom diplomovej prace je navrhnit a implementovat’ kontkrétne personélne
opatrenia, ktoré budu viest’ k stabilizacii, znizeniu fluktuacie a efektivite vstupnych Skoleni
novych zamestanancov. Tieto navrhy finan¢né zhodnotit’ a posudit efektivitu navrhovanych

opatrent.
Sekundarnymi, podpornymi ciel'mi su:
e Spracovat’ literdrnu reser$ k predmetnej problematike
e Identifikovat’ a zhodnotit’ rizika personalnych procesov na pracovisku

e Na zédklade vysledkov analyzy vyhodnotit zdvery, ktoré¢ budu sluzit' ako

podklad pre tvorbu a implementaciu konkrétnych opatreni

K dosiahnutiu stanovenych cielov bol pouzity dotaznikovy prieskum spokojnosti
zamestnancov ako technika zberu dat, ktory mal vysoku ucast a odzrkadlil redlnu atmosféru
v spoloc¢nosti. Na zéklade ziskanych dat z dotaznikového prieskumu bola pouzitd metdda
SWOT analyzy, kde boli spisané vSetky silné a slabé stranky, prilezitosti a hrozby. Na
zéklade vysledkov analyzy SWOT bola prijata vhodna stratégia. Po zisteni rizika bola tato
metoda bola doplnena analyzou Ishikawa diagramom pri¢om riziko bolo vykreslené ako
hlava ryby a jednotlivé kosti predstavovali r6zne oblasti pre zistenie kI'ticovych pri¢in vzniku

rizika.

V zavere prace budi predkladané konkrétne odporucania a néstroje, ktoré moédzu
organizécie implementovat na zlepSenie svojich vzdeldvacich programov a procesov
adaptacie zamestnancov. Verime, Ze tato praca prispeje k hlbSiemu pochopeniu vyznamu a
potenciadlu vzdelavania zamestnancov ako strategického nastroja v rdmci ich profesijného

rozvoja.
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I TEORETICKA CAST
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1 RIADENIE LUDSKYCH ZDROJOV

Riadenie l'udskych zdrojov sa stdva hlavnou oblast'ou kazdého prosperujuceho podniku.
Zameriava sa na pracu sludmi a obsahuje radu personalnych cinnosti. Personalne
planovanie, analyza prace, ziskavanie a vyber zamestnancov, adapticia zamestnancov,
vzdelavanie a rozvoj zamestnancov, hodnotenie a odmenovanie zamestnancov, pracovné
vztahy, komunikacia medzi nadriadenymi a zamestnancami, pracovné vztahy, pracovné
podmienky a BOZP. Tieto vSetky aspekty vyznamnou mierou podporuji strategicky

manazment l'udskych zdrojov (Urbancové a Vrabcova, 2023).

Riadenie l'udskych zdrojov sa Coraz viac stdva strategickym a logickym premyslenym
postupom vedenia a motivovaniu zamestnancov, ktori sa podiel'aji na dosahovani cielov
organizacie. Tieto ciele su dosahované prostrednictvom firemnej politiky v nadvéznosti na
strategické planovanie a zlepSovanie firemnej kultary. Efektivnym a premyslenym riadenim
Tudskych zdrojov je mozné vyrazne posilnit’ kapital spolocnosti, angaZzovanost, efektivitu
a motivaciu zamestnancov, pomocou ktorych dosiahneme hodnotu pre organizaciu (Bartak,

2023).
Riadenie Tl'udskych zdrojov funguje ako uceleny systém, ktory sa logickymi
a premyslenymi postupmi vzajomne prepajaja:
o Filozofia ludskych zdrojov — popisuje klicové hodnoty a zdkladné principy
uplatiiované v riadeni l'udi.

o Stratégia ludskych zdrojov — definuje akym smerom sa riadenie l'udskych

zdrojov bude uberat’.

e Politika ludskych zdrojov — principy, zasady a stratégie, ktoré by mali byt
uplatnené v oblastiach riadenia l'udskych zdrojov.

e Procesy v oblasti ludskych zdrojov — zostavajuce z formalnych postupov
a metod pouzivanych v uskuto¢neniu strategickych planov a politiky I'udskych

zdrojov.
e Praxv oblasti ludskych zdrojov — obsahuje neformalne pristupy k riadeniu l'udi.

e Programy v oblasti ludskych zdrojov — zabezpecuje, aby sa stratégia, prax

a politika l'udskych zdrojov realizovali podla planu (Armstrong, 2007).
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Riadenie Tludi pozostava =z viacerych oblasti akymi su vzdeldvanie arozvoj
zamastencov, adapticia zamestnancov, hodnotenie zamestnancov, komunikacia

zamestnancov, pracovné vztahy a pracovné podmienky (Urbancova a Vrabcova, 2023).

1.1 Planovanie Pudskych zdrojov

Planovanie l'udskych zdrojov by sa dalo definovat’ aj ako potreba I'udskych zdrojov, ktora je
potrebnd  k dosiahnutiu  strategickych cielov organizicie. Planovanie vychadza
z presvedCenia, ze l'udia predstavuji najdolezitejSiu zloZku organizdcie. Armstrong uvadza
dve typy planovania l'udskych zdrojov:

Tvrdeé planovanie mé za illohu zabezpecit', aby boli zdroje k dispozicii v pozadovanej kvalite

ked’ ich bude treba.

Mcikke planovanie sa zameriava na to, aby boli k dispozicii spravne motivovany l'udia, ktori
budu oddani organizacii. Budu svoju pracu vykonavat svedomito a podla toho sa budu aj

spravat’ (Armstrong, 2007).

Samotné planovanie l'udskych zdrojov nesluzi len pre potreby organizacie. Z pohl'adu
zamestnanca moéze predstavovat’ aj uspokojovanie Specifickych poziadaviek akymi st
vzdelavanie, kariérny rozvoj ¢i postup na vediuce ba dokonca aj na manazérske funkcie

(Sikyt, 2016).
K hlavnim oblastiam personalneho pldnovania patri:

o C(Ciele organizacie — mozu byt kratkodobé, strednodobé a dlhodobé. Podla

toho st urcené pozadavky na zabezpecenie personalu.

e Plany investovania — ndklady spojené s ndborom, vyberom a vzdeldvanim

zamestnancov.
e Sucasny stav — rozloZenie personalu (Mika a Hudakova, 2022).
Hlavné ¢innosti personalneho planovania:

e Analyza novych pracovnych miest, opis prace, poziadavky na pracovnl

poziciu
e Predvidanie na zaklade prirodzenej fluktuéacie

e Planovanie rozvoja zamestnancov
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e Hodnotenie schopnosti a zru¢nosti zamestnancov

e Planovanie kariérneho rastu pre Specifické pracovné pozicie (Mika a

Hudékova, 2022).

Vysledkom personalneho planovania je obvykle plan persondlnych zdrojov, ktory je
dolezitym dokumentom pre d’alSie vnitropodnikové dokumenty. Medzi také patri napr.

personalna stratégia.

1.1.1 Personalna stratégia

Personalna stratégia ma za ciel’ dlhodoby rozvoj hlavnych oblasti T'udskych zdrojov.
V stcasnom modernom manazmente 'udskych zdrojov sa vychadza CastejSie z toho, Ze nie
je problém ziskat kapital, finan¢né prostriedky ¢i ziskat’ rézne technoldgie ale to, Ze problém

predstavuje ziskanie kvalifikovanych a motivovanych zamestnancov.
Priméarnym cielom strategického riadenia l'udskych zdrojov je:
e Zabezpecenie integracie riadenia 'udskych zdrojov

e Zosuladenie plnenie strategickych cielov podniku s cielmi v oblasti

riadenia l'udskych zdrojov

e Zabezpecenie vedenia l'udi prostrednictvom liniovych manazérov, ktori
ovladaju a vyuzivaji postupy riadenia I'udi na kazdodennej baze (Mika

a Hudéakova, 2022).

Stratégia moZe byt definovana aj ako plan do buducna. Strategické plany byvaju totiz
planované na dlhé obdobie dopredu, minimalne na obdobie piatich rokov (Foot a Hook,

2002).

1.1.2 Nedostatok personalu

Stav, kedy na trhu prace chybaji kvalifikovani zamestnanci sa nazyva ,kapacitna kriza®.
V ponati slova ,.kapacitna“ je mozné vidiet’ problém najmé v tom, Ze zdroje su nedostate¢né
alebo ich potencial nie je Uplne vycerpany z roznych pric¢in. Pod pojmom ,.kriza* je mozné
pozorovat’ riziko neistoty. O pri¢inach a dosledkoch kapacitnej krizy, ktora netrapi len

Slovensko ale aj Ceska republiku publikuje (Hoke et al., 2022).
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Pre HR manazérov je problém nedostatku persondlu vyjadreny v menSom vybere
kvalifikovanych a kvalitnych pracovnikov, o ktorych musia superit’ nastavenim lepSich
pracovnych podmienok. Pristup k l'udskému potencialu sa meni a HR oddelenie je vystaveny
novym vyzvam, ako si udrzat' zamestnanca a stabilizovat’ persondlnu Struktaru (Hoke et al.,

2020).

Obvykle sa organizdcie snazia rieSit nedostatok zamestnancov prostrednictvom
vnutornych zdrojov za pomoci nad¢asov, vhodnym prerozdelenim zamestnancov alebo
zvySenim ich efektivity. AvSak nie vzdy sa podari obsadit’ prazdne pracovné miesta
z vnutornych zdrojov. Vtedy siahne organizacia po vonkajSich zdrojoch, najcastejSie po

zamestnancoch, ktori s do¢asne prideleni za pomoci personalnej agentury (Siky¥, 2016).

1.1.3 Nadbytok personalu

Opacnym trendom k nedostatku zamestnancov je ich nadbytok. Vtedy modze pristupit’
organizacia k obsadzovaniu vol'nych pracovnych miest z vnatornych zdrojov, zavedie konto
pracovného cCasu, obmedzi nadCasy a vyuzije disponibilné pracovné zdroje, ukonci
spolupracu s persondlnou agentirou a docCasne pridelenymi zamestnancami alebo sa
podujme k nepopularnemu kroku a tym je nepredlzenie pracovnych zmluav alebo ukoncenie

zamestnancov v sku$obnej dobe (Sikyt, 2016).

1.2 Ziskavanie a vyber zamestnancov

Ziskavanie a vyber zamestancov je jednou z kI'iCovych cinnosti persondlneho utvaru,
pretoze kvalita kone¢ného vyberu bude mat’ vplyv na to ako bude organizacia vyzerat’. Je
treba rozliSovat’ medzi slovom nabor a vyber. Nabor predstavuje systém postupov a pravidel

ako ziskat’ novych l'udi do organizécie.

Vyber znamend konkrétne rozhodovanie sa pre jednotlivého uchadzaca o préacu

(Koubek, 2013).

Samotny proces ziskavania a vyberu novych zamestnancov sa nezaobide bez nélezitych

krokov:
e Definovanie si poziadaviek

e Oslovenie uchadzacov o pracu
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e Prijimanie ziadosti od uchddzacov
e Vedenie pohovorov

e Testovanie uchadzacov

e Posudzovanie uchadzacov

e Kontrola ziadosti uchadzaca

e Ponutknutie pracového miesta

e Monitoring nového zamestanca (Armstrong a Taylor, 2015)

Ciel'om uspesného procesu naboru a vyberu by malo byt’ uspesné prijatie zamestnanca

pre danu pracovnu poziciu (Foot a Hook, 2002).

1.2.1 Nabor zamestancov
V stcasnosti moze organizacia ¢erpat’ novu pracovnu silu z dvoch zdrojov:

e JVnutorné zdroje predstavuji vlastnych zamestancov, ktory uz v organizacii

pracuju.

e JVonkajsie zdroje s l'udia na trhu prace alebo si zamestnani v inej organizacii
a uvazuju o zmene zamestnavatela. Medzi tychto l'udi mézeme zaradit’
nezamestanych , brigddnikov Studentov, migrantov a ako uz bolo spomenut¢ aj

l'udi, ktori pracuji u inych zamestandvatel'ov (Mika, Huddkova, 2022).

Ziskavanie I'udi z vnltornych a vonkajsich zdrojov prinédsa so sebou isté pozitiva ale aj

negativa.

Pozitiva vnutornych zdrojov

- Moznost kariérneho rastu, ekonomicky vyhodné z pohl'adu nédboru uchadzaca,
uchadza¢ pozna pracovnu naplii nového miesta, organizdciu ajej firemnu

kultaru.
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Negativa vnutornych zdrojov

- Mozna sutazivost' alebo rivalita medzi spolupracovnikmi, neuznanie
pracovnika ako svojho nového nadriadeného, nie vzdy je z koho vyberat’ na

obsadzovanu poziciu.
Pozitiva vonkajsich zdrojov

- Sirsi vyber uchadzacov, l'ahSie ziskavanie uchadzacov (Urad prace, persondlna

agentura, odporucania a in¢).
Negativa vonkajsich zdrojov

- VysSSie nédklady spojené sndborom pracovnika, dlhsi adaptany proces,
zoznamenie sa s firemnou kulturou, zapadnutie pracovnika do kolektivu

(Bartak, 2023).

1.2.2 Vyber zamestnancov

Vyberovy pohovor je obvykle prvym stretnutim uchadzaca o zamestnanie s organizaciou.
V praxi je mozné sa stretnut’ s pracovnymi pohovormi v personalnej agentire, kde
zéujemcovia o pracu absolvuju vyberovy pohovor ako prvy. Nasledne dojde k vyberovému
pohovoru u potencionalneho docasného zamestnavatela. Od personalistov sa ocakava
kvalitna priprava na vyberovy pohovor. Personalista musi vediet’ spravne klast’ otazky, byt
pripraveny prezentovat’ organizaciu v ¢o mozno najlepSom svetle a presvedcit’ uchadzaca
o kvalitach nového miesta a organizdcie. Personalista by mal vediet’ spravne posudit
schopnosti a zruénosti uchadzada, a kriticky posudit’ ¢ dany uchadzaé spina vietky

poziadavky a predpoklady na obsadzované pracovné miesto (Bélohlavek, 2017).

Kvalitne pripraveny vyberovy pohovor novych uchddzacov a ddsledne pripraveny
proces zacviku zamestnanca zvySuje pravdepodobnost’ Uspechu, Ze sa zamestnanec na
pracovnom mieste ujme a bude podavat’ poZzadovany vykon v poZadovanej kvalite. Jasne
stanovené pracovné podmienky, spdsoby hodnotenia a systém odmenovania su dobrym
zakladom pre spravnu motivaciu zamestnanca aby podaval ofakdvané vykony (Pilafova,

2008).
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K vyberovému pohovoru sa pristupuje az vtedy, ked’ je zvazena nutnost’ obsadit’ voI'né
pracovné miesto. Vo faze pripravy vyberového procesu dochadza ¢asto k mnohym chybam.

Je nutné premysliet’ a uvedomit’ si nasledovné:
e Nutnost’ obsadit’ pracovné miesto?
e Aky bude ucel pracovného miesta
e Ako bude ohodnotena obsadzovana pozicia

e Aké budu kompetencie a pravomoci daného zamestnanca

Az po zvazeni vSetkych okolnosti, je mozné prejst’ k samotnému vyberovému procesu,

ktorého ciel'om bude vyber vhodného kandidata na obsadzované miesto (Vajner, 2007).

1.2.3 Typy pohovorov
Armstrong popisal niekol’ko typov pohovorov:

Individualny pohovor (typu 1+1) - je metdda vyberu pracovnikov. Jedna sa
o komunikaciu medzi 4 ocami, ktora poskytuje prilezitost’ naviazat’ uzsi kontakt medzi

pracovnikom a veducim pohovoru.

Pohovorové panely - je to typ pohovoru, pri ktorom skupina pracovnikov prevadza
pohovor s jednym uchéddzacom. Je to pohovorovy panel. Zvécsa panel tvoria personalisti a
liniovi manaZzéri.

Vyberova komisia - je to oficidlny a najvac¢Sim pohovorovym panelom, ktory je
zvolavany a poverovany organmi podniku. Vyhoda je, Ze ludia sa moéZu pozriet na
uchadzacov a vymenit’ si navzajom svoje poznatky. Nevyhoda je, ze ¢lenovia zvyknua davat

neplanované a ndhodné otazky (Knap, 2010).

1.2.4 Assesment centre
Jednd sa o najkomplexnej$i vyber nového zamestnanca. Volny preklad znamena
diagnosticko — vycvikovy program. NajvicsSia pozornost sa venuje chovaniu, za pouZitia

hrania tloh a sleduju sa kI'i¢ové aspekty prace na pracovnom mieste. Viacero uchadzacov
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je hodnotenych naraz, pri ucasti viacerych hodnotitelov. PouZzivanie hrania uloh

a skupinovych uloh (Armstrong, 2007).

1.3 Adaptacia zamestnancov

Adaptacia zamestanca predstavuje cely rad ¢innosti orientovanych na indetifikdciu a rozvoj

novonastipené¢ho zamestnanca po odbornej, socidlnej a osobnostnej stranke (Bartak, 2023).

Adaptaciu je mozné opisat’ aj ako pomahanie novym zamestnancom zvladat’ nova
pracovnu naplii rychlo, tak aby boli plnohodnotnym a produktivnym ¢lenom organizacie

(Foot a Hook, 2002).
Vajner popisal zakladné ulohy adaptacie novych zamestnancov do dvoch kategorii:

Ulohy organizacie — Rychle zapracovanie zamestnancov, spitna vézba k procesu
vyberu, efektivne vyuzitie pracovnej doby, sledovanie vykonnosti zamestnanca, zlepSenie

timovej spoluprace a komunikacie v ramci pracovného timu.

Ulohy zamestnanca — motivacnd uloha (urychlenie adaptacie), socialna uloha
(zamestnanec sa zapracuvava do pracovného kolektivu), rozvojova tloha (u€enie sa novym
veciam, zrucnostiam), kontrolna tloha (kontrola vykonnosti a aktivit) a informac¢na tloha

(zamestanec dostava doélezité¢ informacie) (Vajner, 2007).

1.3.1 Adaptaény program
Adaptaény program by mal spravidla obsahovat”:
e Oboznamenie pracovnika s firemnou kulturou a pracovnymi podmienkami
e Urcenie trénera, ktory oboznamy nového pracovnika s adaptaénym programom
e Priebezné poskytovanie pomoci — spolupracovnici, tréner, nadriadeny
e Vypracovanie adapta¢niho planu
e Samotna realizécia adaptacného planu
e Monitorovanie adaptacie nového zamestnanca

e Priebezné hodnotenie pracovnika
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e Zaveretné hodnotenie pracovnika

e Vyhodnotenie adapticie zamestnanca a priradenie ho na poziciu, ktorej

zodpoveda schopnostiam a znalostiam (Bartak, 2023).

