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ABSTRAKT

Tato bakalarska praca spracovava tému analyzu zamestnaneckej Struktiry spolo¢nosti Sau-
er Danfoss a.s.. Tato praca sa deli na dve Casti a to na teoretickq, ktora je vychodiskom pre
prakticka Cast’. Teoreticka Cast’ je literarnou reserSou, ktora sa zaobera témami ako trh pra-
ce, riadene l'udi, prijimanie zamestnancov, starostlivost’ o pracovnikov a podnikové vzde-
lavanie. Prakticka Cast’ obsahuje analyzu vzniku pracovného miesta, analyzu zamestnanec-
kej Struktary a dotaznikové Setrenie. Na konci praktickej Casti st uvedené navrhy a odpo-

racania.

Klic¢ova slova: trh prace, riadenie 'udskych zdrojov, prijimanie zamestnancov, starostlivost’

0 zamestnancov, vzdelavanie a rozvoj zamestnancov

ABSTRACT

This bachelor thesis is focused on an analysis of employment structure in Sauer Danfoss.
The thesis is divided in two parts; one is theoretical part which is basis for practical part.
The theoretical part is a literature review, which deals with subjects like a labor market,
managing people, staff recruitment, employee care and education of employees. The prac-
tical part includes analysis of job creation, analysis of present employment structure and
a questionnaire survey. In the end of the practical part are included recommendations and

suggestions.

Keywords : labor market, human resource management, staff recruitment, employee care,

education of employees
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UvVOD

Clovek ako zamestnanec je v organizacii chapany ako jeden z vyrobnych faktorov.
V stucasnosti mnohé manazérske tedrie povazuju zamestnancov za najviacsie bohatstvo
podniku a najdolezitej$im ¢lankom fungovania organizacie, ato z toho dévodu, Ze do po-
hybu uvadzaji ostatné¢ vyrobné zdroje ako napr. materidlne, technologické, informacné
a finan¢né. Aj napriek tomu, ze 'udské zdroje vicSinou pre podnik predstavuji najdrahsi
zdroj je riadenie I'udskych zdrojov najddlezitejSou oblastou podnikového riadenia, a preto
sa kladie velky doraz na vyber spravnej pracovnej sily a nasledne na efektivne riadenie
I'udskych zdrojov, ktoré sa stdva neoddelitelnou sucastou stratégie podniku. Efektivne
riadenie l'udskych zdrojov prinaSa organizacii konkurenénu vyhodu, a to z toho dévodu,
pretoze formovanie a udrzovanie pracovnych sil, vytvara neopakovatel'ny §tyl prace pre-

mietajaci sa do kvality a mnozstva vyrobkov ¢i sluzieb podniku. (Rejf 2009)

Hlavnym cielom mojej bakalarskej prace je vytvorit' analyzu zamestnaneckej Struktury
spolo¢nosti Sauer Danfoss, a. . , ktora patri k najva¢§im a najlep$im zamestnavatel'om
v regione Trencianskeho kraja. V sti€asnosti zamestnava okolo 900 zamestnancov a l'udsky

kapital povazuju za hlavny cCinitel’ uspechu.

Teoretickd Cast’ je literarnou reSerSou zameranou na zamestnanecku Struktiru a to najma
v tychto bodoch trh prace, ktory je zdrojom l'udskych zdrojov v podniku. Nasledne sa bu-
dem venovat’ téme riadenia 'udskych zdrojov ich ziskavaniu a adapticie novych pracovni-
kov, ktoré sl v ramci riadenia I'udskych zdrojov jednym z najdolezitejsich. Dalej rozobe-
riem tému zamestnaneckych vyhod a vzdelavania pracovnikov, ktoré tvoria dolezité fakto-

ry pre udrzovanie zamestnancov a rozvoj spolo¢nosti.

Na tvod mojej praktickej Casti predstavim spolo¢nost’ Sauer Danfoss, a.s., potom sa bu-
dem venovat analyze poziadavkam na obsadenie pracovného miesta a analyze vzdelavania
zamestnancov, v d’alSej Casti prace zanalyzujem stdvajlicu zamestnanecku Struktiru a po-
sledné cast’ bude spracovand na zdklade dotaznikového Setrenia, ktorého ulohou bude zistit’

spokojnost’ zamestnancov s jednotlivymi faktormi a vzdelavacim systémom v podniku.

Na zaklade ziskanych informdcii vyslovim svoje odporac¢ania ku zlepSeniu zamestnanecke;j

politiky spolo¢nosti.
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. TEORETICKA CAST
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1 TRH PRACE

Trh prace je trhom primarneho vyrobného faktoru. Tento trh je ako kazdy iny ale na druhej
strane je aj vynimoc¢ny, pretoze schopnost’ pracovat’ je exkluzivne viazana na ¢loveka.
Clovek ako vlastnik vyrobného faktoru pracu pontika na trhu prace. Vyrobcovia si sluzbu
prace prenajimaji aby mohli vyrabat’ vyrobky. Trh prace je taktiez riadeny ako aj iné trhy
silou dopytu a ponuky. Dopyt po praci je Specificky trh, na ktorom je dopyt po praci odvo-
deny od dopytu po tovaroch a sluzbach. (Brozovova, 1999)

W S
(K&hod.)