Pocas realizdcie adaptacného programu by malo dochidzat k formalnemu

a neformalnemu hodnoteniu zo strany nadriadené¢ho alebo manazéra.

Neformalne honotenie pracovnika vykonava nadriadeny alebo manazér priebezne
pocas skuiSobnej doby, kontroluje a tikoluje nového zamestnanca k dosiahnutiu vytycenych

pracovnych cielov.

Formdlne hodnotenie sa spravidla uskuto¢ni ku koncu skisobnej doby, kedy manazér
komunikuje so zamestnancom o zvladnuti adaptatného programu. Diskutuji o priebehu a
vysledu adaptacného procesu a taktiez o buducej spolupraci po uplynuti skiiSobnej doby

(Sikyt, 2016).

1.3.2 Adaptacny proces
Adaptacny proces z ¢asového horizontu pozostava z troch faz:

Prva faza spravidla trva jeden az dva tyzdne, kedy sa novy zamestnanec zoznamuje

s pracoviskom a organizaciou ako takou.

Druha faza predstavuje zvyc€ajne jeden mesiac a predpoklada sa odborné zaclenenie,

hlbsie zoznamovanie sa s pracoviskom a upevnovanie zru¢nosti a skiisenosti pracovnika

Tretia faza trva obvykle do konca skuSobnej doby, najcastejSie st to 3 mesiace. Od

pracovnika sa ocakéava socialne zaclenenie do kolektivu a splianie pracovnych podmienok

(Mika a Hudakova, 2022).

Cas potrebny na adapticiu je v kazdej organizicii iny. Obvykle to byva do troch
mesiacov od nastupu do vyprSania skuaSobnej doby. U Specializovanych a riadiacich

pracovnych poziciach to moze byt aj 6 mesiacov (Vajner, 2007).

Nie vzdy sa adaptacny proces podari priviest do tspeSného konca. Ak vSak ani po iom
novoprijaty zamestanec nespiiia predpoklady vykonu pozadovaného pracovného miesta
a nie je viditelnd snaha pre zlepSenie, tak organizacia pristipi k ukonceniu pracovného

pomeru (Bartak, 2023).
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1.3.3 Adaptaény Skolitel

Skolitel' by mal pomdct’ odbtiravat’ bariéry novoprijatého zamestnanca a mal by ho viest’
k posilneniu jeho sebaddvery na pracovisku. Je napomocny pri zacleiovani sa do
pracovného kolektivu, ¢im prispieva k socializacii nového pracovnika . Po cely cas
adaptacného procesu koordinuje adaptacny program a vedie ho k jeho naplneniu, tak aby bol

novy pracovnik plnohodnotnym ¢lenom pracovného timu na danej pozicii (Bartak, 2023).

1.4 Fluktuacia zamestnancov

Novonastipenych zamestnancov na zaciatku pracovného pomeru treba patri¢ne pripravit
a zaSkolit’ na obsadzované pracovné miesto. Ti ale podavaji nizsi pracovny vykon, maji
vysSiu pravdepodobnost’ urazovosti, su menej efektivny. Tieto aspekty negativne vplyvaju
na sluZobne starSich zamestancov a takto dochddza k odlyvu starSich, sktsenejSich
a efektivnejSich zametnancov. Existuje vela kontkrétnych faktorov ovplyviiujucu

fluktudciu. Z pohladu kvalifikécie je ich mozné rozdelit’ do troch skupin:

Malo kvalifikovany zamestnanci — s najvac¢Sou pravdepodobnost’ dovodom ich odchodu
je finan¢né ohodnotenie. Kazdy clovek ma urciti hranicu minimalnich potrieb, ktoré chce
aby boli naplnené. Ak ale ani financné ohodnotenie nepostacuje aby tieto potreby boli

pokryté nastdva zmena zamestnavatela.

Kvalifikovany zametnanec — takyto ¢lovek je zvacsa motivovany nie len z financného
hl'adiska ale aj z hl'adiska benefitov akymi st priatel'ské pracovné prostredie, moznost’

kariérniho rastu a podobne.

Vysoko kvalifikovany zamestnanec — takyto zamestanec je spokojny s finanénim
ohodnotenim a benefitmi ale ma potrebu sa niekam posunut. Dévodom pre jeho odchod je

véacsinou akasi vyzva (Bednat, 2018).

Organizdcia by sa mala zaujimat o svojich kli¢ovych a kvalifikovanych
zamestnancov. Mala by sa snaZit’ si ich zastabilizovat. Nemala by sa spoliehat’ len na
finan¢né ohodnotenie ale mala by rozvyjat  ich schopnosti, zru¢nosti, vzdelanie a posiliiovat’
ich doveru voci organizécii. Zakladom budovania dovery je dovera vo vedeni organizacie

(Urban, 2017).



26 UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni

1.4.1 Miera odchodu zamestnancov

Mieru odchodu zamestancov by mala organizédcia merat, aby bolo mozné vy¢islit’ naklady
z odchodu zamestancov a vedela vopred predikovat’ budice straty zamestnancov a zistit’
pri¢inu ich odchodu. Aby organizécia vedela zmerat’ mieru odchodu zamestnancov, moze
pouzit’ jednoduchy vypocet a to ako podiel poctu zamestnancov, ktori z organizécie odisli
a priemernym pocet zamestnancov v danom obdobi. Ziskani hodnodu vynasobi ¢islom sto
a tymto sa vypocita percentudlny vysledok odchodu zamestnancov (Armstrong a Taylor,

2015).

1.4.2 Index stability

Index stability alebo aj miera prezitia je podobnym ukazovatelom odchodu zamestancov,
ktorym je mozné sledovat odchod zamestancov. Vzorec pre vypocet zamestnancov je
nasledovny a tym je podiel poctu l'udi sjednym alebo viacerymi rokmi v organizécii
a po¢tom l'udi zamestanych pred rokom. Téato hodnota je vyndsobena Cislom sto. Ziskané
percentudlne Cislo je vysledok prezitia zamestanca v organizacii. (Armstrong a Taylor,

2015).

1.4.3 Opatrenia zamerané k minimalizacii fluktuacie

Ak sa fluktuacia zatne vymykat’ kontrole, je to pre organizaciu vel'mi zlozity problém. Tento
problém nie je jednoduché vyrieSit a uspesné vysledky sa dostavia az ked dojde

ku kombindcii roznych opatreni. Protiinflacné opatrenia sii zamerané na:
e Jednotlivca — u€inok opatrenia je okamzity
e Skupinu — Gc¢inok opratrenia mé strednodoby charakter

e Celu firmu — u¢inok opatrenia ma dlhodoby charakter (Bednat, 2018)

Armstrong s Taylorom uvadzaji hned’ niekol’ko opatreni k stabilizacii zamestancov:
e Uistenie, Ze zamestanci, ktori st prijimani a povySovani spliaji poziadavky
vykonéavanej prace.
e Vytvaranie pracovnych miest, kde je maximalizovand rozmanitost’ schopnosti,

vyznamnost’ prace, autondmia prace identita prace a spétna vizba.
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e Umoznit zamestancom zmenu pracovnej pozicie pre tych, ktori si nevedia

zvyknat na pracovnu poziciu
e Vytvaranie systému odmenovania tak, aby bola konkurencieschopna
e Vytvarat priaznivé pracovné prostredie
e Vzdelavanie manazérov a veducich timov

e Protidiskrimina¢né opatrenia (Armstrong, Taylor, 2015).

Je na zvazeni kazdej spolocnosti, €1 si uvedomi, Ze jej nejcennejSim a najdolezitejSim

zdrojom su kvalifikovani a verni zamestnanci. (Mika a Hudékova, 2022).

1.5 Odmenovanie zamestnancov

Hlavnou ulohou odmenovania zamestnancov je ocenit’ zamestnanca za jeho odpracovany
vykon. Tymto spdsobom si zamestnanci zaistuji ekonomicku stabilitu a uspokojuju svoje
potreby. Odmeiniovanie by malo byt’ v stilade s pracovnopravnymi predpismi a malo by brat’
zretel' na hospodarske vysledky organizacie. Kazda organizécia si aplikuje svoj systém
odmenovania, nakol’ko ziadny pravny predpis formu odmenovania neupravuje, ale samotné

odmetiovanie musi spiiiat’ zasady, ktoré stanovuje zakonnik prace (Sikyt, 2016).

Finan¢né odmenovanie zamestnancov plni taktiez motiva¢nu funkciu. Pomocou nej si
vie organizacia ziskat, udrzat a vzdelavat’ svojich zamestnancov, motivovat’ ich k rastu

pracovného vykonu a efektivity (Urban, 2017).

Odmenovanie je akou si formou realizacie podnikovej stratégie a politiky, ktorej ilohou
je spravodlivé, slusné a dosledné odmenovanie pracovnikov, ktori svojom vykonom

prispievaju k dosahovaniu strategickych cielov organizacie (Armstrong, 2007).

Zakonnik prace rozliSuje rozdiel medzi platom a mzdou. Kym plat je forma petiazného
plnenia poskytovand zamestnancovi v pracovhom pomere, kde je zamestnavatel Stat,
nakolko su tito zamestnanci plateni z verejnych zdrojov. Zatial ¢o mzda je formou
penazného plnenia, kde zamestnavatelovi urcuje zakonnik prace pravne predpisy
a vSeobecné zdsady odmenovania. Zaroven vSak plati, Ze zamestnavatel musi odviest

zamestnancovi minimalnu mzdu, ktorti upravuje zdkon. Vyska mzdy je vysledkom dohody
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medzi organizaciou a uchddzacom o pracu, ktord je nasledne zapisand v pracovnej zmluve

medzi novo nastipenym zamestnancom a organizaciou (Sikyt, 2016).

Kazdy ¢lovek sa snazi vystvorit’ si optimalne individualne zivotné prostredie, ktoré
bude odrazom jeho hodnét, a ktoré bude zodpovedat’ jeho socidlnym a rodinnym potrebam.
Tieto hodnoty sa vekom menia a ¢lovek si musi prisposobit’ svoje ekonomické socialne a

rodinné hodnoty aj vzhl'adom na odmenovanie (Tuma, 2001).

1.5.1 Zasady odmenovania

Vrcholovy manazment ¢asto schval'uje zdsady odmenovania na zaklade odporucani zo
strany Specialistov na odmefiovanie. AvSak je vzdy prijatelnejSie ked’ za definovanim

odmenovania budu stat’ ¢lenovia organizacie. Medzi zékladné zdsady odmenovania patria:
e Spravodlivy, transparentny a efektivny odmenovaci systém
e (Odmeiovanie I'udi podl'a prinosu organizacie
e Udrziavanie spravodlivych odmien
e Konkurencieschopnost’ odmien

e PrenaSanie zodpovednosti v oblasti odmenovania na liniovych manazérov

(Armstrong a Taylor, 2015).

Neexistuje jasne definovany systém odmenovania v organizicii. Kazdy systém
odmeniovania ma svoje vyhody ale aj tiskalia. Vol'ba odmeniovania zavisi od typu prace a

kultury organizacie. (Mika a Hudakova, 2022).

1.5.2 Financné ohodnotenie
V sti€asnosti su najpouzivanejsie tieto formy mzdy:

Casova mzda je najzakladanejSou a univerzalnou formou mzdy. PouZiva sa najCastejSie
pri odmenovani zamestnancov v hlavnom, vedl'ajSom a riadiacom procese. Zamestnanec je
odmenovany hodinovou mzdou za odpracované hodiny. Tato forma mzdy patri

k jednoduchym a administrativne k nenaro¢nym.
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Ukolovd mzda sa pouziva viade tam, kedy je rozhodujice podavanie mnoZstva
produkcie a kedy vysledok produkcie vie ovplyvnit’ sdm zamestnanec. Vyslednd mzda je
zavisla od vykonu zamestnanca, ktory ma stanovené normy. Uplatni sa pritom norma ¢asu,
tzn. ze je stanovena jednotka Casu za jednotku produkcie, pripadne norma mnozstva za
jednotku casu. Tato forma mzdy ma za ulohu motivovat zamestnancov k podavaniu
nadstandardnych vykonov a podévania najvyssej efektivity. Nevyhodou tejto formy je, ze
zamestnanec v snahe podat’ Co najvyssi vykon prestane dbat’ na kvalitu vykonanej prace,
nebude dodrziavat’” pracovny postup alebo neefektivne hospodarit’ s vyrobnymi zdrojmi

alebo porusovanim bezpecnosti pri praci.

Provizie su akou si doplnkovou formou mzdy. Pouziva sa prevazne tam, kde
zamestnanec vie urCitym sposobom zvySit predajnost alebo zvysit' efektivitu
poskytovanych sluzieb. NajCastejSie pouzivana forma v obchodoch a sluzbéach. Téato forma

je doplnkové k zakladnej mzde.

Prémie patria taktiez k doplnkovej forme mzdy. Zvyc¢ajne je vypladcana jednorazovo.

Organizacie maju spravidla stanovené podmienky, za akych buda prémie vyplacané.

Osobné hodnotenie je vysledkom hodnotenia zamestnanca jeho nadriadenym. Tato

forma ma napomoct’ motivovat’ zamestnancov a patri k doplnkovej forme mzdy.

Podiel na hospodarskom vysledku je vyplacany organizaciou, ktord dosiahla dobry
hospodarsky vysledok achce sa snim podelit so svojimi zamestnancami. Mzda je
doplnkova forma a ma za ciel stabilizovat’ zamestnancov a posilnit’ pracovny vykon (Sikyt,

2016).

1.5.3 Nefinanéné ohodnotenie

Okrem finanéného ohodnotenia pracovného vykonu zamestnanca pozname aj nepenazné
formy odmien. Coraz viac organizécii pochopilo, Ze pefiazna forma mzdy nie je pre ¢loveka
len jediny aspekt, ktory vie motivovat’ zamestnanca. Medzi najviac pouzivané nepenazné

odmeny mozeme zaradit”:

Uznanie — organizécie vyjadruju svoje uznanie zamestnancovi formou rozhovoru alebo
formalnym sposobom darovanim diplomu ¢i certifikdtu. Tato forma odmeniovania ma

dolezity motivaény vyznam.
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Darceky — zamestnanci dostavaju darceky pri dosiahnuti mimoriadneho pracovného
vykonu, pracovného jubilea, vyro¢ia zalozenia organizacie, narodeniny, narodenie dieta

a podobne. Problém mdze nastat’ pri vybere nie vel'mi vhodného darceka.

Kupony — tato forma nepenaznej odmeny je pre pracovnikov oblibenou formou
odmenovania z dévodu, Ze ma zamestnanec moznost’ vol'by. Neplati to ale vzdy, napriklad

pri kupone v urcitej sieti predajni ¢i izko Specializovaného tovaru.

Zahranicné cesty — vel'mi Specidlny druh nefinan¢nej odmeny. Spociatku bola tato
forma poskytovand obchodnym predajcom, pre zvySenie predaja. AvSak v poslednych
rokoch je zahrani¢na cesta, alebo dovolenka vel'mi obl'ibeny typ nefinan¢nej odmeny (Foot

a Hook, 2002).

Uvodna kapitola se vieobecne venovala riadeniu Pudskych zdrojov poéniic planovanim
I'udskych zdrojov, ich ziskavanim a vyberom, naslednou adapticiou zamestancov,
prirodzenym odchodom zamestancov, teda fluktudciou a v neposlednom rade aj
odmenovanim zamestancov. Boli popisané ¢innosti k zvlddaniu riadenia 'udskych zdrojov

ako takych.
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2 MEDZINARODNE RIADENIE CUDSKYCH ZDROJOV
V MEDZINARODNYCH ORGANIZACIACH

Druha kapitola opisuje organizaciu v globalnom aspekte. Popisuje medzinarodné prostredie,
¢innosti a nalezité ulohy, v ktorych sa musi organizacia presadit’, ak chce vykonavat’ svoju
¢innost’ v globadlnom meradle. Opisuje tvorbu persondlneho utvaru, jeho organizacnu
Struktaru ako subjekt riadenia I'udskych zdrojov, firemnu kultiru, ktora zohréava do velkej

mieri jako a akym smerom sa bude organizicia vyvyjat na medzinarodnej scéne.

Pod pojmom medzinarodné riadenie I'udskych zdrojov je mozné si predstavit’ proces
zamestnavania a rozvijania 'udi v medzinarodnych alebo globalnych organizaciach, ktoré

zahtna celosvetové riadenie l'udi a expantrianov.

Medzinarodné firmy su po vécSinou centralizované, o znamena, Ze organizacie
v ramci urcitej krajiny su riadené materskou spolocnostou. V praxi to znamena, ze cely
proces riadenia l'udi ma urcitd Struktaru, urcité cCinnosti, ktoré siu dané materskou
organizaciou. OdliSnosti v ziskavani zamestnancov, adaptacie zamestnancov, jeho procesu
vzdelavania ¢i odmenovania zamestnancov suvisi s demografickym, politickym ¢i

ekonomickym prostredim, v ktorom dana sesterskd organizéacia posobi (Armstrong, 2007).

2.1.1 Medzinarodné prostredie organizacie

Svetové organizacie byvaju Casto ovplyviiované roznymi faktormi, ktoré na jej podnikatel’ku

¢innost’ pdsobia. Medzi tieto faktory patri:

Demografia regionov, krajin a sveta — patri sem pocet obyvatel'ov, vek a vzdelanost’
obyvatelov, migracia. So vSetkymi tymito demografickymi faktromi sa musi pocitat,

pretoze vplyv na riadenie I'udskych zdrojov je ¢oraz vacsi.

Pravne prostredie predstavuje sthrn zakonov a pravnych predpisov, ktoré upravuju
podmienky podnikania v danom regione. Pravne prostredie je Uzko spité s politickymi
vplyvmi. V urcitych krajinach sa toto prostredie méze menit’ v zavislosti od politickych
cielov a to moZe mat’ za nasledok aj stazené riadenie l'udskych zrojov. Vo vyspelych

krajinach svete je pravne prostredie takmer nemenné a stabilné.
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Ekonomické prostredie predstavuje ekonomicku silu v regione, krajine ¢i svete.
V silnom ekonomickom prostredi dochadza ku konkurencii a tym sa kladie vacsi doraz na

riadenie 'udskych zdrojov.

Zakaznici su faktor, ktory prispieva k riadeniu 'udskych zdrojov. Zékaznici nakupuju
vyrobky alebo sluzby podniku. S tym je spojena aj spokojnost’ ¢i nespokojnost’ zdkaznikov

nakupit’ opét’ alebo aj uvaZovat’ o zamestnani sa v takejto organizacii (Joniakova et a., 2022).

2.1.2 Expantrianti

Expantriant, predstavuje jedinca, ktory odiSiel zo svojej domovskej krajiny do inej krajiny
za ucelom podnikatel'skej alebo pracovnej aktivity. Riadenie expantrianta ako proces
riadenia l'udskych zdrojov do zahraniCia je klucovy faktor uspesného presadenia sa vo
svetovom podnikani. Expantriant je Castokrat vystavovany nezndmemu prostrediu, s ktorym

sa musi popasovat’ (Armstrong a Taylor, 2015).