Obr. 1 Ponuka prace a trh prace (Ramsova,2009)

K problémom trhu prace patri zamestnatel'nost’ populacie. Existuju dva typy zamestnatel’-
nosti: aktivne uplatnenie na trhu prace a finanéné udrzatelnost’ dochodkového a zdravot-
ného systému. Aktivnu uplatnite'nost’ na trhu prace sa zabezpecuje najmé vytvaranim spo-
lo¢ensky tc¢innych pracovnych miest a potom Systémom celoZivotného vzdelavania alebo
verejnoprospeSnymi pracami. Finan¢ne udrzatelnost’ dochodkového a zdravotného systé-
mu si vyZaduje vladdne reformy orientované na vyuzitie viac zdrojového financovania a
motivécia zostat’ v ekonomickom aktivhom obyvatel’stve. (Styblo, 2010, s. 26)

Efektom zamestnatel'nosti pre podniky je ziskanie a udrzanie kvalifikovanej pracovnej sily
a pre Stat to znamena udrzatelnost’ verejného priebezného financovania socialnych sys-

témov pre l'udi uplatnitelnost’ na trhu prace a prostriedky pre zaistenie vzdelavania. (Styb-
lo, 2010)
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1.1 Politika trhu prace

Politiku trhu prace je mozné charakterizovat’ ako systém podpory ob¢anom pri ich zacle-
fovani sa na pracovné miesta na trhu prace vo vseobecnosti je to subor foriem, ¢innosti,
opatreni a nastrojov, ktoré¢ sa maju uplatnovat’ v sluzbach zamestnanosti pri praci

s evidovanym nezamestnanym. (Lastavkova, 2005)

Trh prace je vyrazne ovplyvilovany pracovnopravnymi a socialnopravnymi predpismi,
napr. Gpravou pracovnej doby, stanovenou minimalnou mzdou, podmienkami pre pobera-
nie déchodkov, ale i napr. dizkou $kolskej dochadzky. (Lastuvkova, 2005)

Na Slovensku ciele a priority trhu prace uréuje Ministerstvo socialnych veci a rodiny
a tieto ciele vychadzaju z programového vyhlasenia vlady Slovenskej republiky. (Lastav-
kova, 2005)

Existuju dva druhy politik trhu prace a to :

» Pasivna politika trhu prace — je sthrn programov zameranych na udrzanie prijmu
nezamestnanych osob. Medzi nastroje tejto politiky patri napr. davka v hmotnej nu-
dzi, davka v nezamestnanosti a vyplacanie pred¢asného starobného déchodku oso-
bam preddochodkového veku prepustanych z dévodu nadbytocnosti.

» Aktivna politika trhu prace —sthrn programov zameranych na zlepSenie pristupu
nezamestnanych k trhu prace a pracovnym miestam a na efektivne fungovanie trhu
prace. Medzi aktivne néstroje patria napr. sprostredkovanie zamestnania, informac-
né — poradenské sluzby, programy vzdeldvania a pripravy pre trh prace, programy
dotovaného zamestnania a podporovanie programov zamestnavania 0osob so zdra-

votnym postihnutim. (Lastavkova, 2005)

1.2 Pracovna sila a ekonomicky neaktivne obyvatel’stvo

Pracovna sila je tvorena ekonomicky aktivnym obyvatel'stvom, ktoré sa deli na:

1. zamestnani — sem patria osoby, ktoré v sledovanom obdobi maju platené zamestna-
nie alebo pracuju vo vlastnom podniku, do tejto kategorie spadaji aj osoby, ktorych
praca ma len prilezitostny, doCasny alebo sezonny charakter. Do tejto kategorie pat-
ria aj osoby docasne nepritomné v praci pre chorobu, dovolenku a podobne.

2. nezamestnani — 0soby, ktoré v sledovanom obdobi nepracovali ale pracu aktivne
hl'adali a sucasne osoba, ktora je pripravena nastpit’ do nového zamestnania

v uréitom ¢asovom obdobi. (Tuleja, 2006)
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Okrem ekonomicky aktivnych obyvatelov sa Vv hospodarskom systéme Statu nachadza
skupina ekonomicky neaktivnych obyvatel'ov. Do tejto skupiny obyvatel'stva patria deti
Vv predSkolskom veku, osoby navstevujuce vzdelavacie institucie, rodi¢ia na materskej do-

volenke, dlhodobo chori, invalidni a starobni déchodcovia. (Tuleja, 2006, s. 32)

1.2.1 Nezamestnanost’

Nezamestnanost’ patri k jednym hlavnym socialne — ekonomickym problémom modernej
spolo¢nosti. V sucasnosti tato téma je jednou z najdolezitejSich v hospodarskej politike
Statu. Strata zamestnania je pre l'udi neprijemnou udalostou, pretoze vedie K poklesu Zi-
votnej urovne. (Brozova, 2003, s. 12)

Miera nezamestnanosti sa uréi tak, ze pocet nezamestnanych vydelime po¢tom pracovnych
sil. Dizka trvania nezamestnanosti je dizka ¢asového tseku, pocas ktorého je osoba neza-
mestnana.

Ekonomika pozna tieto druhy nezamestnanosti:

» Frikéna nezamestnanost’ — je taky typ nezamestnanosti, v ktorom sa pocet neza-
mestnanych priblizne rovna poctu vol'nych miest na trhu. Cudia neustéle vstupuji
a vystupuju z pracovného pomeru, a z toho vyplyva, Ze v kazdom ¢asovom oka-
mziku existuju l'udia, ktori menia zamestnanie. Tento typ nezamestnanosti sa
v ekonomike bude vyskytovat’ vzdy a to z toho dovodu, Ze je tu vymedzeny urcity
Cas, ktory je potrebny pre vyhladanie a ziskanie pracovného miesta.

»  Struktirna nezamestnanost’ — vznika v désledku zmien v ekonomike, niektoré od-
vetvia zanikaji iné zas vznikaj(. Struktirna nezamestnanost’ vznika dosledku
upadku v urcitych odvetviac ekonomiky, ddovodom zaniku su zmena na trhu, tech-
nické alebo technologické zmeny a pod.

» Cyklickd nezamestnanost’ — spojena s obratom ekonomiky smerom nadol, dochadza
ku znizeniu obratu produkcie ¢im sa zniZuje zamestnanost’.