Expatrian je zamestnanec organizacie, je vyslany a pripraveny ist’ do inej krajiny plnit’
ciele organizécie. Expatrianti sa vysielaji po dobu od 6 mesiacov az do 5 rokov (Harris,

2007).

2.2 Personalny utvar

Personélny ttvar je neoddelitel'nou sicast'ou organizacnej Struktury kazdej strednej a velkej
organizacie. Vo vicSine pripadov je personalny utvar podriadeny riaditel'ovi organizacie.
Ulohou tohto utvaru je poskytovat’ podporné personalne &innosti pre manazment pri plneni

stanovenych ciel'ov organizacie (Mika a Huddkova, 2022).

Personalisti ako predstavitelia personalneho tUtvaru zabezpeCuju administrativne
¢innosti, ktoré im vyplyvaji z pracovnej naplne a taktieZ z povinnosti zamestnavatel’a

v oblasti pracovnopravnych vztahov (Sikyt, 2016).

Personalny Specialisti, ktori si ¢asto vedeni personalnym manazérom by mali v rdmci
svojej prace vykonavat hned’ niekolko zdkladnych funkcii. Tymito funkciami su:
koordinacnd, koncepcnd, planovacia, poradenskd, informacnd, vyskumna a kontrolna.
Personélni manazéri by mali ovladat’ funkciu, rozhodovaciu, realizacnu a integrac¢nu. Tito

vietci musia dosahovat’ vysoka odbornost’, vysoky vykon persondlnej prace a spiiiat’ ciele
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persondlnej prace. Musia vediet presvedCit o zmendch v ramci personalnej prace

vrcholovych ale aj liniovych manazérov (Tureckiova, 2004).

Zameranie na stratégiu

I. STRATEGICKY PARTNER Il. AGENT ZMENY
HR:VM - 6:4 HR : LM : ES - 4:4:2
Zameranie Zameranie
na proces na fudi
HR:LM: Z/ES-7:2:1 HR : LM - 3:7
IILEXPERT ADMINITRATIVY IV. SAMPION ZAMESTNANCOV

Zameranie na operativu

Vysvetlivky skratiel:
HR - persondlny pracovnici, Specialisti a manazén
VM - vrcholovy manazéri
LM - liniovi manaZéri
ES - externi Specialisti - v kvadrantu Il. predovietkym lektori
- v Il kvadrante predovietkym externisti poskytujici persendlne sluzby

Z - zamestnanci
Obrazok 1 Persondlne ulohy a ich nositelia

(zdroj: Vlastné spracovanie podla (Tureckiova, 2004))

Subjektami persondlneho manaZmentu su:

Liniovi manazér — predstavuju ich hlavne vedici na jednotlivych trovniach (generalny

riaditel’, veduci prevadzky, majitel’ korporacie a podobne).

Veduci pracovnici — maju svojich podriadenych (vedici oddelenia, veduci dielne,

veduci technického oddelenia a podobne).

Pracovnici persondlneho utvaru — patria sem najmé persondlny Specialisti, analytici,

sociologovia ¢i psycholdgovia (Mika a Hudakova, 2022).
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2.3 Organizac¢na Struktiara

Casto byva organiza¢na Struktura podmienend vel'kosti organizicie a jej potrebam. Po¢nuc
od personalnej agendy az po starostlivost’ o zamestnancov a ich rozvoj ¢i uz kariérny alebo

osobnostny.

2.3.1 Organizacna Struktira v malych organizaciach

Malé organizacie do 100 zamestnancov vicSinou nemaju personalny utvar alebo
personalneho Specialistu z jedného prostého dovodu. A tym je ekonomicka narocnost’ alebo
neefektivnost’. V malych firméach vSetky personalne ¢innost’ po¢niic ndborom, vyberom,
prijimanim, hodnotenim a odmefiovanim prebera manazér alebo majitel’ organizacie (Sikyf,

2016).

2.3.2 Organizacna Struktira v strednych organizaciach

Organizacia so 100 az 499 zamestnancami ma vacsinou jedného personalistu, pripadne
personalny utvar, ktory tvoria dvaja alebo traja personalisti, avSak tito maju v naplni prace
aj in¢é tlohy z in¢ho oddelenia. M6zu vykonavat pracu z oddelenia financii, nakupu, vyroby,

logistiky a podobne (Sikyt, 2016).

2.3.3 Organizacna Struktira vo vel’kych organizaciach

Velké organizicie, ktoré zamestnavaju viac ako 500 zamestnancov maji Strukturovany
persondlny utvar s viacerymi personalistami a veducim pracovnikom, obvykle manazérom.

Manazér je priamo podriadeny generalnemu riaditelovi (Sikyt, 2016).
V praxi je bezné stretniit’ sa s dvoma typmi organizacnej Struktury a tymi su:

Tradicny model vo velkych firmdach odzrkaluje skor produktovo orientované
oddelenie l'udskych zdrojov. Persondlny utvar je rozdeleny na jednotlivé divizie a riadenie

Pudskych zdrojov sa tak stava centralizované (Hronik, 2007).
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Generalista

Personalny riaditel

Veddci Gtvaru
socialnej
starostlivosti

Veddci Gtvaru Vedlci dtvaru Veddci Utvaru
miezd personalistiky vzdelavania

o Mzdova Gétaren

Specialisti

Obrazok 2 Tradicny model riadenie 'udskych zdrojov

(zdroj: Vlastné spracovanie podla (Hronik, 2007))

Partnersky model vo velkych firmdach je orientovany zakaznickym potrebam utvaru.
Orientacia smeruje na manazérov. Umoznuje tak napojenie na predmet podnikania cez

bussiness partnerov. (Hronik, 2007)

Obrazok 2 Partnersky trojzlozkovy model ¢innosti personalneho ttvaru

(zdroj: Vlastné spracovaie podla (Hronik, 2007))
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HR Business Partners — zaradujeme sem ulohu generalistu, ktory je v kontakte
s manazérom a poskytuje mu poradenstvo v oblasti 'udskych zdrojov. Ich ulohou je

identifikacia problémov smerujuce k ich vyrieSeniu.

Centers of Excellence — byvaju to zvac¢sa Specialisti na personalny marketing, nabor
a vyber zamestnancov, hodnotenie a odmenovanie zamestnancov arozvoj a vzdelanie

zamestnacov.

HR Service Center — predstavujii persondlnu administrativu, informacné systémy,

spracovavaju mzdy a zamestnanecké benefity (Hronik, 2007).

2.4 Firemna kultura v medzinarodnom podniku

Firemna kultara ma dosah na vSetky ¢innosti riadenia I'udskych zdrojov a skrz nich to
v zasade vplyva na zamestnancov a ich sprévanie tak, aby sa sprévali pozadovanym

sposobom (Joniakova et a., 2022).

Podnikova kultara predstavuje stibor hodnét, noriem, postojov, presvedceni, ktoré maja
zésadny vplyv na chovanie l'udi a spdsob vykonavanej prace. Hodnoty predstavuji
dolezitost’ spravania I'udi v organizécii. Normy zase predstavuju urCité nepisané pravidla

sluSného spravania sa (Armstrong, 2007).
Dalsie posobiace faktory posobiace na firemni kulttru:

Vnutorné faktory predstavuju vztahy zamstnancov v organizdcii, firemna vizia,
ideologia, legislativa a politika, firemnd stratégia, Styl vedenia l'udi a stlad medzi

zamestnancami a vlastnikmi ¢i manazérmi.
Vonkajsie faktory ovplyviiujice firemnu kultiru mézu byt napriklad politicky systém,

ekologia, ekonomicky ¢i socidlny systém, legislativa EU, moralne hodnoty a iné (Bartak,

2023).

2.5 BOZP

Morélnou ale aj zdkonnou povinnost'ou kazdej organizicie je dosiahnut’ najvyssiu moznt
mieru ochrany zdravia a bezpe¢nosti zamestnancov. Organizdcia by mala neustale venovat’

pozornost ochrane zdravia a bezpecnosti zamestnancov pri praci, nakol’ko ochorenia
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a Urazy, ktoré suvisia s vykonom pracovnej ndplne moézu viest k utrpeniu a stratdm
zamestnancov a nepriamo aj osobdch, ktoré su na nich zavislé. Tieto neprijemnosti maju
negativny dopad pre organizaciu, pretoze mozu predstavovat’ stratu alebo skodu ¢i uz

vacsieho alebo mensieho rozsahu (Armstrong, 2007).

V zavislosti ako sa stard organizacia o svojich zamestnancov v oblasti bezpecnosti, je

mozné rozdelit’ starostlivost’ do troch skupin:
Povinna starostlivost vyplyvajica zo zdkonov.

Zmluvna starostlivost je dana vyslednym jednanim organizacie so zastupcami

zamestnancov, to znamena kolektivne vyjednévanie na podnikovej Grovni.

Dobrovolna starostlivost ako vysledok dobrej podnikovej personalnej politiky,

napriklad vnutropodnikové smernice, nariadenia a podobne (Mika a Huddkova, 2022).

2.5.1 Bezpeénost’ a ochrana zdravia pri praci vo svete a EU

Situacia v Eurdpskej unii sa neustale meni. Meni sa demograficka Struktara, vyvijaji sa nové
technologie, znizil sa vyznam hospodarskych odvetvi, ktoré doneddvna boli v popredi,
akymi si napriklad tazba nerastnych surovin. VSetky tieto aspekty urcCitym sposobom
vplyvaju na bezpecnost’ a ochranu zdravia pri praci. Medzi hlavné vplyvy, ktoré vplyvaji na

bezpecnost’ a ochranu zdravia patria:

Meniaci sa vekovy profil — si¢asné trendy naznacuju, ze Coraz viac mladych I'udi mysli
na svoje vzdelanie achci sa vzdelavat. Z tohto dovodu stupa pocet zamestnanych
pracovnikov nad 50 rokov. To ma za nasledok vacsiu starostlivost’ o zamestnancov a vacsiu

prevenciu pred Grazmi.

Noveé technologie — to zahffia novovznikajlice pracovné miesta, o ktoré maju zaujem
prevazne mladsi 'udia. To zahriiuje aj nové a hlbSie vedomosti a zru¢nosti. Niektoré novo
vzniknuté pracovné miesta eSte nemusia mat’ dokonale spracovanu otazku bezpecnosti

a ochrany zdravia pri vykone prace alebo vypracovanu prevenciu proti irazom.

Globalizacia — predstavuje akusi zdravotnu hrozbu. To ¢o bolo pred 20timi rokmi
vzdialené dnes uz neplati. Medzi takéto hrozby patria choroby, epidémie, pandémie (Mika

a Hudakova, 2022).
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Programy v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci poskytu bezpecnost,
prevenciu a chrania pred nehodami a rizikami, ktoré mézu spdsobit’ poskodenie alebo

usmrtenie pri vykone prace. (Armstrong a Taylor, 2020)

2.5.2 Bezpecnostny referent

V sucasnosti ziaden zo zdkonov neprikazuje organizacii mat v organizacnej Struktire
bezpecnostného referenta. Tito referenti st zvdcSa Castou utvaru l'udskych zdrojov

a podavaju spravy vrcholovému manazmentu.

S narastajucim technologickym pokrokom coraz viac strednych a vel'kych organizacii
zamestnava bezpecnostného referenta aby sa podielal na vyhladavani a analyze rizik,

hodnoteni rizik alebo ako prvok pri eliminacii moznych rizik.

Naopak menSie organizdcie si referenta nemusia zamestnavat' ale vyuZivaju
nezavislych konzultantov v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravia pri praci aby im

vypracovali rozne expertizy (Foot a Hook, 2002).
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3 POZITE METODY

Tretia kapitola popisuje pouzité metddy vyvojového diagramu, Ishikawa diagramu a SWOT
analyzy, ktoré ndm podrobne opiSu jednotlivé kroky c¢innosti, a pomdzu zistit' korenové
priciny, siln¢ a slabé stranky najvacsieho problému, ktorému sa tato praca venuje, a tym je

fluktuécia.

3.1 Vyvojovy diagram

Vyvojovy diagram alebo niekedy nazyvany aj ako flowchart je pouzivany na popisanie
¢innosti. Jednotlivé ¢innosti st rozdelené na vstupy a vystupy, ktoré vyvojovy diagram
obsahuje. Vstupy na jednej strane s ¢innosti, ktorymi obvykle vyvojovy diagram zacina.
Vystupy na strane druhej predstavuju ¢innosti alebo procesy, ktoré z vyvojového diagramu

vychadzaj alebo mézu sluzit’ aj ako d’alsi vstup v procese (Madzik, 2017).

Vyvojovy diagram by mal pozostavat’ z nasledujtcich krokov:
e Cinnost alebo proces, ktory bude opisany
e Urcenie si irovne procesu
e Urcenie jednotlivych krokov, vstupov a vystupov
e Horizontalny alebo vertikalny vyvojovy diagram
e Urcenie si ¢o bude v procese merané

e Hodnotenie merania resp. urCenie problému (Madzik, 2017).

3.2 SWOT analyza

Hlavnou tlohou analyzy SWOT je identifikovat’ silné a slabé stranky, prilezitosti a hrozby

organizacie.

Silné (S) a slabé (W) stranky predstavuju pozitivny alebo negativny stav vnatornych

podmienok organizacie.
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Prilezitosti (O) a hrozby (T) vyjadruji pozitivny alebo negativny stav vonkajsich alebo

vniitornych podmienok organizacie. (Sikyt, 2016).

Ulohou SWOT analyzy je porovnat’ silné a slabé stranky, prileZitosti a hrozby. Po
tomto kroku je potrebené priradit’ jednotlivé vdhy a je mozné zvolit vhodnu stratégiu
zameranU na maximalizaciu silnych a minimalizéciu slabych stranok (How to Use SWOT

Analysis for 2021 Marketing Strategy, 2021).

Vnitrni analyza organizace Analyza vnéjsich viiva

Strenghts Threats

» Finanéni analyzy
Silné stranky Hrozby

* Hodnoceni s pomoci EFQM = Analyza prostredia okoli

= Analyza hodnotového fetézce » Sektorove analyzy

» Analyzy zdrojl Weaknesses Opportunlties * Analyza konkurenéniho postaveni

* Analyzy produkioveho portfolia Slabé stranky Pfilegitosti

Obrazok 3 SWOT Analyza

(zdroj: SWOT analysis, 2016)

Analyza SWOT poskytuje 4 stratégie:

Stratégia SO — zamerand na ofenzivu s vyuzitim silnych stanok spolu s prilezitostami,

zvycajne je to predstavuje ziskavanie konkurenénych vyhod
Stratégia WO — predstavuje vyuzitie prileZitosti a potlacenie slabych stranok

Stratégia ST — vyuZitie silnych stranok a potlacenie hrozieb, ktoré by mohli ohrozit’

organizaciu.

Stratégia WT — stratégia preZitia alebo zachovania si existencie. Potlacenie slabych

stanok a odvratenie &i prekonanie hrozieb (Sikyt, 2016).
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3.3 Ishikawa diagram

Ishikawa diagram nazyvany aj diagram rybej kosti alebo diagram pri¢in a nasledkov je
diagram vytvoreny Kaoru Ishikawom ktoré zobrazuju situaciu pricin a nasledkov. (Helmond

et al., 2022)

Ishikawa diagram diagnostikuje iba koreniové priciny, tj. tie ktoré sa uz d’alej nevetvia.
Ishikawa diagram tvoria tieto zédkladné vetvy:

Material (Materidl) — patria sem suroviny, polotovary, dokumenty, informécie

a podobne.

Machines (Stroje) — patria sem stroje, zariadenia, informacné technoldgie, vyrobné

linky a iné.

Methods (Metody) — rozne vyrobné, technologické a iné vyrobné procesy a postupy,

automatizacia a podobne.

Measurement (Meranie) — prostridedky na ziskavanie, vyhodnocovanie a analyzu

udajov, normy, Standardy ¢i predpisy.

Management (Manazment) — organiza¢na Struktara, vedenie timov, naklady a vynosy,

zisky a podobne.

Manpower (Ludia) — vzdelanie a rozvoj pracovnikov, Skolenia pracovnikov,

naborovanie pracovnikov, kvalifikacia pracovnikov.

Mather Nature / Enviroment (Prostredie) — predstavuje prostredie, kde l'udia pracuju,

hluk, osvetlenie, teplota prostredia, ergonomické ¢i ekologické pozadavky (Madzik, 2017).

Ishikawa diagram by sa mal zostavovat’ nasledovne:
e Urcenie problému
e Zakreslenie Ishikawa diagramu s ndzvami a hlavnymi vetvami fiagramu
e Urcenie primarnych pri¢in

e Urcenie sekundarnych a tercidlnych pricin
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e Vyhodnotenie a analyza vysledkov, stanovenie koreniovych pri¢in (Madzik,

2017).

Ishikawa diagram ma vyuzitie v oblastiach navrhu, doddvok materidlu a vyroby,
prevencie kvality chyb, v projektovom manazmente ale aj vSade tam, kde je potrebné

analyzovat’ riziko (Helmond, 2020).

Measurement

Material |

Wrong specification

of the material Wrong size Machme.
of the mold malfunction
poor storage conditions blueprint mistake /
employee's fault
Worn out material productlon mistake Wachine dafect
The part
wrong production 2 produ'ced
conditions Employee mistake wrong size

wrong production
procedure too hot

rmstaken machine

too cold mlstake in production

too humid procedure

Method I I Environment | People |

Obrazok 4 Ishikawa diagram

(zdroj: Fishbone diagram, 2022)

Chyba alebo problém sa zobrazuje ako hlava ryby na pravej ¢i l'avej strane. Hlavnymi
kategoriami alebo pri¢inami problému predstavuji rebra a nedvizujuce kosti na chrbtici

mensie alebo drobnejsie pric¢iny (Fishbone diagram, 2022).
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4 ZHRNUTIE TEORETICKEJ CASTI

Uvodna kapitola sa zameriavala na riadenie udskych zdrojov a pokryvala rozne aspekty,
ako st planovanie, ziskavanie a vyber zamestnancov. Dalej sa venovala procesu adaptacie
novych pracovnikov, prirodzenému odchodu zamestnancov, teda fluktuacii, a v
neposlednom rade aj systémom odmenovania. Popisané boli rozne ¢innosti a pristupy, ktoré

st nevyhnutné na efektivne riadenie I'udskych zdrojov.

Druha kapitola opisuje organizaciu v globdlnom aspekte. Popisuje medzinarodné
prostredie, ¢innosti a nalezité ulohy, v ktorych sa musi organizacia presadit, ak chce
vykonavat’ svoju ¢innost’ v globalnom meradle. Opisuje tvorbu personalneho utvaru, jeho
organiza¢nu Struktaru ako subjekt riadenia l'udskych zdrojov, firemnu kultru, ktora zohrava

do velkej mieri jako a akym smerom sa bude organizécia vyvyjat na medzinarodnej scéne.
Tretia kapitola popisuje pouzité¢ metddy vyvojového diagramu, Ishikawa diagramu a
SWOT analyzy, ktoré nam podrobne opiSu jednotlivé kroky ¢innosti, a pomdzu zistit
koretiové priCiny, silné a slabé stranky najvacsieho problému, ktorému sa tato praca venuje.
Po teoretickej Casti nasleduje analyticko-empiricka cast, ktord bude venovana

charakteristike spolocnosti, kde bude prebieha vyskum.



44

UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni

II

PRAKTICKA CAST
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5 PREDSTAVENIE SPOLOCNOSTI

Spolocnost’ Proplast vznikla v roku 1947. Spoloc¢nost’ si presla dlhou historiou a velkymi
vyzvami, no napriek tomu stale ostava rodinnou firmou s viac ako 60% akcii spolo¢nosti uz
po svoju Stvrta generaciu. Od svojho vzniku sa spoloCnost’ zaoberala vyuzitim plastov
v automobilovom priemysle. Nasledne vplyvom nezastavitelného technologického pokroku
sa Coraz viac diskutovanymi témami stali obnoviteIné zdroje a uhlikova neutralita.
Spoloc¢nost’ Proplast sa aj preto orientovala na vystavbu vyzkumnych a vyvojovych centier.
V stcastnosti tvoria spolocnost’ Proplast divizie Interior & Exterior, Enviro a Lights.
Spolocnost’ je drzitel'om roznych certifikatov: IATF 16 949, ISO 9001, ISO 14 001 a ISO
45 001.

ﬁORTH
AMERICA

@ 27 plants
9 R&D centers

EUROPE

® 62 plants (
21R&D centers

(Excluding China)

16 plants
4 R&D centers

CHINA

@ 36 plants
4 R&D centers

-
REST OF W
THE WORLD

(south America and Africa)

@ 11 plants
2 R&D centers 8

COUNTRIES

() 5U0) R&D CENTERS

EMPLOYEES

PLANTS
Obrazok 5 Svetové zastupenie spolo¢noti

(zdroj: internetova stranka spolocnosti, 2025)

Spolo¢nost’ pdsobi so svojimi 152 vyrobnymi zavodmi a 40 vyskumnymi vyvojovymi

centrami v 28 krajindch sveta a zamestnava viac ako 40 000 zamestnancov.
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5.1 Historicky vyvoj spolo¢nosti

Spolo¢nost’ ma za sebou vel'a vyznamych mil'nikov, ktoré dokumentuje od svojho vzniku az

po sucasnost’.
20. maj 1946 X Sanchéz vytvara spolo¢nost’ Proplast.

1947 - Michel Sanchéz predstavuje vyse 47 plastovych komponentov, ktoré umoznia

znizit’ vahu automobilu.
1952 - predstavuje zaloZenie administrativneho sidla, ktorym je dodnes.
1963 - prebehla vystavba prvého zavodu v Spanielsku.

1965 - znamenal spojenie spolon¢nosti Proplast so spolo¢nostou Enviro. Tymto vznikla

nova divizia Zivotného prostredia.
1966 - prvykrat predstavené oficidlne logo spolo¢nosti Proplast.
1975 - spolo¢nost’ zamestnava uz viac ako1000 zamestnancov.

1980 - spustenie vyroby plastovych naraznikov vyrobenych v spolo¢nosti diviziou

Exterior.
1986 - spustenie vyroby plastovych palivovych nadrzi diviziou Interior.
2000 - spolocnost’ ma svoj vyrobny zavod v 18 krajinach na 4 kontinentoch.
2003 - otvorenie svojho vobec prvého vyzkumného centra.

2013 — otvorenie medzinarodného vyskumného a vyvojového centra, ktoré tvorilo 600

inzinierov z viac jako 20 krajin.

2022 - vytvorenie divizie Lights pre automobilovy priemysel.

5.2 Hierarchicka Struktira spolo¢nosti

Vo vyrobnom zavode v Bratislave v spolocnosti Proplast prevlada centralizovana
hierarchicka Struktira, to znamena, Ze vSetky ulohy su zadavané jednotlivymi liniovymi
manazérmi na svojich podriadenych v hierarchickej Struktare s cielom prerozdelenia

jednotlivych uloh tak, aby sa dosiahla o najvécsia efektivita.
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General & Country
Manager

M Ql HsE

Assistanat §lCoordinator
Buver NI POMS
¥ Coordinator
[ [ [ [ | ]
Technical Production Quality Financial Logistic

Obrazok 6 Hierarchicka Struktara spolo¢nosti

(zdroj: Vlastné spracovanie, 2025)

Liniovi manazéri maju svojho nadriadeného riaditel'a zadvodu, ktorému sa zodpovedaju
a taktiez zodpovedaju aj za vykonanie jemu zadanych uloh. Tito manazéri v rdmci hierarchie
jednotlivych oddeleni majt este aj svojich nadriadenych v rdmci regionu Eurdpy, ktorym

vykazujl svoju pracovnu ¢innost a dosiahnuté ciele.

V spolo¢nosti Proplast predstavuje liniovy manazér veduceho personalneho utvaru. Je
teda zrejmé, ze zastava funkciu Human resours manager. Jemu podriadeny pracovnici
vykonavaju tlohy spojené s persondlnym utvarom a tymi st napriklad vyber a ziskavanie
zamestnancov, Skolenia zamestnancov, adapticia odmenovanie ¢i starostlivost

0 zamenstnacov.

HR Manager

|
| |
HR & Payroll HR & Payroll HR & HSE
Officer Senior Officer Junior Support

Trainer
production
process

HR Specialist

Obrazok 7 Hierarchicka personalneho utvaru
(zdroj: Vlastné spracovanie, 2025)

Spolocnost’ zamestnava dohromady takmer 370 ¢im sa radi medzi stredne velké

spolo¢nosti. Vzhl'adom k tomu sa persondlny utvar sa sklada zo Styroch Specialistov.
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Uvodna kapitola teoretickej Gasti sa venovala opisu spoloénosti ako takej od jej
zalozenia, az po dosiahnutie délezitych mil'nikov, ktoré spolo¢nost’ pocas svojej existencie
dosiahla. Opisuje taktiez hierarchicku Struktiru spolo¢nosti po¢nic general & country
managera po jednotlivé useky a ich veducich liniovych manazérov, ktori si prideleni k
jednotlivym oddeleniam a v neposlednom rade aj hierarchicka S$truktiru personalneho

utvaru, kterého sa dana téma dotyka najviac.
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6 OBSAH ANALYTICKO-EMPIRICKEJ CASTI

V poradi Siesta kapitola opisuje proces ziskavania zamestnancov, ktori sa dostavia na
vyberovy pohovor, samotny vyberovy proces cez prijimanie zamestnancov do nového
zamestnania az po uvodné skolenia a naslednt adaptaciu novonastipenych zamestnancov

do spoloc¢nosti.

Spolo¢nost’” Proplast ako jeden z poprednych dodavatel'ov plastovych komponentov
v autopriemysle si uvedomuje, Ze Coraz castejSim problémom predstavuje nedostatok

kvalifikovanych odbornikov, geopolitické napitie v regidonech a slabsi dopyt ich produktov.

V ramci regionu predstavuje prave nedostatok kvalifikovanych pracovnikov jeden
z najvaznejSich problémov, kterym musi vyrobny zdvod nachadzajici sa v strednej Eurdpe
celit. Ak sa k tomu pridaja legislativne zmeny a obmedzenia, ekonomicky vyvoj v krajine,
¢1 regidne, nedostatok absolventov strednych a odbornych §kél vo vyrobnom sektore, vplyv
globalnych trendov, vyvoj technoldgii €i starnuca populéacia. Toto vSetko je to pomerne
vel'ké susto, s ktorym sa vyrobny zavod alebo cela korporacia musi postavit’ ¢elom a
popasovat’ sa, ak chce byt nadalej svetovym lidrom v doddvani svojich produktov pre

vyznamnych svetovych vyrobcov vozidiel.

6.1 Ziskavanie zamestnancov

Skér nez zacne samotné ziskavanie zamestnancov ¢i uz odchodom zamestnancov
prirodzenou fluktudciou alebo ziskanim nového projektu musi prist poziadavka na

doplnenie zamestnancov do optimdlneho stavu pre personélny utvar.

Tato poziadavka moze vzniknut’ ako uz bolo spomenuté prirodzenou fluktuaciou alebo
poziadavkou iné¢ho oddelenia v rdmci spoluprace, akym je napriklad pridelenie nového
projektu. Vyrobny zavod v kratkom Case ziskal od matesrkej spolo¢nosti poverenie na

vyrobu plastovych produktov pre renomovan(i nemeckt automobilku sidliacu v Mnichove.

Vyrobny zdvod mé svojich kmefiovych zamestnancov, ktorych dopiia do interného
stavu pravidelne kazdy rok na zaklade preferencii veducich zemestnancov jednotlivych
zmien. Je teda zrejmé, ze zavod vyuziva agentiry doCasného zamestnania pre pokrytie

svojich poziadaviek.
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Akonahle vznikne poziadavka dodat, resp. ziskat zamenstnancov, zdvod oslovi
personalnu agenttiru, ktord ma v evidencii hned niekol’ko uchadzacov o pracu. V poslednom
obdobi, ktoré suvisi s geopolitickou situaciou v strednej Eurdpe st uchadzaci vicsinou
z tretich krajin ako je Ukrajina, Gruzinsko, ale aj z inych rusky hovoriacich kraji akym je

napriklad aj d’aleky Kyrgyzstan.

Vyhodou ziskavania l'udi prostrednictvom personalnych agentlr je ich flexibilita pri

zvySeni ale aj pri zniZeni dopytu po vyrabanych vyrobkoch.

Medzi dalSiu vyhodu je potrebné uviest, Ze vSetci tyto uchadza¢i o zamestnanie
v Slovenskej republike musia mat’ riadne udelené povolenie na pracu, ktoré im zo zakona
zabezpeCuje agentura doCasného zamestnania, a v neposlednom rade aj prihldsenie na
zdravotnll poistoviiu pri zahrani¢nych uchadzacoch, ktori nemaji u nés zriadené zdravotné

poistenie.

Tento spdsob ziskavania zamestnancov predstavuje nemalu sporu ¢asu personalneho
Specialistu pri prvotnom kole pohovoru, znizenie rizika netspé$ného vyberu, minimalizaciu

nakladov na nabor uchédzacov, rychlejsiu reakciu na pokrytie fluktuacie zamestnancov.

Je potrebné spomentt’ aj jednu z najvacsich nevyhod ziskavania uchadzacov o pracu
z tretich krajin a tym je neznalost domaceho jazyka, slabé pracovné navyky, pritomnost’
tlmoc¢nika, ktory s nimi prejde cely proces od ziskania, naboru az po vstupné skolenia a
adaptaciu na pracovnej zmene. Je im plne k dispozicii vzdy na ich rannej pracovnej zmene,

ked’ze spolo¢nost’ vyraba v trojzmennej prevadzke.

6.2 Vyber zamestnancov

Vyber zamestnancov je proces, akym si organizicia vybera najvhodnejSich kandidatov na
obsadzované pracovné pozicie. Tieto pozicie by mali byt obsadené uchadza¢mi, ktory maji
skusenosti z autopriemyselnej vyroby, o umozni kratsi ¢as na adaptaciu a pochopenie chodu
sériovej vyroby ako takej, a pochopenie vyroby vyrobkov podl'a zadanych medzinarodnych

Standardov kvality s ohl'adom na bezpec¢nost pri vykonavani prace a enviromentalnej zat'azi.

Ked ma spolo¢nost definovanii poziadavku naplnit kvoty zamestnancov do
pozadovaného stavu, oslovi agentiru docasného zamestnania . Ti sa dostavia do sidla
spolocnosti spolu s koordindtorom agentury a prekladatel'om a su zaradeni do vyberového

procesu, ktory za spolo¢nost’ vedie HR $pecialista.
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Hned po zacati pracovnych pohovorov, si HR S$pecialista prestuduje Zzivotopis
uchédzaca. Ten po preStudovani zivotopisu a na zdklade dlhoro¢nych skusenosti, ktoré
nabral za svojej pozicii v spolognosti vie posadit, &i dany kandidat spifia minimélne
poziadavky na volné pracovné miesto. Samozrejme, prvé kolo osobnych pohovorov

vykonéva persondlna agentura.

Nasleduje osobny pohovor s personalistom a tlmoc¢nikom v sidle spolo¢nosti, kde sa ho
personalista pyta sériu zakladnych otazok na témy akymi st napriklad najvyssie dosiahnuté
vzdelanie, ziskané pracovné skuisenosti a znalosti, aké méa uchadza¢ pracovné navyky, ¢i uz

niekedy pracoval v autopriemyselnom sektore alebo vSeobecne vo vyrobnom sektore.

Nasledne sa personalista moze opytat’ aj SirSie spektrum otazok na témy ako napriklad
¢o robi kandidat najradSej vo vol'nom case, ¢i vykonava nejaky Sport, ¢i vedie usporiadany

zivot a zist'uje, aké ma uchadzac navyky a ako reaguje na polozené otazky.

Dalsim délezitym znakom pre personalistu moZe byt’ aj neverbalne spravanie. Ulohou
personalneho Specialistu je v§imat’ si aj neverbalne prejavy uchadzaca, ¢i uz je to ocny
kontakt, ktorym uchadza¢ ukazuje istu mieru sebadovery alebo postoj tela, ktory vie vela
napovedat’, azda je Clovék nervozny alebo prejavuje nedostatok zaujmu. Medzi d’alSie
prejavy, ktoré si moze vSimat’ je aj vnimanie reakcii na polozené otdzky a vnimanie, a tym

moze personalista prisposobovat’ polozené otazky smerujice na uchadzaca.

Ak sa teda pracovny osobny pohovor doviSi svoj koniec, je na personalnom
$pecialistovi aby rozhodol, ¢ dany uchadza¢ spifia minimalne pozadavky na pracu
v spolo¢nosti. Ak uchadza¢ spiia poziadavky, pokratuje vypisanim pisemného testu. Ak
uchadzaé neuspeje pri osobnim pohovore, znamena to, Ze nespiiia miniméalne pozadavky na

pracu v spolocnosti.

Poslednou castou po uspesnom absolvovani osobného pohovoru s persondlnym
Specialistom nasleduje eSte prijimaci test, zo vSeobecnych znalosti ale aj zakladnych
zruénosti vybranych uchadzacov. Po jeho vykonani a absolvovani uchadza¢ spina
pozadavky na pracu v spolo¢nosti. Ti uchadzaci, ktori neurobia pisomnu €ast’ spolu s testom
zruénosti, nemdzu byt prijati do zamestnania. AvSak moézu to skusit’ minimalne po 3

mesiacoch.

Tu sa praca persondlneho Specialistu nateraz kon¢i a nastupuje Skolitel’, ktory je taktiez
stcast'ou persondlneho utvaru spoloc¢nosti, ktory uchadzacov prevedie ivodnim Skolenim

pozostavajuceho z dvoch modulov.
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6.3 Prijimanie zamestnancov

Po tispesnom absolvovani osobného pohovoru a pisemného testu je uchadzac pripraveny na

nastup do nového zamestnania.

Cely proces prijimania novych uchadzacov do zamestnania prechadza danym sledom

¢innosti s trénerom a Skolitelom v jednej osobe.

Ako prva ¢innost’ moéZeme zaradit’ pripravu dokumentov potrebnych pre nastup. Asi
ten najdolezitejsi dokument je zmluva o doasnom prideleni zamestnanca. Zamestnanec ma
sice podpisantil zmluvu s personalnou agenturou, avsak t4 ho posiela pracovat’ k do¢asnému
zamestnavatel'ovi. Zmluva obsahuje vSetky nalezitosti stanovené zdkonom a spolo¢nost’ sa
so svojimi internymi predpismi danymi materskou spolo¢nostou zaviazala vyplacat’ mzdu

rovnak, akl maju jej kmenovy zamestnanci v danom zavode.

Druhym procesom prijimania zamestnancov v spoloc¢nosti je nahlasenie dopravy a
pridelenie autobusovej karty, ktord sluzi vylu¢ne na dopravu zurcenej zastavky do
zamestnania a spit. O ubytovanie sa stard persondlna agentura, a t4 ubytovava svojich
zamestnancov v ¢o najblizSej moznej zastavke autobusového spoja do prace. Tieto spoje a

zastavky st vopred ur¢ené ako dohoda medzi spolo¢nost’ou a dopravcom.

V poradi tretfou cCinnostou v procese prijimania zamestnancov je osobnej karty

zamestnanca, kde je jeho fotografia a osobné ¢islo priamo na persondlnim oddeleni.

Po prideleni osobnej karty povereny personalista nau¢i novoprijatych zamestnancov
objedndvat’ stravu pomocou karty. Navzdory tomu, Ze sa jedna o tak I'ahkl ¢innost, vel'a
novych l'udi si bud’ objedna stravu na ini zmenu alebo si ju nevie objednat’ vobec. Vedenie

spolo¢nosti pridalo tato ¢innost’ do procesu prijimania zamestnancov.

Po tom, €o st zamestnanci preskoleni o pouzivani karty pri objednavani jedal prichadza
na rad vysvetlenie pouZitia automatu, ktory je ureny pre vydaj osobnych ochrannych
pracovnych pomocok. Tento automat sa v spolo¢nosti osvidcil ako praktickd pomdcka pri
vydaji osobnych ochrannych pracovnych pomocok ako napriklad rukavice, protiporézne
rukavice, rukdvniky proti popéleniu, bezpecnostné okuliare ¢i hrubé rukavice proti
popaleniu horticim plastom. A prave tu sa ukazuje dolezitost' osobnej karty. T4 totiz
umoznuje vydaj tychto pomdcok prostrednictvom karty. Ako je kazda pracovna pozicia in4,
tak na kazdu pracovnu poziciu je potrebné inti ochrannu pomocku. Kazda osobna ochranna

pracovna pomdcka ma vopred urcenll Zivotnost' a prave prostrednictvom karty je urceny



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 53

interval pridelovania v pocte dni. To znamend, ze tieto ochranné pomdcky st na pridel na

kazdého jedného zamestnanca urcené v dioch.

Po zaevidovani dopravy, prideleni karty, ukazke objednavok stravy a vydaja osobnych
ochrannych pracovnych pomocok prichaddza na rad podpisanie uz pripravenych
dokumentov, ¢im sa uchadzac¢i oficialne stani docasne pridelenymi zamestnancami
spolo¢noti podpisanim dohody o docasnom prideleni zamestnanca na personalnom oddeleni

s persondlnym Specialistom.

Tento proces prijimania novych zamestnancov trva spravidla jeden pracovny defi, po

ktorom nasleduje druhy a treti Skoliaci den.