> Periodicka nezamestnanost’ — nezamestnanost’ kratkodobého charakteru, vznika
Vv odvetviach so sezonnym charakterom ako je napr. zber trody a pod. (Vincur,

2000)
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2 RIADENIE DUDSKYCH ZDROJOV

Riadenie T'udskych zdrojov je strategicky a logicky premysleny pristup k riadeniu Tudi,
spoc¢ivajuci v ovplyvilovani a jednani takym spdsobom, aby aktivne a angazovane plnili
stanovené ulohy vedtcich k efektivnemu dosahovaniu cielov organizacie. (Armstrong,
2007)

Cielom riadenia l'udskych zdrojov je zaistit, aby bola organizacia schopna prostrednic-
tvom l'udi aspesne plnit’ svoje ciele. Systémy riadenia 'udskych zdrojov mézu byt’ zdrojom
takych schopnosti, ktoré umoznia organizaciam ucit’ sa rozpoznavat a vyuzivat’ nové prile-
zitosti. Riadenie l'udskych zdrojov sa tyka plnenia cielov v tychto oblastiach: efektivnost’
organizacie, riadenie 'udského kapitdlu, riadenie znalosti, riadenie odmenovania, zamest-
nanecké vztahy, takisto stanovovanie osobnych tloh a kontrolovanie ich prevedenia, moti-
vovanie a predavanie dolezitych informacii, ktoré potrebuju ku svojej praci. (Urban, Styblo

a Vyokajova, 2011)

2.1 Personalne dimenzie riadenia

Schopnost’ organizacie dosahovat’ cielov, ktoré si stanovili, zavisi na tom ako dobre mana-

z¢éri ovladaju dve zédkladné dimenzie riadenia a to:

» Odborna dimenzia - veduca funkcia predstavuje povinnost’ a zodpovednost’ roz-
hodovat’ o ciel'och a stratégii organizacie a jednotlivych tisekov a 0 vyuzivani ich
zdrojov ¢i pracovnych postupov jednotlivych ttvarov. Riadenie 'udskych zdrojov
zahrnuje riadenie 'udi uskutociované individualne alebo v skupinach. Té4to dimen-
zia je Specifickym a to najma tym pretoZe zavisi na povahe organizacie, odvetvia
Vv ktorom p6sobi.

> Personalna dimenzia — je to schopnost’ manazéra jednat’ s l'ud’'mi. Uspesné zvladnu-
tie tejto dimenzie zavisi na schopnosti manazéra porozumiet’ jednotlivcom, ktory su
charakterizovany jedine¢nym stiborom vlastnosti. Taktiez je to potreba porozumiet’
individualnym rozdielom v pracovnom chovani a pod. A d’alSou ulohou je sa zo-
znamit’ s hlavnymi postupmi, ktoré sa uplatiiuju pri jednani so zamestnancami tj. so
zasadami delegovania uloh a pravomoci, principy motivacie, vedenie zamestnancov

a ich timov. (Urban, Styblo a Vysokajova,2011, 5.552)
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2.2 Ulohy riadenia Pudskych zdrojov

Hlavnou ulohou riadenia 'udskych zdrojov je to, aby sa organizacia stala vykonna a aby jej
vykon neustale rastol. Tuto ulohu ide splnit’ len neustadlym zlepSovanim vyuzitia vSetkych
zdrojov, ktorymi podnik disponuje. Riadenie l'udskych zdrojov je najdélezitejsia uloha
organizacie, pretoze l'udské zdroje sa najvacSou mierou podiel'aji na rozhodovani
a vyuzivani materialnych a finan¢nych zdrojov.
Riadenie I'udskych zdrojov by sa malo zamerat’ hlavne na:
» Vytvaranie dynamického stladu medzi po¢tom a Struktirou pracovnych miest
a po¢tom a Strukturou pracovnikov v podniku tak, aby v kazdom okamziku pozia-
davkam pracovného miesta odpovedali pracovné schopnosti pracovnika,
» Optimalne vyuzivanie pracovnych sil v organizacii,
» Formovanie timov, efektivneho $tylu vedenia l'udi a udrziavanie dobrych medzi-
Pudskych vzt'ahov v podniku,
» Personalny a socialny rozvoj pracovnikov — rozvoj pracovnych schopnosti

a socialnych vlastnosti, rozvoj kariéry. (Kleibl, 2001, s. 14)

2.3 Personalny ttvar

Personalny utvar je pracovisko Specializované na riadenie ludskych zdrojov. Zaistuje od-
bornu, tj. koncepcnu metodologicku, poradensku, usmeriiovaciu, organizacnu a kontrolnu
stranku personalnej prdace a poskytuje v tejto oblasti Specidlne sluzby veducim pracovni-

kom vSetkych urovni aj jednotlivym pracovnikom. (Mohelska, 2009, s. 17)

K zakladnym ¢innostiam persondlneho oddelenie patri formulovanie personalnej stratégie
a personalnej politiky organizacie, pomaha jednotlivym manazérom a usmeriuje ich pri
plneni urcitych uloh, vyjadruje sa k zdmerom organizéacie z hl'adiska dopadu do oblasti
prace, 'udského Cinitel'a, predklada vrcholovému manazmentu navrhy tykajice sa zasad-
nych zélezitosti persondlnej prace a zaist'uje existenciu a fungovanie persondlnych ¢innos-
ti. Persondlny utvar je zodpovedny najmi zato aby persondlne ¢innosti v organizacii exis-

tovali a fungovali efektivne a Gcelne sluzili potrebam riadenia. (Styblo, 2003)

2.3.1 Personalne ¢innosti

Persondlna ¢innost’ predstavuje vykonnu ast’ personalne prace. K najcastejSim ¢innostiam
persondlneho oddelenia patria :

» Tvorba a analyza pracovnych miest
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Personélne planovanie, ziskavanie, vyber a prijimanie pracovnikov
Hodnotenie pracovnikov

Rozmiestnovanie pracovnikov a ukonc¢ovanie pracovného pomeru
Odmenovanie

Vzdelavanie pracovnikov

Pracovné vzt'ahy

YV V. V V V V V

Starostlivost’ o zamestnancov
» Personalny informacény systém (Rejf, 2009)

Personalna praca ma bezprostredny vplyv na hospodarske vysledky a velkost’ zisku ale
taktiez sa stard o redukovanie zbyto¢nych vydajov za pres casovu pracu, zniZovanie absen-
cie pracovnikov, elimindcia stratovych ¢asov pracovnikov, minimalizacia fluktuacie pra-
covnikov a ndkladov s tym spojenymi, zavedenie efektivnych programov ochrany zdravia
a bezpecnosti prace, primerany rozvoj pracovnikov, znizenie plytvania materidlom pomo-
cou prekonania zlych pracovnych zvykov, uzatvaranie pracovnych pomerov, formovanie
pracovnej sily, uplatiiovanie vhodného systému odmeniovania, podnecovanie pracovnikov