6.4 Zaskolenie a adaptacia zamestnancov

Po prijati nového zamestnanca v prvy den pokracuje séria uvodnych Skoleni hned na
nasledujtici pracovny defi. Skoliaci defi sa sklada z niekol’kych $koleni, po ktorych nasleduje
testovacia Cast’. Tieto Skolenia st rozdelené do dvoch modulov, ktoré spravidla trvaji jeden
pracovny den, na ktorom su pritomny v prvom module Skolitel’ s ttmo¢nikom a v module

druhom bezpecnostny koordinator.

6.4.1 Uvodné $kolenie Modul .

Skoliaci proces v module 1 obsahuje viacero blokov, podas ktorych novy zamestnanci
ziskaju detailnejsie informacie o spolo¢nosti. Skolitel’ ich prevedie témami akymi st politika
a ciele spoloc¢nosti. Kam spolo¢nost’ smeruje, kde sa vidi spolo¢nost’ o 5 ¢i 10 rokov, ¢o ju
pohana vpred, ¢i aki ma vyziu.

Dalou témou s normy systému manazmentu, kde vrcholové vedenie manazmentu
zodpoveda za vytvéranie, stanovovanie, uplatiovanie procesov nevyhnutnych pre systém
riadenia bezpecnosti prace v zmysle poziadaviek IATF 16949, ISO 14 001 a ISO 45001 o
za pravidelné kontrolovanie realizécie cielov integrovaného systému managementu v oblasti
zasad BOZP o prejednanie vSetkych skoronehdd, tirazov, chorob z povolania a definovanie
vhodnych opatreni (ndpravnych alebo preventivnych opatrenia). o udrZiavani systému

BOZP a jeho neustale zlepSovanie.
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Nésledne Skolenie pokracuje definovanim ¢o st bezpecnostné charakteristiky a
vysvetlenie pojmov ako CC a SC znaky, pricom CC (Critical Charakteristics) znak je znak
akosti produktu, ktory ovplyviuje bezpecnost’ produktu alebo splnenie legislativy. Jeho
porusenim méze dojst’ k Skode na zdravi a Zivote (ochrana a bezpecnost’ uzivatela). SC
(Significant Charakteristics) znak je akost produktu, ktory vyznamne ovplyviiuje

spokojnost’ zakaznika s vyrobkom (napriklad jeho funkciu, montaz, vzhlad ¢i iné).

Toto $kolenie sa realizuje v tréningovej miestnosti zvanej ,,Dumbier”. Spolo¢nost’ ma
kazdu miestnost’ pomenovant po najvyssSich vrcholoch nasich narodnych parkov. A prave
tam sa nachadzaji vzorky zhodne a nezhodne vyrobenych kusov v stlade s poziadavkami
na bezpecnost’ a kvalitu vyrobkov. Skolitel’ opisuje a nazorne prezentuje ako maji alebo ako
nemaju vyzerat’ spolocnost'ou vyrabané vyrobky, ¢o predstavuje d’alSiu samostant kapitolu

Skolenia.

Spolo¢nost’ méa definované aj zakladné pilire spolo¢nosti nazyvanymi aj 6 Quality
Basic. Tieto piliere opisuju riadenie nezhodného vyrobku, Standardizovanu pracu v oblasti
kvality, zohladnenie poziadaviek zékaznika, pracovné prostredie, rieSenie vznikutych
problémov a neustdle zlepSovanie procesov. Tieto procesy si musia novy zamestnanci

osvojit’.
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6 QUALITY BASICS 6 QUALITY BASICS

ZAKLADNE PILIERE KVALITY ZAKLADNE PILIERE KVALITY
o RIADENIE NEZHODNEHO VYROBKU o PRACOVNE PROSTREDIE
+ |denitifikujem podozrivé komponenty a vyrobky a oznacim ich * ReSpektujem 55 a zadefinovanti organizaciu
(uvediem datum, dévod zadrZania a svoje osobné Gislo) mdjho pracovného miesta
+ Vidy izolujem nezhodné komponenty a vyrobky do éervenych + Chrénim a zakryvam vyrobky a komponenty,
boxov alebo éervenych kontajnerov ktoré sa momentalne nepouZivajl
¢ Poznam a reSpektujem lokalne pravidia riadenia * Nikdy nepokladém nadrZe, material a | ty na podiah
nezhodného vyrobku + Pouzivam len kalibrované meradia
Q STANDARDIZOVANA PRACA V OBLASTI KVALITY e RIE3ENIE PROBLEMOV
« Respektujem a pracujem podra pracovnych instrukeii, * Reagujem rychlo a redpektujem definovany proces eskalacie
poZiadaviek procesnych kontrol a checklistov * V pripade netesnosti nadrzZe a objavenia chybajiiceho dvojitého
* Nedeaktivujem systémy Poka Yoke (PY) ani Error Proofing (EP) zvaru zastavim vyrobu a informujem méjho priameho nadriadeného
a reSpektujem kontroly TPM - preventivnej tidrzby * Zastavim vyrobu a informujem priameho nadriadeného v pripade
* Respektujem pravidla k zabezpeteniu objavenia troch opakujticich sa nezhdd pocas mojej zmeny
spatnej sledovatel'nosti produktu * ReSpektujem a vykonavam poZadované mimoriadne kontroly
¢ Pouzivam len riadené dokumenty z dovodu zdkaznickej reklamécie alebo interného problému

o POZIADAVKY ZAKAZNIKA o NEUSTALE ZLEPSOVANIE

* Vykondvam len pracu, na ktord som trénovany a kvalifikovany
* Plnim opatrenia zadefinované z dévodu zakaznickych
a internych problémov s ciefom neustéleho zlepsenia

¢ Navrhujem a vykondvam akcie k zlepSeniu procesov
a vykonnych indikatorov

+ Som si vedomy a rozumiem technickym zmenam
ovplyviujlicim moje procesy a vyrobky

* Poznam a reSpektujem kritické charakteristiky zakaznika (KPC)
a jeho Specifické poZiadavky

¢« Dodavam len vysoki kvalitu s ciefom dosiahnut zakaznicke
ukazovatele a jeho spokojnost

+ Som si vedomy vplyvu mojej prace na produkt a zakaznika

* ReSpektujem frekvencie merani a poZadované kontroly
(Kontrolny plén)

QUALITY POWERED

Obrazok 8 Quality Basic

(zdroj: Vlasnté spracovanie, Interny zdroj spolocnosti, 2025)

Kapitola skolenia vizudlny manazment, alebo inak nazvané Skolenie vyrobného
program PES predstavuje dolezita Cast’ Skolenia. Tento program obsahuje celil historiu
vstupov, vystupov, reworkov, chybovych hlasok, pocet pouzitych komponentov, alebo ¢i
bol cyklus na danej pozicii vykonany spravne alebo nie naprie¢ cely spektrom vyrobnych
liniek a vyfukovacich strojov. Je to srdce vyrobného systému, ktory sa neda obist’ a bez neho
nie je moznd vyroba. Novy zamestnanci sa teda ufia zdkladom prace s dotykovou

obrazovkou, ktord je taktiez sucast'ou kazdej jednej pracovnej pozicie.

Poslednou ¢ast’'ou Skolenia v module jeden je kapitola kddexu spravania. Skolitel’ jasne
a zrozumitelne poukazuje na to, aké spravanie je v spolocnosti akceptované a aké nie.
Spolo¢nost’ mé vo svojich zakorené slusné a dostojné spravanie na kazdom oddeleni a kazde;j

pracovnej pozicii.

Po preskoleni modulu jeden Skolitelom prechddzaji novi zamestnanci na Skolenie

modulu dva, kedy si ich prebera bezpecnostny referent a tu sa praca Skolitel'a kon¢i.
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6.4.2 Uvodné $kolenie Modul II.

Druha cast’ Skolenia patri bezpe¢nostnimu referentovi. Ten s nimi prejde Skolenie nazyvané

modul dva. Tento modul pozostava taktiez ako modul jeden z viacerych Casti.

Ako prvou Castou je Skolenie poziarnej ochrany, ergondémie a bezpe¢nosti a ochrany
zdravia pri praci. Zamestnanci sa preskoluju ako predchadzat’ a zamedzovant' poziarom,
minimalizovat’ riziko vzniku poZiaru, spravne pouZitie hasiacieho zariadenia, zabezpecit
ochranu T'udi a majetku. V rdmci ergondomie vysvetlené ako je spravne prisposobené
pracovné prostredie, naradie €i zariadenia s ciel'om zlepSit’ pohodlie zamestnanca a zvysit
jeho efektivitu. V zmysle bezpecnosti ochrany zdravia pri praci preberaju s bezpec¢nostnym
referentom najmé prevenciu proti pracovnym urazom, ktoré suvisia s vykonom prace na
pracovisku. Aké osobné ochranné pracovné pomdcky maji pouzivat’ na pracoviskach, ako
spravne pouzivat’ LOTO proceduru suvisiacu so vstupom do stroja a iné aspekty bezpecne;j

prace.

Etiketa je d’alSia téma, ktora hovori o pravidlach chovania a komunikéacie medzi l'udmi.
Ked’ze spolocnost’ mé svoju matersku spolocnost’ sidliacu v Spanielsku, je jasné Ze firemna

kultara a etiketa je blizka tomuto regionu.
Skolenie pokraduje bezpe¢nostnymi §tadardami spolo¢nosti.

Poslednou castou druhého modulu predstavuje Skolenie GDPR, ktoré je nariadené
Eurépskou uniou ako ochrana osobnych udajov, ¢o znamena véacsiu ochranu osobnych

udajov.

Na konci celého Skolenia piSu novi zamestnanci kratky test z oblasti, ktoré im boli
odprezentované. Ti, ktori test presli na prvykrat si idu prevziat do skladu svoje osobné

pracovné oblecenie. Ti, ktori test neurobili, maji moznost’ si ho hned’ vykonat’ opakovane.
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Identifikacia hlavnych bezpe€nostnych rizik v naSom zavode 6NN

> '-1]_ 6 - Prace vo

Obrazok 9 6 NN

(zdroj: Vlasnté spracovanie, Interny zdroj spolocnosti, 2025)

(S%P)
5

D zASTAVI Odstip a pozoruj
E» MYSLI na pracu

I nebezpecenstvo

4

Kontaktuj nadriadeného

D KONTROLUJ riziko

IED» VYKONAJ pracu bezpecne

Obrazok 10 Pravidlo 5 STOP

(zdroj: Vlasnté spracovanie, Interny zdroj spolocnosti, 2025)
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6.4.3 Adaptacia zamestnancov

Po tivodnych Skoleniach modulu jeden a dva nastupuje den stvrty, teda deit kedy nastupuje
novy zamestnanec na pracovisko. Spravidla si ho vyzdvihne na recepcii veduci danej zmeny,
ku komu bude zamestnanec prideleny. Zamestnanec je uz vystrojeny v pracovnom odeve,
vezme si z automatu a OOPP potrebné pracovné pomocky a spolu s vedliicim zmeny idu na
pracovnu poziciu. Kde? To ur¢i vedici zmeny podl'a toho, kde a v akej oblasti ma najmene;

l'udi, alebo aky pracovny tim by chcel posilnit.

Veduci zmeny si ndsledne predava nového zamestnanca povacsinou najskusenejSiemu
pracovnikovi, ktory sa v dany pracovny deni nachddza na vybranom projekte ¢i pracovnej

linke.

Samotna adaptacia nového pracovnik na pridelenej pracovnej pozicii sa ¢leni na viacero
krokov, ked’ze sa jedna o zdlhavej$i pracovny navyk a trva urCity ¢as kym sa ¢lovek nauci

pracovat’ podl'a pracovnych postupov a v stanovenom case.

Ako prvym ktorom je, ze sktiseny operator si prejde so zamestnancom celt vyrobnt
linku alebo vyfukovaci lis, podla pridelenia. Ukaze mu zakladné veci, €o sa tyka pracovnych
postupov, pravidel bezpec¢nosti, Standary kvality, eskalacny proces a iné dokumenty, ktoré
su v digitalnej stanici, kazdého pracoviska. Po zaSkoleni na pouZzivanie vyrobného softwéru
PES si novy zamestnanec najprv obzera svojho Skolitel'a ako vykonava pracovni ¢innost’ na
pozicii. Sleduje, aké ¢innost urobi ako prvé, druhé a ktoré ako posledné. Tuto je Cas
sledovania individualny, pretoze l'udia st r6zne manualne zrucni, ini potrebuju via¢ casu
pochopit’ naslednost’” krokov. Operator si vyskuSa vyrobit’ svoj prvy vyrobok a pochopit’
pracovny postup za pomoci Skolitel’a. Ttto ¢innost’ vykonédva v podstate svoj prvy pracovny
deil na pracovisku. Netreba ale zabudat’, Ze zaliCanie vyzaduje urcity Cas, preto je zaucanie
odporti¢ané v pomere 5:1, to znamend, 5 vyrobkov vyrobi skolitel’, a jeden vyrobok novy

zamestnanec. Tym sa predide zniZeniu kadencie ¢i efektivity.

Druhym pomyselnym krokom nasleduje Stvortyzdiiové zaskolovanie zamestnancov na
pracovnych postoch na vyrobnej linke alebo na vyfukovacom stroji za asistencie skiseného
operatora. Osvojuje si vSetky potrebné pracovné navyky, zrunosti a vedomosti, ktoré st

o¢akéavané od plne zaskoleného operatora.

Tretim krokom po mesacnej adaptacii zamestnanca sa ocakéava, Ze bude dostato¢ne
vnimavy a bude chépat’ procesy, ktoré prebiehaji v pracovnom prostredi. Bude vediet’

pracovat’ podl'a stanovenych Stadardov kvality. Operator si osvoji pracu podla pracovnych
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inStrukcii, stiha pracovat’ v pracovnom tempe, poznat baliaci predpis, vie rozpoznat
nalezitosti kvality vyrobku, vie vykonat' TPM 1 na zadanej pracovnej pozicii, vie vykonavat’
kontrolu poka-yoke, pracuje s ohl'adom na bezpecnost a zdravie pri praci a bude plne

adaptovany v pracovnom kolektive na pridelenom pracovnom mieste.

Veduci zmeny, ku ktorému je novoprijaty zamestnanec prideleny si vedie evidenciu
Skoleni. Tato evidencia obsahuje jednotlivé dni a pozicie, kde vSade sa novy operator zaucal
a ako dlho. Po Stvortyzdnovom skoleni da vedici zmeny informéciu Skolitelovi patriacemu

pod perosnalny ttvar aby ho ohodnotil, resp. preskusal.

Preskusanie vykonava skolitel’ persondlneho ttvaru priamo pocas pracovného vykonu
nového operatora. Sleduje jeho vykonavanu ¢innost na pracovisku. Ci pracuje podla
pracovnych navodov, Ci stitha v pracovnom tempe, d’alej sleduje pouzivanie osobnych
ochrannych pomdcok, dodrziavanie kvality vyrobku a inych d’alSich naleZzitosti, ktoré si
preskuSany operator musi osvojit. Z tohoto preskusania vzide to, i operator sa adaptoval
v novom pracovnom prostredi a dostane prihlasovacie Cislo patriace pod jeho meno do
prihlasenia sa vo vyrobnom softwére PES. Ak vSak z preskuSania vzide, Ze si novy operator
ani po mesiaci Skoleni neosvojil pracovné povinnosti a naplne prichddza k rozviazaniu
pracovného pomeru stymto operatorom, resp. sukoncenim docasného pridelenia

zamestnanca.

6.5 Analyza rizik

Vyvojovy diagram je castokrdt velmi uZitoény pri analyze rizik. T4 identifikuje
potenciondlne rizikd, ktoré mézu byt nepriaznivé pre dany proces. Ked’ uz mame jasne
definovany vyvojovy diagram, ktory zobrazuje vSetky kroky, mdzeme urcit' rizikové
¢innosti, kde dochéadza k istym rizikdm, ktoré st mozné priciny alebo urcit’ dosletky, ktoré
mdze mat za nasledok vzniknutého rizika pri prijimani, zaSkolovani alebo adaptécii

zamestnancov.

Nasledne z analyzy rizik méZeme samotné rizika d’alej hodnotit’. Ci sa jednd o malé
rizikd, ktoré maju minimalny dopad, stredné rizika, ktoré predstavujii primerané rizika
s malym dopadom alebo vysoké riziko, ktoré mozu mat’ zasadny dopad na proces prijimania,

Skolenia a adaptacie zamestnanca.
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Po zhodnoteni a klasifikécii rizik je potrebné navrhnut’ potrebné opatrenia a vypracovat’
stratégiu aby bolo mozné tieto rizika minimalizovat’, pripadne ich uplne vylucit, ak je to
mozné.

Posledna cast’ analyzy rizik je monitorovanie vysledkov po prijatej stratégii s cielom
minimalizovania rizik. Zhodnotia sa vsetky kladné opatrenia, ¢i pouzitie zvolenej stratégie

bol spravnym krokom.

6.5.1 Vyvojovy diagram vyberu a prijimania zamestnancov

Nasledujuci vyvojovy diagram opisuje celkovy proces od nastupu kandidata az po jeho
prijatie do spoloc¢nosti. Diagram poukazuje na to, ako su jednotlivé procesy vzajomne
previazané a nadvédzuju na seba. Diagram zaCina naborom uchadzacov v persondlnej
agenture, ktory pokraCuje osobnym pohovorom, zktorého vzide, ¢i uchadzac¢ presiel
osobnym pohovorom so Specialistom alebo nie. Ak nie, jeho pat’ v spolo¢nosti skoncila. No
ak ano, zacne sa s nim cely proces prijimania v prvom dni a ndsledného uvodného Skolenia

so Skolitel'om v druhom a tret'om dni.
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Nabor zamestnancov pomocou personalne;j
agentury

v
Osobny pohovor s HR Specialistom
v

Presiel
pohovorom

Nelspesny
kandidat

Presiel
testom?

Priprava dokumentov
Nahlasenie dopravy
Udelenie karty
zamesthanca
Ukdazka prace s kartou
Objednavanie jedal
Ukdazka préace s
automatom OOPP
Podpisanie zmluvy o

docasnom prideleni
zamestnanca

L Uchddzac oficidlne
prijaty

Obrazok 11 Vyvojovy diagram procesu prijimania novych zamestnancov
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(zdroj: Vlastné spracovanie, 2025)
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6.5.2 Vyvojovy diagram vzdelavania zamestnancov

Tento vyvojovy diagram opisuje druhy Skoliaci denn so Skolitelom a Skolenie novych
zamestnancov v dvoch moduloch. Kazdy modul predstavuje Skolenie trvajuce jeden

pracovny den.

V prvom module prebieha Skolenie s t¢émami akymi su ciele a politika spolo¢nosti,
normy systému manazmentu, d’alej pokracuje bezpecnostnymi charakteristikami , znakmi
kvality, ktoré predstavuju vzorky v tréningovej miestnosti, piliere kvality zndme tiez ako 6
quality basic, vizudlny manazment, ktory predstavuje pracu s vyrobnym programom a

nakoniec kddex spravania sa v spolo¢nosti.

Modul dva obsahuje Skolenia poziarnej ochrany, bezpecnost a ochrana zdravia pri
praci, ergondmie, etikety slusného spravania, vnatropodnikové Standardy bezpecnosti ako
napriklad 6NN, vysvetlenie pojmov ako skoronehoda ¢i pracovny uraz. Poslednou kapitolou

je poucenie o GDPR.
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Modul I.

Politika a ciele
spoloc¢nosti

Normy
manazmentu

Bezpecnostné
charakteristiky

Znaky kvality

Piliere kvality

Vizualny
manazment

Kédex spravania

Ukoncéeny Modul

Modul I1.

PO, BOZP,
Ergondémia

Etiketa

Bezpecnostné
Standardy

GDPR

4

L Uspesne zvladnuté
Skolenie

Obrazok 12 Vyvojovy diagram vzdeldvania Modul I. a IT

v 1 v

(zdroj: Vlastné spracovanie, 2025)
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6.5.3 Vyvojovy diagram adaptacie zamestnancov

Adaptacia
zamestnanca

Krok 1
Prvy pracovny
deni

Krok 2
Zaucanie na
poziciach

Krok 3
Operator zauceny

Vyzva na
preskusanie

Preskusanie
Skolitelom

Presiel
preskdsanim

Rozviazanie
pracovného
pomeru

Operator
adaptovany

Obrazok 13 Vyvojovy diagram adapticie zamestnanca

(zdroj: Vlastné spracovanie, 2025)
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6.5.4 Dotaznikovy prieskum spokojnosti zamestnancov

S ciel'om zistenia nedostatkov pri prijimani, zaskolovani a adaptacie zametnancov bol
vytvoreny dotaznik., ktorého tvorba trvala 5 pracovnych dni. Dotaznik bol zamerany na
celkovu spokojnost’ zamestnancov v spolo¢nosti. Dotaznik bol anonymny, to znamena, ze
zamestnanci mohli vyjadrit' svoj ndzor na proces bez toho aby mali obavy zo strany
zamestnavatel'a ¢i veducich zamestnancov. Bol vyhotoveny v papierovej forme, nakol’ko
k elektronickej komunikécii nema vac¢si pocet zamestnancov pracujucich vo vyrobnej ¢asti
spolo¢nosti. Tym by bola navratnost vyplneného dotaznika vyrazne mensia, ¢o by sa

odzrkadlilo v celkovom hodnoteni a efektivite vypleného dotaznika.

Tento dotaznik bol distribuovany medzi zamestnancov pocas nasledujucich 10
pracovnych dni. Zamestnanci ho mali moznost vypisat ako na recepcii spolo¢nosti po
prichode do zamestnania alebo pred odchodom z pracovnej zmeny domov. Taktiez bol
v priestore oddychovej zony umiestneny box s dotaznikmi, kde zamestnanci mohli vyplnené

dotazniky vhadzovat'.

Dotaznikového prieskumu sa zucastnilo 78,1 % respondenotv, ¢o predstavuje 289
zamestnancov. Z tohoto poc¢tu zamestnancov prevladalo muzské pohlavie v pocte 213

respondentov nad Zenskym 76 respondetiek.
Podiel zucastnenych uchadzacovazov
120,00%
100,00%
80,00%
60,00%
40,00%

20,00%

0,00%

Zamestnanci

B ZUCastneny M Nezucastneny

Obrazok 14 Graf podielu zii€astnenych zamestnancov na dotaznikovom prieskume

(zdroj: Vlastné spracovanie, 2025)
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Najvacsim podielom narodnosti sa zaradila slovenska narodnost’ s 66,44%, ukrajinskej

narodnosti s 14,87%, kyrgyzskej s 12,81%, srbskej s 5,19% a gruzinskej s 0,69%.

Narodnost

Slovenska = Ukrajinska Kyrgyska Srbskd ® Gruzinska

Obrazok 15 Graf zlozenia narodnosti dotaznikového priezkumu

(zdroj: Vlastné spracovanie, 2025)

Aj napriek rdéznorodosti zamestnancov Vv spolo¢nosti, ta slovenska jednoznacne

prevlada ako krajina, v ktorej vyrobny zavod sidli.

6.5.5 Gantt diagram dotaznika spokojnosti zamestnancov

Ganttov diagram je jednym z nastrojov projektového riadenia, ktory bol pouZity ako grafické
znazornenie ¢asového harmonogramu od zaciatku tvorby dotaznika, zberu dat aZ po ich
vyhodnotenie. Ako je mozné vycitat’ z Ganttovho diagramu, kazda aktivita ma svoju

nadvéznost’ a kazda aktivita nemoZze zacat’, pokial’ neskonéi predchadzajuca aktitiva.
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Meno Trvanie Zaciatok Koniec Predch... Mena zdrojov
I Dotaznik spokojnosti za 20 dni 10.2.2025 B:00 7.3.2025 17:00
ElPripravna faza 5 dni 10.2.2025 8:00 14.2.2025 17:00
Tvorba dotaznika 5 dni 10,2, 2025 8:00 14.2,2025 17:00 Matis
Bl Zber informadii 10 dnil17.2.2025 B:00 28.2.2025 17:00
Zher dat pre analyzu 10 dni| 17,2, 2025 8:00 28.2.2025 17:00 3 Mathis
ElAnalyza idajov 5 dni 3.3.2025 8:00 7.3.2025 17:00
Vyhodnocovanie ddajov 5dni|3.3.2025 5:00 7.3.2025 1700 5 Matis

Obrazok 16 Gantt — harmonogram zberu dat

(zdroj: Vlastné spracovanie, 2025)

Z obréazka je mozné vycitat’, ze cely proces trval 20 dni od tvorby dotaznika, zberu dat

az po kone¢né vyhodnotenie udajov.

6.5.6 Vyhodnotenie dotaznikového prieskumu

Z dotaznikového priskumu moézeme vycitat pozitiva ale aj negativa, ktoré respondenti
vyjadrili v dotazniku spokojnosti. Vyjadrovali sa v oblasti spolo¢nosti, komunikacie,

vzdelavania a samotnej prace.

Medzi pozitiva mozeme zaradit’ silné medzindrodné postavenie spolocnosti na
globalnom trhu ako hracovi, ktory dodava plastové vyrobky v automobilovom sektore.
S tym uzko stvisia aj firemné benefity, ktoré spolo¢nost’ pre svojich zamestnancov pontka
ale aj dlhodobo stabilnd praca. Najviac vSak respondenti vyzdvyhli komunikéciu
nadriadeného voci podriadenému, jeho podporu v pripade rieSeni osobnych zalezitosti vyjst
v ustrety v pripade neocakavanych osobnych udalostiach. Velakrat dali zamestnancom
dovolenku aj ked’ vedeli, Ze zohnat’ adekvatnu nahradu za uvolneného ¢loveka bude tazkeé,
a predsa sa tak rozhodli. Dal§im pozitivom bolo aj atmosféra na pracovisku, ktora prispieva

k dobrej pracovnej ndlade a podavaniu lepsich vykonov.

Negativnym bodom bolo, Ze respondenti maju pocit, Ze spolocnosti na nich nezélezi.
Uvadzaju aj potrebu opakovanych Skoleni, kedy by mali moZnost’ zopakovat’ si Standardy,
pripadne sa dozvediet’ nové veci v oblasti vyroby, nakol’ko sa technoldgie menia a maja

pocit nedostatecnych vedomosti pri praci s nimi.
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Negativami respondenti vyjadrili nedostate¢né uvodné skolenia novych zamestnancov,
nakol’ko maju pocit, ze po ivodnom skoleni modulu jeden a dva su novy zamestnanci slabo
oboznameni zo zakladnymi pravidlami ¢i Standardami préce, kvality vyrobku a bezpecnosti
prace na pracovisku. U novych zamestnancoch maji pocit, ze mesacnd adaptacia na

pracovisku je kratka doba a bolo by potrebné ju predizit.

Asi najvacsim straSiakom pre spolo¢nost’ ako taku je fluktuacia, slabé pracovné navyky
u cudzojazy¢nych zamestnancoch, u vsetkych prijatych zamestnancoch slabé chéapanie
vstupnych Skoleni a nedostate¢né vedomosti po vstupnych Skoleniach. Spolo¢nost’
zamestnava cez 100 zahraniénych zamestnancov a vela znich sa po urCitom case sa
rozhodne zmenit' zamestnavatela. Aj ked spoloCnost” zamestnava prekladatel’a ktory je
k dispozicii ako radovym zamestnancom tak aj veducim pracovnikom pri praci, ¢i je
zuCastneny pri pracovnych pohovoroch. Nespochybne d’alS$im negativom je odchod
strategicky dolezitych zamestnancov akymi st pracovnici na Specialnych strojoch a
zariadeniach, zmenovych majstrov ¢i vedacich zmien. Tieto veduce pozicie sa len vel'mi
tazko nahradzaju a vyZaduju az niekol’ko mesa¢nt adaptéciu nato, aby tento pracovnik vedel

pracovat aj pod tlakom, ktorym samo o sebe praca veduceho je.

6.6 Pouzité metody

Na zaklade dotaznikového prieskumu a vhodnoteniu dat nasledovalo zostavenie SWOT
analyzy, kde sa zanalyzovali silné a slabé stranky, ktoré prevladaji v spoloc¢nosti a nasledné

prileZitosti a hrozby, ktoré so sebou prinasaju.

Druhou analyzou je Ishikawa diagram, z kterého bude mozné najst’ koreniové priciny.
Jednotlivé ¢innosti budu predstavovat’ rybie kosti a najvacsi problém bude predstavovat’

rybia hlava.
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6.6.1 Swot analyza

Po vyhodnoteni dotaznika celkovej spokojnosti zamestnancov sme spolu s personalnym

manazérom a trénerom personalneho utvaru zostavili SWOT analyzu spoloc¢nosti Proplast.

Tato analyza nam poskytne informdcie ako st silné a slabé stranky na zaklade dat

z dotaznika ale aj procesu prijimania, Skolenia a adpaticie zamestnancov. S tymto uzko

stvisia aj prilezitosti ¢i hrozby z toho vyplivajice.

Silné stranky:

Spolocnost’ ako medzindrodny hra¢ v automobilovom priemysle ma stabilnu
poziciu na trhu a stalych zdkaznikov, s ktorymi méa dohodnuté kontrakty. Tymto
spolo¢nost’ vie garantovat’ stabilni a dlhodobu pracu hlavne v Case, kedy je
narusena geopolitickd situacia v strednej Eurdpe ale aj vo svete a ekologické

normy riadené Europskou komisiou zenu automobilky do uzkych.

Spolo¢nost” Proplast ako medzinarodna spolocnost’ pontka mnozstvo
firemnych benefitov, ako je prispevok na dopravu, strava v zamestnani za maly
doplatok, ale aj mnozstvo socidlnych benefitov ako napriklad narodeninovy
balicek, prispevok pri narodeni ¢lena domdacnosti, svadbe ¢i umrti v rodine.
Jednoducho povedané, spolocnost’ stoji pri zamestnancovi pri jeho zivotnych

mil'nikoch.

Vo vyrobnej hale sa nachddzaji moderné stroje, ktor¢ sa snazi firma obmienat’,
zlepSovat’, ¢i dopliat o nové technoldgie. Tymto vie zabezpecit' stale nové

poznatky jako preniest’ moderné technolédgie do kvality vyrabaného produktu

Medzi ddlezité silné stranky spolo¢nosti st nepochybne aj veduci zamestnanci.
Ti st spolutvorcami pracovnej atmosféry na pracoviskach, maji dostato¢né
komunikacné schopnosti, ktoré vyuzivaju pri komunikécii s podriadenymi.
Spolo¢nost’ si zakladé na slusnej komunikécii a dodrziavani kodexu spravania.
Je zrejmé, Ze pracovnici sa velakrat opieraji o0 mozZnost' podpory zo strany

nadriadeného pracovnika.
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Tabulka 1 SWOT Silné stranky

Hodnotenie Vaha Nasobok

1 | Stabilna a dlhodoba praca 5

2 | Firemné benefity 3 0,15
3 | Socialna podpora 2 0,12
4 | Moderné technolégie 4 0,15
5 | Podpora veduceho pracovnika 4 0,12
6 | Komunikacia s nadriadenym 4 0,13
7 Spokojpost' s atmosférou na 3 013

pracovisku
Sucet 1

(zdroj: Vlastné spracovanie, 2025)

Tabulka znazorniuje dolezité silné stranky spolo¢nosti, ale aj z vysledkov

dotaznikového priezkumu.

SIINE STRANKY

1
Stabilna a dlhodoba praca
1
0,9
0,8
Spokojnost s atmosférou 0,7
na pracovisku 0,6
0,5
0,39 0,4 0,45
0,3
0,2
0,1
0

Firemné benefity

0,24
Komunikacia s 0,52

nadriadenym Socidlna podpora

0,48
0,6

Podpora veduceho

pracovnika Moderné technoldgie

Obrazok 17 Graf silnych stdnok

(zdroj: Vlastné spracovanie, 2025)

Graf znazornuje hodnoty silnych stranok premietnutych z tabul’ky.
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Slabé stranky:

e Samo o sebe najviacsi problém predstavuje fluktudcia, s ktorou sa musi
spolo¢nost’ popasovat’, pretoze odliv kvalifikovanych pracovnikov znamena
velky problém pri vyrobe na urcitych pozicidch a spolo¢nost’ si je toho vedoma.
Musi upriamit’ pozornost’ na fluktuaciu ako taku ale aj zastabilizovat’ tieto

strategické pozicie ako aj veduce pozicie zamestnancov.

e Medzi slabé stranky spolo€nosti v oblasti pracovnikov moézeme zaradit’
zékaznicke reklamécie, ktoré sa z Casu na Cas objavia. NeskorSou analyzou je
zistenie, ze tieto reklamacie vznikaji nepozornostou alebo nedostatocnym

Skolenim pracovnika, ktory sa dopusti nejakej chyby vo vyrobnom procese.

e S reklamaciami uzko suvisi aj nedostate¢ne zvladnuté vstupné skolenia, ktoré
sa odzrkadlujad vo vyrobnom procese, pocte vyrobenych kusov a uz
spominanych reklamacii. Na Skolenia nadvézuje aj adaptacia, ktora je dolezitym

prvkom po vstupnom Skoleni. T4ato sa zda byt malo efektivna.

e Doleztitym znakom slabej stranky je velmi Casové vytazenie Skolitel’a
patriaceho pod persondlny ttvar. Ten okrem vstupného Skolenia patri medzi
internych  auditorov, kazdy den kontroluje stav operatorov, ich

praceneschopnost’, a s tym spojent administrativu.

e Kedze spolocnost pracuje na 3 zmeny je dolezit¢é dorozumiet sa
s ruskojazycnymi operatormi, ktory len malo ovladaju anglicky jazyk. Veduci
zmeny t'azko komunikuje s takymito praocvnikmi a taktiez spolupracovnici na

vyrobnej linke maju obCasné problémy s komunikaciou.

e Neochota pracovnikov v pripade nevyhnutnej alebo mimoriadnej vyroby
pracovat’ nadcas je v pripade takejto potreby vel'mi ddlezité. Veduci pracovnici
napriek dobrej komunikécii maji neraz velké problémy niekoho presvedcit’ na

takuto précu.
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Tabulka 2 SWOT Slabé stranky

Hodnotenie | Vaha Nasobok

1 | Fluktuacia 5

2 | Zakaznicke reklamacie 4 0,18
3 | Nepostacujuce vstupné skolenie 2 0,14
4 | Nepostacujuca adaptacia zemestnancov 1 0,08
5 | Dlhy cas Skolitel'a pri Skoleni 4 0,15
6 |Jazykova bariéra na nocnych zmenach 3 0,12
7 Neovchota zamestnancov poracovat na 2 013

nadcas
Sucet 1

(zdroj: Vlastné spracovanie, 2025)

Slabé stranky a priradené vahy dolezitosti v tabul’ke.

SLABE STRANKY

Fluktuacia

Neochota zamestnancov

poracovat na nadzas Zakaznicke reklamacie

Nepostacujuce vstupné
Skolenie

Jazykova bariéra na
nocnych zmenach

Dlhy ¢as skolitela pri Nepostacujuca adaptacia
Skoleni zemestnancov

Obrazok 18 Graf slabych stanok

(zdroj: Vlastné spracovanie, 2025)

Hodnoty slabych stranok z tabul’ky znazornené v grafe.
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Prilezitosti:
e Spolo¢nost’ moze Cerpat’ z prilezitosti, ktoré sa im naskytuju aj vd’aka tomu, ze
patri do medzinarodnej spolo¢nosti v autopriemysle. Patri k najvacsim

dodavatel'om plastovych vyrobkov na trhu a z toho by mala tazit’.

e S dobrym ratingom moze spolocnost’ len ziskat' a to napriklad aj v podobe
novych projektov, kedZe automobilovd vyroba neustale napreduje.
S prichadzajiicimi novymi projektami si spolo¢nost’ udrzi dlhodobu a stabilni

pracu pre zamestnancov a zabezpeci si tak aj svoje prezitie.

e Spolo¢nost’, ktord ma matersku spolo¢nost’ v zahranici a je jej podporou, moze
poziadat’ o technologickt vypomoc, pripadne poziadat’ o finan¢né prispevky na
obmenu technoldgii. Samozrejme taktito Ziadost’ je potrebné doloZit’ réznymi
analyzami zlepSeni procesov vyroby, zvySenim efektivity ¢i vylepSeni
ukazovatel'a poruchovosti a inych ukazovatel'ov, ktoré mateska spolo¢nost’

sleduje za kazdy vyrobny zévod.

e Ako prilezitost’ pri prichode novych projektov je moznost nabrat’ kvalifikovant
pracovnu silu, ktora bude domyselne preskolena a bude vykonavat svoju pracu

podla Standardom.

e Aby bol pocet kvalifikovanych pracovnikov ¢o najvacsi, bolo by potrebné aby
prechadzali periodickymi Skoleniami, ktoré zarucia odborni zrucnost pri

vykone prace zamestnancov.

e Scas od ¢asu by bolo vhodné urobit’ aj prieskum spokojnosti zamestnancov s ich
nadriadenymi. Takto by vedenie mohlo pruznejSie reagovat’ na nedostatky,

ktoré vplyvaju na pracovni pohodu a pracont atmosféru na pracovisku.
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Tabul’ka 3 SWOT Prilezitosti

Hodnotenie Vaha Nasobok

Medzinarodna spolo¢nost 5
5 L|’,der v dodavani plastovych 5 0,18
vyrobkov
3 | Prichadzajuce nové projekty 4 0,15
4 Potreba zvySenia poctu 3 015
zamestnancov
5 | Technicka vyspelost spoloénoti 3 0,15
6 | Periodické skolenia 4 0,1
7 | Ohodnotenie veduceho pracovnika 2 0,09
Sucet 1

(zdroj: Vlastné spracovanie, 2025)

Naskytujuce sa prilezitosti s priradenymi vahami.