¢o k najlepsej ¢innosti a vytvaranie pracovnych timov. (Rejf, 2009)

2.4 Personalna praca liniovych veducich pracovnikov

Veduci pracovnici na vSetkych stupiioch hierarchie organizécie st zodpovedny za plnenie
uloh vo svojej oblasti pésobnosti, a to aj vo vzt'ahu k pracovnikom, pod ktorymi su vede-
ny. Persondlna praca liniovych vedtcich je realizovana kazdy den, pretoze st so svojimi
podriadenymi v kazdodennom kontakte a teda je len na nich aby dokézali danych jedincov

spravne motivovat’ a viest. (Kocianova, 2012, s. 99)

V stcasnosti st strategické persondlne ¢innosti vo vel'kej miere delegované na liniovych
manazérov, pretoZe ti maju rozhodujtce slovo pri vybere pracovnikov, st zapojeny do pro-
cesu adaptacie, odpovedaju za dohody o ciel'och s pracovnikmi, za hodnotenie vykonu

a odmenovanie zamestnancov, za identifikaciu potrieb a pod. (Kocianova, 2012, s.99)

Vicsia zodpovednost’ vo vSetkych tychto oblastiach vyZaduje aby aj liniovy manazéri boli
kvalifikacne a osobnostne pripraveny a a aby pre realizacii konkrétnych personalnych ¢in-
nosti spolupracovali s persondlnym oddelenim. Liniovy manazéri o¢akavaji od personalis-
tov pomoc najméi v oblasti analyzy prace, pri tvorbe popisov, kvalifikaénych a kompetenc-

nych profilov pracovnych miest a iné. (Kocianova, 2012, s. 99)
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3 ZISKAVANIE A ADAPTACIA ZAMESTNANCOV

Cielom kazdej organizacie je zabezpeCit vhodny pracovny kapital, ktory rozhoduje
0 uspesnosti organizacie. Inak povedané pracovny potencial je zdkladnym predpokladom
dosahovania cielov organizacie. Pod pojmom pracovny potencial si mézeme predstavit’
okrem poctu zamestnancov aj ich vedomosti, skusenosti, schopnosti, talent a osobnostné

charakteristiky. (Kachanakova, Joniakova a Nachtmanova, 2008)

Vyber pracovnikov je proces, pri ktorom su vyberany vhodny uchadzaci na vol'nu pracov-
nu poziciu. Vyber a prijimanie novych zamestnancov je zakladnou personalnou ¢innostou
kazdej organizacie, pretoze na dobrych zamestnancov zavisi uspesnost’ danej organizacie.
Hladanie vhodnych pracovnych zdrojov, informovanie 0 miestach, taktiez presvedcovanie
vhodnych kandidatov o vyhodnosti prace v podniku, jednanie suchadza¢mi, ziskavanie
primeranych informacii o kandidatoch je kIi¢ovou fazou formovania pracovnej sily. (Kle-
ibl, 2007)

3.1 Planovanie Pudskych zdrojov

Prvou etapou avychodiskom procesu ziskavania zamestnancov je stanovenie poctu
a Struktiry zamestnancov, ktoré by sa malo odvijat’ od strategickych cielov organizacie.
Pocet a Struktara potrebnych zamestnancov vyplyva z personalneho planu, ktory stanovuje
nielen potrebu zamestnancov, ale aj moznosti jej pokrytia ako st napr. odchody na mater-
sku dovolenku, do doéchodku, zanik a vznik novych pracovnych miest. S dostatoénym
predstihom sa da na va¢sinu zmien pripravit, aby sa minimalizovala doba, pocas ktorej je

pracovné miesto neobsadené. (Kachanakova, Joniakova a Nachtmanova,, 2008, s. 71)

3.1.1 Analyza pracovnych miest

Analyza pracovnych miest je proces zberu, ziskania zovSeobectiovania, usporiadania
a hodnotenia informacii o obsahu a povahe prace na pracovnom mieste. Cielom analyzy je
vytvorit’ zaklad pre popis a Specifikaciu pracovného miesta alebo pripravit’ podklady pre-
hodnotenie prace a ziskavanie pracovnikov. Popis pracovného miesta hovori o tom aké
¢innosti treba vykonavat, aby sa plnili ur€ité vyrobné funkcie, urCenie obsahu prace kam

mozeme zaradit’:

» Nazov pracovného miesta a jeho organizacné zaradenie

» Vztah k ostatnym pracovnym miestam v organizacii
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> Ucel a ciel prace

Y

Hlavné ulohy a ¢innosti, ktoré st dolezité pre realizéciu ciel'ov
» Dodato¢né informéacie ako napr. rozsah pravomoci, pracovné podmienky

a pracovnu dobu a pod. (Kleibl, 2001)

Zdroje informacii potrebnych pre analyzu pracovnych miest v pripade uz existujiiceho
miesta je zamestnanec na danom pracovnom mieste, pretoze ma najpodrobnejSie
a najpresnejsie informacie. K spol'ahlivym zdrojom ziskavania informacii pre ucely analy-
zy je priamy nadriadeny. Dal§im zdrojom znalosti pre analyzu miesta mbze byt odbornik,
ktory pre tucely analyzy miesta vykonava pracu na danom pracovnom mieste a taktiez d’alsi
odbornici a technicki experti. (Koubek, 2011, s. 44)

3.2 Proces ziskavania zamestnancov

Potom ako sa organizacia rozhodne vytvorit’ nové pracovné miesto alebo jeho zmene, je
z ekonomického hladiska dolezité ¢o najrychlejsie pracovné miesto obsadit’. Pre manazéra
to znamena: ako a kde o najrychlejSie vyhl'adat’ zamestnanca, ktory ma vlastnosti zodpo-

vedajuce popisu a $pecifikacii pracovného miesta. (Vojtovic, 2008)
Proces ziskavania pracovnikov sa sklada z tychto krokov:

» Urcenie potencialnych zdrojov uchadzacov,

Vol'ba metod ziskavania pracovnikov

Vol'ba dokumentov a informécii poZadovanych od uchadzacov
Formulovanie ponuky uchadzacom

Zverejnenie ponuky

Zhromazd’ovanie dokumentov a informacii od uchadzadov a rokovanie s nimi

vV V.V V V VY

Prvotny vyber, na zdklade predlozenych dokumentov uchadzacov a informacii, zos-
tavenie zoznamu uchadzacov, ktori by mali byt pozvani na vyberové konanie.