PRILEZITOSTI

0,9
Medzindrodna spoloc¢nost

?ider v dodavani
plastovych vyrobkov

Ohodnotenie veduceho
pracovnika

0’4 . . . .
Periodické Skolenia 06 Prlchadza?Juce nove
projekty
0,45 0,45
Technicka vyspelost Potreba zvySenia poctu
spolocnoti zamestnancov

Obrazok 19 Graf prileZitosti

(zdroj: Vlastné spracovanie, 2025)

Grafické zndzornenie prilezitosti po priradeni vah.
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Hrozby:

e Jednu z najvacsich hrozieb predstavuje strata ratingu, ktoré vyplivaju z r6znych
auditov externych spoloc¢nosti. Medzi tie najdolezitejsie su certifikovany audit

kvality a certifikdcia systému manazérstva.

e Strata ratingu priamo vplyva na stratu certifikatov, ktoré predstavuji dolezité

dokumenty potrebné pre vyrobu v automobilovom sektore.

e KonkrétnejSiu hrozbu predstavuje strata dolezitych zamestnancov, ktori
obsluhuji vyrobné stroje a zariadenia. Ich odchodom by mohla nastat’ patova
situdcia, pretoze by sa vyrazne znizil ich pocet a bolo by tazké takychto 'udi

nahradit’.

e Spolocnost’ za posledné roky zaCala prijimat’ zahranicnych respektive
cudzojazyCnych zamestnancov. Tito zamestnanci predstavuju pre zavod isté
riziko ako slabé pracovné navyky, nedorozumenia vo vyrobe, zla adaptacia
zamestnancov, neporozumenie ¢i nepochopenie vstupnych skoleni a Skoleni na

pracovné pozicie, o trva urcity ¢as dlhsie ako je Standardom.

e Zamestnanci spolo¢nosti vyjadrili v dotaznikovom prieskume, ze spolo¢nosti
na nich nie az tak zalezi. Dava to zrkadlo spoloc¢nosti aby zlepsila podlad

zamestnancov na svojho zamestnavatela.

e Velakrat sa prijimacich pohovorov zacastiuju aj l'udia, ktori nemaju ziadnu
kvalifikaciu a dlhoro¢né prax ukdzala, Ze niekedy je menej viac. Inak povedané,
niekedy kvalita T'udi prevySuje kvantitu. Spolo¢nost by mala prehodnotit

systém prijimania pracovnikov.

e Spomedzi odchodu l'udi je odchod kvalifikovanych a veducich T'udi velkou
stratou. Spolo¢nost’ je ako zabenuty stroj, ktory sa len tak nezastavi a preto
odchod dolezitych vedicich zamestnancov, hlavne tych vo vyrobe by bola
vel'ka strata. Napriklad zaucit’ nového veduceho zmeny by trvalo cez pol roka a
to je vel'mi dlha doba. Spolo¢nost’ by sa mala zaoberat’ aj touto hrozbou a mala

by podniknut kroky k ich udrzaniu.
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Tabul’ka 4 SWOT Hrozby

Hodnotenie | Vaha Nasobok

Strata ratingu 1

Strata certifikatov 4 0,18 0,72
S’frata strategickych zamestnancov vo . 0,08 0,08
vyrobe

0,13 0,13
0,12 0,12

Zahranicny zamestnanci

Lojalita spolo¢nosti voci zamestnancom

Nekvalifikovany zamestnanci 0,11 0,33
7 | Odchod veducich zamestnancov 0,18 0,72

Sucet 1 3,1

(zdroj: Vlastné spracovanie, 2025)
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Uvedena tabul’ka predstavuje hrozby a jednotlivé priradené vahy podla dolezitosti.

OHROZENIA

Strata ratingu

Odchod veducich i
Strata certifikatov
zamestnancov
Nekvalifikovany Strata strategickych
zamestnanci zamestnancov vo vyrobe

Lojalita spoloc¢nosti voci

Zahrani¢ny zamestnanci
zamestnancom

Obrazok 20 Graf hrozieb

(zdroj: Vlastné spracovanie, 2025)

Graf predstavujuci hrozby s jednotlivymi hodnotami po priradeni vah.
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Jednotlivé hodnoty boli premietnuté do grafu, z kterého vypliva, ze spolo¢nost’ by sa
mala rozhodnut’ pre ofenzivnu stratégiu, ked’ze silné stranky a prilezitosti prevladaju nad

slabymi strankami a hrozbami.

SWOT ANALYZA

5

Stratégia
spojenectva

Ofenzivna stratégia

Defenzivna
stratégia

Stratégia uniku
Obrazok 21 Graf SWOT stratégii

(zdroj: Vlastné spracovanie, 2025)

Ofenzivna stratégia SO

Po zohl'adneni a priradeni vah jednotlivym cinnostiam v 4 kategoriach, personalny
manazér po konzultacii s vysledkami pristupil k volbe vyplyvajucej z grafu a tou je ofenziva

stratégia.
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Akondhle sa spolo¢nost’ upriamy na silné stranky s vyuzitim prilezitosti, istymi
spdsobom ponizi poéet hrozieb, ktoré ohrozuju stabilny chod spolo&nosti a jej vyroby. Cim
viac posilni silné stranky a zameria sa na efektivne prijiamnie pracovnikov, efektivnejsie a
prepracovanejSie Skolenia budu viest’ k vyrobe kvalitnejSich vyrobkov a mensi pocet

zakaznikych reklamacii, tym menej slabych stranok a hrozieb sa bude natiskat’.

S tym Uzko stvisi aj adaptacia novych zamestnancov, na ktorej sa jednozna¢ne podiel’a
aj uvodné skolenie. Na zaklade ziskanych vedomosti tvodného Skolenia je adaptacia novych
zamestnancov o nieco jednoduchsia. Novy zamestnanci nestracaju ¢as ucenim sa toho, ¢o
im bolo vysvetlené na tvodnim Skoleni. Jednozna¢ne vypliva, ze proces tvodného Skolenia

je potrebné zefektivnit, aby d’alSie kroky boli jasne dodrzané.

6.6.2 Ishikawa diagram

Na zistenie korenovych pri¢in fluktuacie bol pouzity Ishikawa diagram. Hlava bude
predstavovat’ najvacsi problém, a tym je fluktuacia. Kostra predstavuje oblasti, ktoré mézu

byt’ pri¢iny fluktuécie, a tie m6Zeme rozdelit’ do niekol’kych kategorii:

e Machines (stroje) — predstavuje pracu operatora so strojmi a zariadeniami,
vedomosti o obsluhe strojov, podpora technického oddelenia, zastaralost’

strojov.

e Methods (metddy) — zarad'ujeme tu vyrobné a technologické procesy vyroby,
pracovné postupy, dodrZiavanie a praca podl'a pokynov, ktord by mohla mat’ za

nasledok odchod zamestnanca z prace.

e Measurement (meranie) — zvySujuca sa efektivita strojov a zamestnancov moze
byt jeden z pri¢in odlivu zamestnancov. Ti m6zu pocitovat’ zvySeny tlak na
vykonavanti pracu. Ukazovatelmi efektivity prace si OLE, ukazovatelmi

efektivity stojov je OEE a ukazovatel’ zdkaznickych reklaméacii je I — PPM.

e Management (manaZment) — organizacnd Struktira, vedenie spoloc¢nosti,
podpora spolocnosti vo¢i zamestnancom a v neposlednej rade odmenovanie

zohréava doélezity prvok odchodu zamestanca.

e Manpower ('udia) — neefektivne zaSkolenie, slabé a nedostate¢né zaskolenie,

adaptacia novych zamestnancov prispievaju k pohode zamestnanca na
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pracovisku, ¢o je kI'i¢ovy prvok na to, aby sa zamestnanec v praci citil dobre a

mohlo vykonévat’ svoju pracu efekivne.

e Mather Natur (prostredie) — hlavnim prvkom je bezpecnost’ pracoviska ako
takého, ergonomia na pracovisku, vztahy medzi zamestnancami ovpliviiuja

efektivitu prace a celkovu spokojnost’ zamestnanca s vykonavanim svojej prace.

Machines (stroje) Methods (Metédy)

Measurement (Meranie)

Stroje a zariadenia

Informatné technolégie

Pristup k informdcia o strojoch

Technickd podpora

[ J
Fluktudcia

Munugemen‘r (ManaZment)

OLE - efektivita ludi
QOE - efektivita strojov

I-PPM

Bezpe&né prostredie
Ergonémia pracoviska
Vzfahy medzi zamestnancami

Pracovné prostredie

Munpower (tudiu) Mather Natur (Pros‘rrediu)

ISHIKAWA DIAGRAM - Fluktudcia

Obrazok 22 Ishikawa diagram fluktuacie

(zdroj: Vlastné spracovanie, (What is a fishbone diagram?, 2025))
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7 APLIKACNA CAST

V zaverecnej aplikacnej kapitole budu spracované navrhy rieSeni, ich odkomunikovanie
personalnemu, finan¢nému a vyrobnému manazérovi, a v neposlednom rade aj generalnemu
manazérovi s naslednou obstardvacou ¢astou navrhovanych rieseni, procesom uvadzania do

reality s vyslednymi hodnoteniami u¢innosti za urcity cas.

Budu prijaté nové opatrenia k stabilizacii fluktuacie a taktiez aj vytvorené lepSie
pracovné prostredie, ktoré bude pozitivnejSie vplyvat na pracu operatora a celkovej jeho

pohode na pracovisku.

7.1 Navrhy zlepSeni

Vedenie spolocnosti sa na zaklade vysledkov SWOT analyzi doplnenej o Ishikawu
diagram rozhodlo pre stabilizaciu zamestnancov v podobe zlepSenia procesu uvodnych
Skoleni, vzdelavania zamestnancov, lepsej adaptacie zamestnancov na pracovisku a prijatia

socialnej podpory.

Navrhovanych rieSeni bolo viacero, no po konzultacii s persondlnym a finanénym
manazérom sa vybrali tie, ktoré boli po vzdjomnej komunikécii a odprezentovani boli

najshodnejsie.

Zaroven sa jeden z navrhovanych napadov pozdaval manazmentu natol’ko, ze navrh
prvého riesenia bol zaradeny medzi top kaizeny roka 2025 za spolo¢nost’ a po zhodnoteni
vysledkov bude odprezentovany aj materskej spolo¢nosti, ktord kazdoro¢ne vyhodnocuje tie

najlepSie navrhy zlepSeni v oblasti vyroby, efektivity, Uspory, kvality a bezpecnosti.

7.1.1 Navrh zlepSenia — Virtudlna realita

Prvym navrhovanym rieSenim ako zlepSit' proces uvodného Skolenia, ktorym si novy
zamestnanec prechadza je pouzitie virtudlnej reality. Ukdazalo sa, Ze viac ako polovica
novych zamestnancov méa miziva skusenost s pracou v automobilovom priemysle,

bezpecnost'ou prace a dodrziavanim Standardov.

Virtudlna realita ponikne zamestnancovi detailnej$i prehlad ako to vo vyrobnom
zavode vyzerd. Vo virtudlnej realite budi demonstrované rozne situdcie ako 6NN, kde

zamestnanec musi dodrziavat’ 6 zakladnych pravidel bezpec¢nosti v zavode, 5 STOP, praca
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s osobnymi ochrannymi pracovnymi prostriedkami, proces eskaldcie pri vzniknutej

odchylke ¢i LOTO proceduru.

Velkou vyhodou je simulacia chyb, ktora sa vo virtualnej realite d4 nasimulovat’, a tym
si zamestnanec vie pomocou tejto metédy vyskusat, ¢o sa moze stat’ ak nedodrzi urcité

Standardy ¢i vnairorné smernice.

Ako priklad mézeme uviest pracu pod Zeriavom, teda vyhradenym technickym
zariadenim. Zamestnanec si bude chciet’ skratit’ cestu smerom na prestavku a vbehne pod
toto zariadenie, ktorému sa v zapiti uvolni kladka a zavali zamestnanca, ¢im mu spdsobi

zranenia nezludéitel'né so zivotom.

Druhym priklad moze byt Skolenie zamestnancov na vysokozdvyzné voziky.
Zamestnanec ma nastohované palety na lyZinach a smeruje k vyrobnej linke, aby ju zasobil
komponentami. V tom mu zazvoni telefon, ktory néasledne dvyhne. Par sekind na to mu
spoza rohu vybehne zamestnanec, ktory od neho chce vypytat’ doniest’ komponent, ktory mu
prave dosiel. Samozrejme, tento zamestnanec porusi jedno zo zakladnych pravidel 6NN a
vkro¢i na logisticku cestu bez reflexnej vesty. Tato simulacia poukazuje na znizent

pozornost’ vodica vysokozdvyzného vozika ovplyvnent telefonovanim.

Takychto simulécii je vela, pretoze obcas sta¢i malo a moze dojst’ k zraneniu ¢i
usmrteniu osoby, ak kazdy zamestnanec nebude obozretny a nebude dodrzivat’ stanovené

Standardy.

Jednou z d’alSich vyhod je vyuzitie cudzych jazykov pri prehrdvani scén vo virtudlnej
realite. Spoloc¢nost’, ako uz bolo spominané zamestnava slovensky, srbsky, ukrajinsky,

rumunsky a rusky hovoriacich pracovnikov.

Vyhoda taktiez spociva v kazdoro€nom celopodnikovom povinnom preSkolovani a
moznosti nahratia d’alS§ich scén ako efektivnejSie a rychlejSie preskolenie vSetkych

zamestnancov na pravidelnej baze.

7.1.2 Navrh zlepSenia — Socidlne benefity

Prvy socialny benefit predstavuje prispevok na dopravu pre zamestnanca, ktory dochédza do
prace vlastnym vozidlom s vyslednym cielom zlepsit tak povedomie spolo¢nosti u

zamestnancov a preukdzat im, Ze spolo¢nosti zaleZi na svojich zamestnancoch.



82 UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni

Zamestnanci, ktori vyuzivaji podnikové autobusy takyto benefit mat’ nebudu, nakolko

vyuzivaju podnikovt dopravu.

Druhym socidlnym benefitom je zruSenie dopldcania za stravnl jednotku, ktor si
doteraz zamestnanci doplacali z vyplaty. Vedenie spolo¢nosti spociatku tento ndvrh
zlepsenia socialnych vyhod odmietalo, no po prehodnoteni situdcie na trhu prace a pomeru
fluktucacie sa nakoniec rozhodlo tento navrh podporit. Spolo¢nost’ si uvedomila, Ze stratit’
strategickych zamestnancov nemoze. Socialnych vyhod spolo¢nost’ uz ponuka viacero od
podnikovej dopravy, ktora je zadarmo, narodeninové poukézky, rozne darcekové poukazky

pri Zivotnej udalosti ako je svadba, narodenie alebo umrtie ¢lena domacnosti.

Vedenie spolo¢nosti veri, ze aj takymto benefitom popoze zastabilizovat’ fluktuaciu uz

v tak t'azko skusSanej situacii na trhu prace.

7.1.3 Gantt diagram procesu zlepSeni

Diagram v sebe zahffia Casovy harmonogram interpretacie vysledkov dotaznikového
priezkumu, komunikaciu s manazmentom podniku, proces obstarania navrhovanych riesent,

implementécia vysledkov a zavere¢né zhodnotenie navrhovanych rieseni.

Meno Trvanie Zaciatok Koniec Predch... Mena zdrojov
S Proces opatreni 76 dni 10.3.2025 8:00 23.6.2025 17:00

EInterpretacia 1 den|10.3.2025 8:00 10.3.2025 17:00

Mavrh opatreni na zaklad 1 den 10.3.2025 8:00 10.3.2025 17:00 Matis
H Komunikacia 0,5 dni 11.3.2025 B:00 11.3.2025 13:00

COdkomunikovanie opatre 0,5dni|11.3.2025 8:00 11.3.2025 13:00 3 GM, FM, HR. Manager;Matis
E Proces obstarania 14 dni 12.3.2025 8:00 31.3.2025 17:00

Obstaranie navrhnutého 14 dni 12.3.2025 8:00 31.3.2025 17:00 5 Spolofnost’
EImplementacia 60 dni 1.4.2025 8:00 23.6.2025 17:00

Realizacia projektu &0 dni 1.4.2025 8:00 23.6.2025 17:00 7 Matis
Vyhodnotenie projektu 0,5 dni|24.6.2025 3:00 24.6,2025 13:00 9 GM, FM, HR. Manager;Matis

Obrazok 23 Gantt procesu zlepSenia

(zdroj: Vlastné spracovanie, Project Libre, 2025)

Z diagramu mozeme vidiet’, ako dlho jednotlivé fazy trvaj.
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7.2 Implementacia navrhovanych opatreni

Na zaklade vysledkov vyskumu a analyzy sucasného stavu vzdelavania, Skolenia a adaptacie
zamestnancov v organizaciach, boli navrhnuté opatrenia, ktorych implementacia ma za ciel’

znizit’ fluktuaciu zamestnancov a zlepsit’ ich celkovi spokojnost’ a angazovanost’.

Svet automobilového priemyslu napreduje vel'mi rychlo, nevynimajuc ani spolo¢nost’
Proplast. Ten stavonil cely proces na 76 dni od navrhovaného rieSenia cez realizaciu a
nasledné vyhodnotenie po prvotnych prijimacich a Skoliacich aktivitdch. Budu realizované
od prvého dna nasledujiceho mesiaca, v ktorom boli navrhy opatreni odkomunikované,

schvélené a implementované.

Proces implementacie nadobudla G¢innost’ od 1. aprila tohoto roku.

7.2.1 Virtualna realita

Po odsuhlaseni navrhovaného opatrenia bol povereny nakupca, ktory je zodpovedny za
nakup mimovyrobnych veci, materialov, technolégii, vybaveni kancelarii a inych potrieb za
nakup okuliarov virtualnej reality. Standardne spoloénost’ musi oslovit’ troch doavatel'ov
podla pravidel transparentného procesu nakupu a vyberu. Po osloveni dodavatelov
virtualnej pomocok si nakupca z tejto ponuky vybral tu najlepsiu Co sa tyka kvality, ceny,

zarucného servisu a dodavaného prislusenstva.