(Vojtovi¢, 2008)

3.2.1 Metody ziskavania zamestnancov

Na zéklade pozadovaného profilu uchddzaca, sa musi organizacia rozhodnut’ akym sposo-
bom prebehne hl'adanie vhodnych kandidatov. Existuju dva postupy a dve vyhl'adavajiace
stratégie. Hl'adanie sa mdze zamerat’ na stavajucich zamestnancov v podniku (interny po-

tencial) alebo na osoby zamestnané VO vnutri organizacie.(Kasper a Mayrhofer, 2005)
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INTERNE ZDROJE

V tomto pripade podnik oslovuje svojim sucasnych zamestnancov a na druhej strane pra-
covnici podniku su uz zvyknuti na podmienky organizacie, ¢o umoznuje lep$iu navratnost’

investicii vlozenych do pracovnikov.

Pri internom ziskavani pracovnikov existuje zasadnd moznost pokryt zvySeni potrebu

personalu tym Ze personal pohne alebo nie:

» Bez pohybu personalu: Pokrytie zvysenej potreby nad¢asovymi hodinami alebo
presunom dovoleniek, tato moznost’ sa vyuzitia pri kratkodobych névaloch prace.

» S pohybom personalu : Zamestnanci su so svojou kvalifikiciu premiestneny na
vol'né pracovné miesto V podniku, ¢o v sebe nesie nevyhodu potreby obsadenia
vol'ného miesta pdvodného zamestnanca. Existuju vertikdlne presuny (povysenie)
a horizontalne presuny na hierarchicky rovnako postavené miesto. (Kaspe-

ra Mayrhofer, 2005, s. 386)

EXTERNE ZDROJE

K vonkaj$imzdrojomziskavaniapracovnikovpatripredovsetkymvolnapracovna sila na trhu
prace ako su napr. nezamestnani, evidovani na Urade prace, absolventi §k6l, zamestnanci
organizacii a pod. Ziskavanie pracovnikov z vonkajSich zdrojov ma svoje vyhody, pretoze
sa realizuje na zaklade SirSej palety schopnosti a talentov, ¢o umoziuje organizacii vyhla-

dat’ pripravenych vysokokvalifikovanych odbornikov. (Vojtovi€, 2008)
K najcastej$im metdédam vyberu pracovnikov externym zdrojmi patria:

» Priame oslovenie uchadzaa — tymto sposobom sa ziskavaji vedici pracovnici
a top manazéri. vacsinou ide o pracovnikov, ktori su znami v odbornych kruhoch
alebo na zaklade ziskanych informacii je vedenie presvedéené o ich vhodnosti pre

organizaciu,

» Inzercia v médiach — tato cesta oslovovania uchadzacov patri k najcastejSim pouzi-
vanym komunikaénym ndstrojom ponuky prace vo vSetkych oboroch.
K najpouzivanejSim médidm patri internet, televizia, rozhlas, denniky a odborné

casopisy,

» Vyuzitie sluzieb sprostredkovatel'skych personalnych agentar — tieto firmy vacsi-

nou ponukaju nielen vyhl'adavanie, ale aj vyber potrebnych pracovnikov. Predpo-
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klada sa, ze tieto agentury maju vécsSie znalosti trhu prace, maju databazu poten-

cidlnych kandidatov,

» Spolupraca so vzdelavacimi institiciami, uradmi prace, odbormi, vedeckymi Spo-
lo¢nostiam a pod. — pomaha vytvarat’ dobré vztahy medzi organizaciou a tymito
institiciami, ziskavat' a udrziavat dobré meno a pozitivne hodnotenie verejnou

mienkou. (Kachanakova, Joniakova a Nachtmanova, 2008; Vojtovi¢, 2008, s. 45)

3.3 Interna mobilita zamestnancov

Mobilita zamestnancov v organizacii znamena ich rozmiestnenie, vzhladom k tomuto sa
rozliSuje :
» Povysenie

» Zaradenie na inu poziciu

Ak sa hovori o povySeni, znamena to, Ze zamestnanec sa dostava na poziciu, ktorej je
V organizacii priznand vacSia dolezitost, spojené s vysSim postavenim, vy$Sou mzdou a
atraktivnejSimi zamestnaneckymi vyhodami. K povySeniu méze dojst’ rozhodnutim ma-
nazmentu, k takémuto povysenie dochddza na zéklade aktudlnych a Gplnych informaciach
0 jeho pracovnom vykone a schopnostiach. Dal§ou moznostou povysit je prostrednictvom
interného vyberového riadenia a to tak, Ze o uvolnenom mieste spolo¢nost’ informuje na

intranete, v obeznikoch, ¢asopisoch, nastenkach a pod. (Dvorakova, 2007)

Zamestnavatel' zarad’'uje zamestnanca na iné pracovisko v zadujme optimalneho vyuzitia
Tudskych zdrojov. Dovod pre takyto pohyb spociva v tom aby sa rozsirili pracovné schop-
nosti, zmeny pracovnych tloh, nespokojnost’ zamestnanca a iné. Niektoré organizacie pod-
poruju mobilitu na pracovisku, pretoze to povazuj za G¢innti metddu rozvijania potencialu

zamestnanca. (Dvorakova, 2007)

3.4 Adaptacia novych zamestnancov

Adaptacia znamend systematicku orientdciu a formalizované zaclenenie nového pracovni-
ka do kultirneho, socidlneho a pracovného systému organizacie. Prichod nového zamest-

nanca je spojeny s dvoma poziadavkami na integraciu a to :

» Odborna integracia — novy zamestnanec sa ma ¢o najrychlejsie oboznamit’ s ulo-

hami, ktoré bude plnit’ pri vykonéavani prace
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» Socialna integracia — zaclenenie nového pracovnika do oddelenia alebo pracovnej
skupiny, ¢o by malo viest’ k vytvorenie dobrych socidlnych vzt'ahov. (Dvotakova,

2007; Kasper a Mayrhofer, 2005)

Dovodom riadenia adaptacie novych pracovnikov je znizit' nédklady na fluktuaciu zamest-
nancov, znizit' straty na produktivite a zvysSit' pracovnu spokojnost. Velké organizacie
formalizuju proces adaptacie spracovanim a implementaciou adapta¢nych programov, kto-

ré su nastrojom ako urychlit’ a za¢lenit’ novych zamestnancov. (Dvorakova, 2008)

Adaptéacia zamestnanca prebieha za spoluprace personalistov a vedicich zamestnancov,
pricom personalisti preddvaji najvacSie mnozstvo informécii a vedlici zamestnanci su za-
Skoleny o adaptatnom procese organizécie. Personalny utvar poskytuje novému zamest-
nancovi informacie a celopodnikovej orientacii. Tato orientacia zoznamuje pracovnika so
Struktirou a politikou spolo¢nosti, pracovnymi podmienkami, zdsadami odmenovania,
poskytovania zamestnaneckych vyhod a pod. Ulohou vedtceho pracovnika je zamestnanca
zozndmit’ s jeho prdvami a povinnostami, pracovnymi ¢innostami a lohami, pracovnymi

podmienkami a predpismi 0 bezpe¢nosti prace. (Dvotakova, 2008, 5.143)

Vysledkom procesu adaptacie je adaptovanost’ zamestnanca, ktoré su charakterizované
odvedenymi vysledkami prace z hl'adiska kvantifikovanych kritérii a zaclenenie do social-
nych vztahov. Adaptovanost’ nového zamestnanca posudzuje jeho priamy nadriadeny.
Hodnotenie urovne adaptovanosti vypoveda o spokojnosti zamestnanca s pracou a jeho

integraciou do skupiny a systémov organizacie. (Dvorakova, 2008, s. 143)
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4 PRACOVNE PODMIENKY A STAROSTLIVOST
O ZAMESTNANCOV

Sucastou prace kazdého persondlneho oddelenia je komplexnd starostlivost
0 zamestnanca. V dnesnej dobe si zamestnavatelia uvedomuju, ze len spokojny
a oddychnuty zamestnanec ma predpoklady k tomu, aby podaval plny a kvalitny vykon
v prospech firmy, preto v mnohych podnikoch sa dba o to aby zamestnanci mali priaznivé
pracovné prostriedky. Starostlivost’ o vytvaranie dobrych pracovnych podmienok zahriuje
pracovné prostredie, zdvodna preventivna starostlivost’, bezpe¢nost’ a ochrana zdravia pri
praci, stravovanie zamestnancov, kvalifikdcia, doprava do zamestnania, ubytovanie za-
mestnancov, mimopracovné aktivity a socialny fond. (Urban, Styblo a Vysokajova, 2011,
5.869)

Starostlivost’ o pracovnikov existuje dobrovolna a povinnd. Pri€om do dobrovolnej sta-
rostlivosti patria opatrenia vedenia organizacie, ktoré sledujii zabezpecenie potrebnych
pracovnikov, rozvoj ich pracovnych schopnosti, ich motivovanie, vytvaranie ich dobrého
vztahu k firme, ale aj vytvdranie dobrého mena organizacie. Povinna starostlivost
0 zamestnancov je upravend platnymi zdkonmi a z kolektivnych zmliv uzavretych medzi

odbormi a zdruzeniami zamestnancov. (Koubek, 2011)
Starostlivost’ 0 zamestnancov Vv organizacii reprezentuje tri druhy zaujmov a to:

» Celospolocenské zaujmy a ciele, ktoré zahiiaja obCianske prava, zdravie a socialny
rozvoj ¢loveka a pod.

» Individualne zaujmy a ciele jedinca a uspokojovanie jeho potrieb

» Zaujmy a ciele zamestnavatel’a tykajicich sa zabezpecenia potrebnych pracovni-
kov, rozvoja ich pracovnych schopnosti a socidlnych vlastnosti, vytvaranie zdra-

vych pracovnych vztahov a iné. (Koubek, 2007)

4.1 Pracovné podmienky

Vo vSeobecnosti sa d4 povedat’, Zze pracovné podmienky st charakterizované technologic-
kymi a technickymi podmienkami, pracovnou dobou, pracovnym rezimom, bezpecnost'ou
prace a inymi faktormi.

Povinnostou kazdého zamestnavatel'a je vytvarat’ také pracovné podmienky, ktoré umoz-
fluju bezpecny vykon prace, odstranovat rizikové a naméhavé prace, udrziavat, zlepSovat

zariadenia pre zamestnancov. TaktieZ sa jedna o povinné vybavenie pracoviska odpoveda-
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jucimi hygienickymi a socidlnymi zariadeniami a 0 zlepSovanie estetickej irovne pracov-
ného prostredia, ktoré posobi na psychiku zamestnancov a ich pracovny vykon. Pojeme
pracovné prostredie je v podstate suhrn vSetkych materidlnych podmienok pracovnej ¢in-
nosti, ktoré v suvislosti s ostatnymi podmienkami vykonu prace vytvaraju faktory pdsobia-

ce na zamestnanca. (Urban, Styblo a Vysokajova, 2011)

4.1.1 Sluzby poskytované pracovnikom na pracovisku

Stravovanie - je moznost kazdého zamestnanca obcerstvit’ sa. Kazdy zamestnanec ma
pravo zo zakona na prestavku, pri ktorej je mu umoznené pokryt’ svoju biologicka potrebu.
Kvalita a struktara jedal byva ¢asto kontrolovana vonkajsimi orgdnmi. Na stravovanie vac-

Sinou zamestnavatel prispieva.

Zdravotna starostlivost'—ulohou preventivnej zdravotnej starostlivosti je zabezpecovanie
ochrany zdravia zamestnancov pred chorobami z povolania a inym poskodeniami zdravia

Z prace a prevencie urazov.