Tabulka 5 Cenoveé ponuky virtudlnej reality

Dodavatel Vyrobok Cena Jednotka Cena spolu

Virtual PC Meta Quest 3 42991 € 6 2 579,46€
eTechnology Pico 4 Ultra 409,99 € 6 2 459,94€
PC Machine HTC Vive Pro 2 599 € 6 3 594€

(zdroj: Vlastné spracovanie, 2025)

Z dostupnych cenovych pontk vyplyva, ze aj ked’ je najlacnejsia ponuka zo spolo¢nosti
eTechnology, ndkupca zvolil ndkup zo spolo¢nosti Virtual PC, nakol’ko ti pontikli predlZzent

zaruku o jeden rok, teda 3 roky. Proces pontik a obstarania bol definovany na 10 pracovnych



84 UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni

dni, ¢o bola postacujuca doba na dodanie okuliarov pre virtudlnu realitu, ked’ze vsetci

dodévatelia mali produkty skladom.

HiMetaQuest 3

Obrazok 24 Okuliare pre virtudlnu realitu

(zdroj: Internetova stranka dodavatela, 2025)

Nasledujucim krokom po dodani produktov bolo nasimulovanie jednotlivych scén
premietnutych do virtudlnej reality. Vytvorenim tychto scén bol povereny jeden
z najskusenejSich automatizérov s podporou centraly, ktord prisl'ibila sucinnost’ pri
vytvarani virtualnej reality. Tato doba bola stanovena na 30 dni, co by malo byt’ dostacujuce,
nakol’ko podpora z centrdly bola vzdy na vysokej Urovni. Téato Cast’ realizdcie nie je

momentalne v omeSkani voci planu realizacie.

Naslednych 30 dni bude predstavovat' realizdcia priamo pri zatfani novych
zamestnancov priamo so Skolitelom a nésledne s bezpecnostnym referentom. Tieto dve

osoby stravia jeden pracovny deil Skolenim novych pracovnikov.

Ako dal§i benefit zavedenia Skoleni pomocou virtudlnej reality je uSetrenie Casu
spominanych dvoch pracovnikov (Skolitel’ a bezpe¢nostny referent) a uSetreni ndkladov na

tlmo¢nika pri prekladani. Podl'a po¢tu zaucacich hodin sa da jasne vy¢itat, Zze v Skoleni
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modulu I. by skolitel’ usetril 4 hodiny svojho pracovného casu, vysvetlovanim vect, ktoré by

sa dali preniest’ do virtualnej reality ako ndzorné ukazka.

Podobne je to aj u bezpecnostniho referenta, ktory zatca témy v module II. a taktiez
zaucaci Cas je totozny s modulom jeden a tym su 4 pracovné hodiny. Tito Specialisti okrem

zaucania novych zamestnancov vykonavaju pracu, ktora im vyplyva z ich pracovnej zmluvy.

Tabulka 6 Platové ohodnotenie Specialistov a timo¢nika

Zamestnanec Mesacny Pocet Plat / den Plat /

plat brutto | pracovnych dni hodinu

Skolitel’ - auditor 3500 € 20 175 € 23,33 €
Bezpecnostny koordinator 3600 € 20 180 € 24 €
Tlmocnik persondnej agentury 1800 € 20 9 € 12 €

(zdroj: Vlastné spracovanie (Interny zdroj spolocnosti, 2025))

Tabulka znazornuje zhruba kol'ko stoji zamestnavatel’a jedna hodina svojho Specialistu

a prenajatie si tlmoc¢nika prostrednictvom personalnej agentury.

7.2.2 Socialne vyhody

Navrhovanymi benefitmi z oblasti socidlnych vyhod je preplacanie individudlnej dopravy,
ktord bola stanovend na zaklade vzdialenosti vyrobného zdvodu od trvalého bydliska

zamestnanca.

Ked’Ze firemna doprava nepokryva vsetky okolité obce, je viacero zamestnancov, ktori
dochadzaji do prace vlastnymi prostriedkami. Uvedeny navrh bol prijaty do platnosti a bol

spracovany koeficient pre vypocet priplatku na dopravu.

Tento benefit bude platit’ aj pre novonastiipenych zamestnancov, avSak po odpracovani

zakonom danej skusSobnej doby 3 mesiace.
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Tabul’ka 7 Néklady na individualnu dopravu

Vzdialenost’ od Pocet Prispevok brutto Spolu
zavodu zamestnancov
3 km -20 km 17 20 € 340 €
21 km —51 km 24 40 € 960 €
51 km a viac 7 60 € 420 €
Spolu 1720 €

(zdroj: Vlastné spracovanie (Interny zdroj spolocnosti, 2025))

Dal§im prijatym benefitom je preplacanie za stravnil jednotku v plnej vyske.

Spolo¢nost’ uz teraz doplaca 87,5 % stravnej jednotky. Tymto krokom si chce spolo¢nost’

udrzat’ stalych ale aj novych zamestnancov a posilnit’ svoju poziciu ponukanych benefitov

spomedzi subdodavatel'ov v oblasti.

Tabulka 8 Sucasné naklady na stravu

Pocet zamestnancov

Doplatok zamestnavatel’ 87,5 % Spolu

362

5,25€ 1900,05 €

(zdroj: Vlastné spracovanie (Interny zdroj spolocnosti, 2025))

Z tabul’ky mézZeme vycitat’ kol'ko stoji doplacanie zamestnavatela pri si¢asnom trende

za stravnu jednotku.

Tabulka 9 Naklady na doplatok stravy

Pocet zamestnancov

Doplatok zamestnanec 12,5 % Spolu

362

0,75 € 271,50 €

(zdroj: Vlastné spracovanie (Interny zdroj spolocnosti, 2025))

Prijaty navrh pocita s doplatkom 12,5 %, teda v hradenie stravného v plnej vyske.
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7.2.3 Finan¢né zhodnotenie

S prijatymi navrhami treba vziat’ do uvahy aj finan¢nu stranku veci. Prvy prijaty navrh, ktory
pocita s vyuzitim virtudlnej reality pri tvdnych ale aj periodickych Skoleniach bol
vysutazeny v hodnote 2 579,46 €. Toto ¢islo vydelime suctom jednej odpracovanej hodiny
Skolitel'om 23,33 € a jednej odpracovanej hodiny bezpecnostného referenta 24 €. Sticet bude

27,32 € pre oboch zamestnancov za jednu pracovni hodinu.

Prijaty navrh pocita so skratenim Casu Skolenia o 4 hodiny Skolitela v module I a
bezpecnostniho referenta v module II a s tym aj uSetrenie pritomnosti timo¢nika pocas

jedného pracovného dia.
Usetrené naklady by v tomto smere znamenali:
(23,33€x4)+(24€x4)+(12€x7,5)=93,32€+96 €+ 90 €=279.32 €
Navratnost’ investicie ndkupu okuliarov virtualnej reality:

2579,46 € /27,32 € =9,23 =10 x 3 tyZdne = 30 tyZdiiov = 7,5 — 8 mesiacov

Balik doplatku za individualnu dopravu spolo¢nost’ vyjde na 1 720 € mesacne. Balik

doplatku za stravnt jednotku vyjde zamestnavatel'a na 271,50 € mesacne.
Zvysené mesacné naklady pre spolo¢nost’ po zavedeni priplatku na dopravu a stravu:

1720 €+271,5 € =1991.5 € mesacne

Zvysené rocné naklady pre spolo¢nost’ po zavedeni priplatku na dopravu a stravu:

(1720€x12)+(271,5 € x 12) =20 640 € + 3258 € = 23 898 € rocne

Z prepoctu vyplyva, Ze suma o ktoru navySia vydavky spoloCnosti smerom
k zastabilizovani fluktuacie a celkovej lepSej atmosfére v pracovnom prostredi vyjde firmu

na 23 899€ rocne.

Samozrejme, ze medzi Uplne fixné naklady to nie je mozné priradit, nakol'ko tento
prepocet rata s momentalnym stavom zamestnancov a pracovnikov, ktory dochadzaju za

pracou individudlne.
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7.3 Vyhodnotenie u¢innosti

V ramci projektu boli implementované série opatreni zameranych na zlepSenie fluktudcie
ako najvacSieho ohrozenia v ramci l'udskych zdrojov a efektivnejSiemu uvodnému ale aj
periodickému skoleniu zamestnancov. Po dokladnej analyze vysledkov mozeme
konstatovat, Ze vécSina z tychto opatreni sa ukazala ako u¢inna a viedla a bude viest’ k

pozitivnhym zmenam.

Vzhl'adom k dlhSiemu ¢asovému priestoru realizacie navrhovaného rieSenia virtualne;
reality nie je mozné do ¢asu dopisania diplomovej prace vyhodnotit’ u¢innost’ tohto navrhu.
Bolo mozZné vypocitat’ navranost’ investicie prvého schvaleného navrhu. Z uveden¢ho je
zrejmé, ze po desiatom kole pohovorov by usetrené naklady Specialistov a timoc¢nika splnili
navratnost’ investovanych finan¢nych prostriedkov. Ked’ze sa prijimacie pohovory konaju
pravidelne kazdé 3 tyzdne, navratnost by teda predstavovala 30 tyzdiiov. Premietnuté

v mesiacoch to predstavuje 7,5 az 8 mesiacov.

Druhy uvedeny névrh mal pozitivny ohlas medzi vSetkymi oddeleniami spolo¢nosti.
Zamestnanci netajili prekvapenie, Ze si nemusia doplacat’ za stravu. Ti zamestnanci, ktori
dochadzaja do prace netajili nadSenie prispevku na dopravu, aj ked’ nie je v takej vyske ako

odrazaju ceny pohonnych hmét, ale prijali tento benefit vel'mi pozitivne.

Spolo¢nost’ na oplatku veri, ze sa jej podari zastavit’ fluktudciu zamestnancov aj uz
spominanymi benefitmi ale aj kvalitnéjSimi Skoleniami a periodickym vzdelavanim

pouzitim virtudlnej reality.

Na zdver mozeme skonStatovat, Ze implementované opatrenia mali pozitivny dopad
pre zamestnancov, a prispeli k zlepSeniu atmosféry medzi pracovnikmi spolo¢nosti. Na
zaklade ziskanych poznatkov planuje spolocnost pokradovat v monitorovani a

vyhodnocovani aktivit, aby zabezpecili, Ze budu aj nad’alej prinasat’ zelané vysledky.
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ZAVER

Diplomovéa praca bola zamerana do oblasti personalistiky v priemyselnom podniku. Na
zaklade analyzovanych teoretickych poznatkov a empirického vyskumu sa potvrdilo, ze
efektivne vzdelavacie a adaptacné programy maju vyznamny vplyv na spokojnost

zamestnancov a ich ochotu zotrvat’ v organizacii.

Zistenia ukazali, ze investicie do vzdelavania a d’alSieho rozvoja zamestnancov s
nielen prostriedkom na zvySovanie kompetencii, ale aj dolezitym faktorom, ktory prispieva
k vytvdraniu pozitivne] organizacnej kultiry. Zamestnanci, ktori maju pristup k
systematickému Skoleniu a podpore v procese adapticie, sa citia viac motivovani a

angaZovani, ¢o prispieva k ich lojalite a zniZuje riziko fluktuacie.

Bolo identifikovanych niekolko klIticovych faktorov, ktoré vyznamne ovplyviuju
fluktudciu zamestnancov, vratane kvality a dostupnosti vzdeldvacich programov, podpory
70 strany manazmentu a atmosféry v time. Organizacie, ktoré sa zameriavaju na zlepSovanie
tychto aspektov, moézu dosiahnut’ nielen nizSiu fluktuaciu, ale aj vysSiu produktivitu a

spokojnost’ zamestnancov.

Na zdklade =zisteni vyplyva, Ze je nevyhnutné, aby organizdcia pravidelne
prehodnocovala a aktualizovala svoje vzdeldvacie a adaptacné programy, aby mohla
reagovat’ na zmeny v pracovnom prostredi a potrebach zamestnancov. Odporacanie, aby
organizacia zaviedla systematické prieskumy spokojnosti zamestnancov a pravidelne
analyzovala udaje o fluktudcii, aby pochopila, aké opatrenia st najefektivnejsie pri znizovani

odchodu zamestnancov.

Zaverom mozno konStatovat, Ze investovanie do vzdelavania, Skolenia a adaptécie
zamestnancov nie je len otazkou zodpovedného riadenia Tudskych zdrojov, ale aj
strategickym krokom smerom k udrzateI'nému rozvoju a konkurencieschopnosti organizacii.
Désledna implementécia tychto procesov mdze viest k vytvoreniu dynamického a
stabilného pracovného prostredia, ktoré podporuje osobny 1 profesionalny rast zamestnancov

a zéaroven prispieva k celkovému uspechu organizacie.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK SPOKOJNOSTI ZAMESTNANCOV

PoloZené otazky za oblast’ spolo¢nosti:

1.

2.

uviedlo, Ze maju informécie o diani v spolo¢nosti rézneho charakteru. Zvysnych 8% uviedlo,

7€ nie.

Mate dostatok informacii o diani v spolo¢nosti?

Ste spokojny s modernizaciou v spolo¢nosti?

Aké je Vase pracovné zaradenie?

Myslite si, Ze spolo¢nosti zaleZi na ich zamestnancoch?

Podl'a Vas investuje firma do vzdelavania a rastu pracovnikov?

V otédzkach tykajucich sa samotnej spolo¢nosti viac ako 92% opytanych respondentov

Viac ako 84% vyjadrilo suhlas s pristupom spolo¢nosti k modernizacii a zmendm

naprie¢ celou spolo¢nost'ou, 8% vyjadrilo nesthlas a 8% sa nevedeli vyjadrit.

V otazke pracovného zaradenie takmer 83% respondentov odpovedalo, Ze pracujil na

pozicii operatora, 7% boli vodi¢i vysokozdviznych vozikov a len 7% respondentov tvorilo

administrativne pozicie a 3% tvorili vedlci pracovnici rdznych ttvarov spolo¢nosti.

42% respondentov si mysli, Ze spolo¢nosti na ich zamestnancoch zalezi, d’alSich 30%

respondentov vyjadrilo nesuhlas a 28% opytanych vyjadrilo neutralny postoj.

5. Iba 38% respondentov si mysli, ze firma investuje dostatok prostriedkov do

vzdelavania a rastu pracovnikov.



PoloZené otazKky v oblasti komunikacie a prace:
6. Su vam jasne komunikované vase ulohy?
7. Ste spokojny s organizaciou prace na vasom oddeleni?
8. Ste spokojny so spatnou vizbou, od nadriadeného za Vami vykonanu pracu?
9. Ste spokojny s komunikéciou nadriadeny — podriadeny?
10. Ste spokojny s podporou priameho nadriaden¢ho na pracovisku?

11. Mavate na pracovisku periodické hodnotenie prace za dané obdobie?

V otdzkach tykajucich sa priameho nadriadeného prevladali zmieSané pocity u
respondentov, ktoré je mozné vycitat z analyzy dotaznika. Z tejto kategdrie uvadzaji
respondenti, ze viac ako 84% opytach pozitivne hodnotilo odkomunikvanie tloh od
nadriadené¢ho a organiziciou s prerozdel'ovanim prace nadriadené¢ho. Len 16% vyjadrilo

nesuhlas s touto otazkou.

O nieco menej a to 63% zOcCastnenych respondetov odpovedalo na otdzku, ¢i dostant
spédtnll vdazbu za vykonant pracu. 37% opytanych vyjadrilo nespokojnost’ pri spétnej vdzbe

od nadriadeného.

V otazke spokojnosti s komunikéciou podriadeny — nadriadeny respondeti odpovedali,

7e st spokojny s touto komunikaciou a to 77%. Len 33% respondentov odpovedalo zaporne.

Uz pomerne slabs§i pomer 56% bol pri otdzke, ¢i respondenti maju podporu od
nadriadeného na pracovisku a ¢i respondentom poskytuju pravidelné hodnotenie ich prace a

to ¢inilo 46%.



PoloZené otazky v oblasti S§kolenia, adaptacia, osobného rozvoja a zmeny v praci:
12. Aky motivacny faktor v praci je pre Vas najdolezitejsi?
13. Ste spokojny s pristupom nadriadené¢ho k osobnym problémom zamestnancov?
14. Chceli by ste hodnotit’ priamych nadriadenych?
15. Ste spokojny s atmosférou v praci?
16. Uvitali by ste pravidelné Skolenia vyrobnych a technickych procesov?
17. Myslite si, Ze vstupné Skolenia st dostacujice?
18. Je pre Vas ¢as na adpataciu nového zamestnanca dostacujuci?
19. Je dovod aby vysoka efektivita podmienila Vas odchod zo spolo¢nosti?
20. Je dovodom finan¢né ohodnotenie aby ste uvazovali o zmene zamestnania?

21. Privitali by ste schranku napadov a podnetov pre zamestnancov?

V otdzke motiva¢ného charakteru sa respondenti mali moznost’ vyjadrit’ ¢o by privitali
najviac. 24% respondentov su motivovany vyS$$im platom, 27% vyS$Sim ohodnotenim
variabilnej zlozky mzdy ako su odmeny, 13. a 14. plat. Dalgich 18% opytanych odpovedalo,
7e ich motivaciou je pochvala nadriadeného alebo manazéra. 13% opytanych by privitalo
stabilny pracovny kolektiv a 10% respondentov by privitalo pravidelné meetingy, noveé ale
aj opakované Skolenia a komunikovanie vysledkov spolo¢nosti. 8% opytanych by sa chcelo
naucit nové veci.

V otazkach sukromného alebo pracovného charakteru ¢i vie veduci pracovnik
poskytnut’ pomoc a podporu uviedlo 86% respondentov, Ze ano. Zvysnych 14%

respondentov malo opacny nazor.

77% respondentov by radi privitali moznost’ ohodnotit’ svojich priamych nadriadenych.

Ostatnych 23% respondentov sa vyjadrili, Ze hodnotenie nadriadenych nemé zmysel.

Nieco cez 68% opytanych respondentov je spokojnych s atmosférou, ktora prevlada na
pracovisku. Zvysnych 32 % opytanych uviedlo, Ze maju problém zaclenit do kolektivu

cudzojazy¢nych kolegov.

Prekvapujucim zistenim bolo, ze az 87% respondentov by prijali dodato¢né nové

Skolenia pracovnych postupov, a inych skoleni ktoré vyplyvaji z ich pracovnej pozicie.



Vzhl'adom na zamestndvanie cudzojazyénych zamestnancov vyjadrilo nespokojnost’

s ivodnim $kolenim v hodnote 91%.

43% respondentov si mysli, Ze ¢as na adaptaciu nového zamestnanca je postacujuca.
Az 57% si mysli opak.

Iba 35% respondentov uviedlo, ze by kvoli zvysenej efektivite bolo ochotnych opustit’

spolo¢nost’, 43% sa odmietlo vyjadrit’ a 22% respondentov by v spolo¢nosti zotrvali.

Kvo6li finanénému ohodnoteniu by zmenilo pracu az 43% respondentov, 40%
respondentov uviedlo, Ze by kvoli financnému ohodnoteniu pracu nemenilo a 17%

opytanych sa nevedelo vyjadrit.

V poslednej otazke, ¢i by respondenti uvitali schranku napadov vyjadrili sthlas len

nieco za polovicou a to 53%.