Poskytovanie pracovnych odevov a ochrannych pracovnych pomocok — poskytovanie
pracovnych odevov, popripade jeho udrzba a Cistenie je spravidla dobrovolnou ¢innost’
zamestnavatel'a. Vel'a zamestnavatelom zavadzaju jednotné pracovné odevy s logom fir-
my, ktoré ul’ah¢uju kontrolu prace a pohyb zamestnancov. Osobné ochranné pomdcky mu-
sia chranit’ zamestnanca pred rizikami, nesmu ohrozovat’ ich zdravie a branit’ pri vykone

prace a musia spliiat’ poZiadavky stanovené pravnym predpisom.

Doprava do zamestnania - poskytovanie tejto sluzby nie je povinné ale pokial’ sa miesto
vykonu préce nie je moznost’ pristupu hromadnou dopravou v takomto pripade zvacsa po-

skytuje dopravu zamestnavatel’.

UloZenie osobnych predmetov — zamestnavatelia st povinny zaistit’ zamestnancom bez-
pecnu tschovu osobnych predmetov, ktoré zamestnanci obvykle nosia do zamestnania.

(Koubek, 2007; Urban, Styblo a Vysokajova, 2011)

4.2 Motivacia

V mnohych organizéaciach st zamestnanecké vyhody sti¢astou motivaéného procesu. Vse-
obecne sa da povedat’, ze motivacia je psychologicky proces, ktory vedie T'udi k vyty¢enym
cielom. V podstate je to vnutorna hnacia sila, ktora vedie k tomu aby l'udia dosiahli nena-

plnené potreby.
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Motivovanie patri k zakladnym manazérskym funkciam, spocivajiica v aktivnom pdsobeni
na motivovanie jednotlivych pracovnikov prostrednictvom vyuzivania znalosti o podstate
I'udskej motivacie, strukture 'udskych potrieb a 0 priebehu motiva¢ného procesu, ktorého
potreby st obvyklym pohonom pracovného vykonu.

Existuju dva typy motivacie. V prvom type I'udia motivuju samych seba , a to tak ze hl'ada-
ju, nachadzaju a vykonavaju pracu, ktora uspokojuje ich potreby a ciele. Tento typ motiva-
cie sa podl'a Herzberga nazyva vnutorna motivacia a d’alsim typom motivacie je vonkajsia
motivacia, na zaklade, ktorej st I'udia motivovani manazmentom prostrednictvom metod,

ako je odmenovanie, pochvala, povySovanie atd’. (Tureckiova, 2004)

4.3 Zamestnanecké vyhody

Zamestnanecké vyhody su zlozky odmeny poskytované na viac k réznym formdm penaz-
nych odmien. V politike poskytovania zamestnaneckych vyhod sa jednotlivé firmy odlisu-
ju, ich poskytovanie byva osetrené internymi predpismi organizacie. VacSinou byvaju
kryté zo ziskov firmy a zo socidlneho fondu. Zahtfiaju polozky, ktoré moézu mat’ petiaznu 1
nepeniaznu. Pri poskytovani zamestnaneckych vyhod by sa mal zohl'adiiovat’ vek, pohlavie,

rodinny stav, Zivotné podmienky, dobu zamestnania a pod.
Ciel'om politiky zamestnaneckych vyhod organizacie su:

» Poskytnut’ atraktivne a konkurencieschopny subor celkovych odmien, ktoré by
umoznili ako ziskat’, tak aj udrzat’ vysoko kvalitnych pracovnikov

» Demonstrovat’ zaujem zamestnavatel’a o uspokojovanie potrieb pracovnikov

» Uspokojovat’ osobné potreby pracovnikov

» Posiliiovat’ oddanost’ pracovnikov voci organizacii. (Armstrong, 2007, s. 155 -162)

Medzi zékladné a Casto pouzivané zamestnanecké vyhody patria:

» Osobné istoty — vyhody, ktoré posilituju osobné istoty zamestnanca formou nemo-
cenského, zdravotného, urazového a zivotného poistenia

» Finan¢na vypomoc — pdzi¢ky, vypomoci pri kipe nehnutel'nosti, zlavy na vyrobky
a sluzby vyrabané ¢i poskytované podnikom

» Osobné potreby — uznanie vztahu medzi pracou a domacimi potrebami ¢i povin-
nostami, ako st napr. dovolenka na zotavenie, starostlivost’ o deti, poradenstvo, re-
kreacné zariadenie

» Podnikové automobily — va¢§inou u vysSieho manazmentu
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» Vyhody, ktoré zvysuju zivotni Groven zamestnancov — sem patria dotacie na stra-
vovanie, priplatky na oSatenie, poskytnutie mobilného telefonu, thrada telefonnych
faktar

» Nehmotné vyhody — vSetky aktivity podniku, ktoré prispievaju ku kvalite pracov-
ného prostredia, a robia z nej pritazlivé miesto, kde sa oplati zamestnat’. (Vojtovic,

2008)

4.3.1 Kafetéria systém

V dnesnej dobe je tendencia poskytovania zamestnaneckych vyhod syst¢émom voliteI'ného
menu a to z toho dévodu, Ze nie vSetky vyhody st rovnako pritazlivé pre vSetkych zamest-
nancov. Spravidla sa tieto vyhody ponukaju v urcitej Strukture podl'a jednotlivych skupin
zamestnancov, ale niekedy je jeho konstrukcia taka, Ze je stanovené zékladne jadro ponuky
pre vacSinu zamestnancov a k nemu je mozné si volit’ z d’alSieho menu. (Vojtovic, 2008, s.

163)

Najvicsou vyhodou tohto systému spociva v tom, Ze sa ponecha na jednotlivom pracovni-
kovi, aby si vybral podl'a svojho priania a v rozsahu vopred daného rozpoctu, aké zlozky
odmeny prace mu maju byt’ poskytované na druhej strane tento systém je vyhodny aj pre
zamestnavatel’a, pretoze moZze Setrit’ na nadkladoch, presadzujuc optimalizaciu ich rozdele-
nia podl'a motiva¢nych potrieb zamestnancov a taktiez mnoho produktov moze byt posky-

tovana lacnejSie vd’aka hromadnym zl'avam (Kleibl, 2001, s. 170)
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5 ROZVOJ A VZDELAVANIE

Vzdelavanie zamestnancov bezprostredne ovplyviiuje nielen vysledky, uspeSnost’

a prosperitu podniku ale aj spokojnost’ zamestnancov.

Rozvoj T'udskych zdrojov patri k zakladnym cielom a zaroven aj k dosledkom modernej
spolocnosti. Tato situacia je spdsobend narocnym prostredim, ktoré vyzaduje neustale
zdokonal'ovanie, prehlbovanie, prispdsobovanie a rozvijanie vzdelanostnej tarovne ludi.

Vzdelavanie musi byt’ permanentné a ma zohl'adnovat’ vSetky aktualne. (Tureckiova, 2009)

Pojem firemné vzdelavanie oznacuje suhrn vSetkych vzdelavacich aktivit zaistovanych
zamestnavatel'skou organizaciou so zamerom doplnit), rozsirit’, prehibit, zvysit' alebo zme-
nit’ kvalifika¢nu Struktiru pracovnikov. Hlavnym cielom je dosiahnutie zmien v mysleni
a chovani pracovnikov, ktoré st rozhodujuce pre d’alsi rozvoj firmy a pre dosiahnutie
a udrzanie konkurencieschopnosti. Investovanie do 'udskych zdrojov vedie k ich celkové-

mu zhodnoteniu, ktoré sa konkrétne prejavuje prostrednictvom:

» Moznosti vyuzitia vlastnych zdrojov na pokrytie potreby zamestnancov,

» Sebarealizacia a spokojnosti zamestnancov, ich lojality vo¢i organizacii,

» Zlepsuje individualny, timovy a podnikovy vykon v podobe vystupov ako je kvali-
ta, rychlosti a celkovej produktivity

» Pritahuje vysoko kvalitnych pracovnikov a to tym, Ze im je poskytnuta moznost’
vzdelavania a rozvoja, ktoré zvySuju ich schopnosti a zlepSuje ich znalosti, ¢o im
umoziuje vicsie uspokojenie z prace a moznost’ kariérneho rastu. ZlepSenie ope-
racnej flexibility a to tym, Ze sa roz§iruju schopnosti pracovnikov

» Vybavuje liniovych manazérov schopnostami, k tomu aby efektivne riadili
a rozvijali podriadenych

» Zabezpecuje vyssiu troven sluzieb pre zakaznikov

» Zvysuje oddanost’ zamestnancov k organizécii, pretoze ich to vedie k tomu, ze sa
stotoZnia s cie'mi organizacie

> Uspory &asu finanénych nakladov pri rozmiestiiovani zamestnancov. (Armstrong,

2007; Kachanakova, Joniakova a Nachtmanova, 2008; Tureckiova, 2009)

5.1 Systém podnikového vzdelavania

Hlavnou charakteristikou systematického vzdelavania je to, ze priebeha nepretrzite v ramci

opakujuceho sa cyklu, kde dochadza k identifikacii potrieb, planovanie, realizaciu
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V ramci systému podnikového vzdeldvania sa uskutociiuju dva typy aktivit:

» Tréningové (8kolenia)

» Rozvojové kurzy alebo programy

Ak hovorime o tréningu ako o vzdelavacej aktivite, myslime tym vzdelavaciu aktivitu za-
meranu na ziskanie Specifickych znalosti a schopnosti potrebnych pre kompetentny vykon
(dochadza k doplneniu chybajucich znalosti a schopnosti, ktoré by mali viest' v kone¢nom
dosledku ku zmenam v pracovnom chovani a navykoch). Na druhej strane za rozvoj pra-
covnikov mozeme povazovat’ vzdelavacie aktivity zamerané na buduce potreby, ktoré pri-
spievaju k sebarealizacii pracovnikov. Rozvoj pracovnikov sa véc¢sinou tyka len vybranych

pracovnikov kam patria:

» Manazéri

> Specialisti s vysokym rozvojovym potencialom

> Specificka skupina talentov — buduci vysoky manazéri alebo $pecialisti

» KTucovy pracovnici — zamestnanci, ktori pracuji na strategickych miestach podni-

ku. (Tureckiova, 2009)

5.2 Metddy vzdelavania

Metddy vzdelavania pracovnikov predstavuju €innosti a sposoby vyuzivané pri prenose
a osvojovani si vedomosti, zrucnosti, sklisenosti a pod. Metody vzdelavanie ide rozdelit’ do

dvoch skupin:

» Metody vzdelavania pri vykone prace (na pracovisku), ku ktorym patri najmai in-
Struktaz, kouCovanie, mentorovanie, konzultovanie, asistovanie, poverenie ulohou,
rotacia prace, pracovné porady sebavzdelavanie. Vyhodou tohto vzdeldvania je lac-
né, uci sa v konkrétnych podmienkach firmy, je spravidla individualne a jeho prie-
beh méze byt 'ahko prisposobené Specifickym vlastnostiam vzdelavaného pracov-
nika. Nevyhodu tohto vzdelavania je, Ze vo firme nie st schopny Skolitelia, nie st
podmienky pre vzdelavanie a pod.

» Metody vzdelavania mimo pracoviska ako napr. prednaska, pripadové stadie, wor-
kshopy, brainstorming, simulacia, hranie rol, assessment centrum, e- learning
a pod.Vyhodou vzdelavania mimo pracoviska, ma vyhody v tom, Ze kurzy byvaja
vedené skusenymi pracovnikmi, G¢astnici ziskaji najnovsie informacie , znalosti a

vedomosti, zoznami sa s najmodernej$imi technoldgiami, moznost si vymenit sku-
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senosti s pracovnikmi z inych firiem, prina$aji do podniku nové myslienky a pri-

stupy. Na druhej strane ma toto vzdelavanie urc¢ité nevyhody ako napr. toto vzdela-
vanie byva drah¢ , byva zamarené na teoretické poznatky, ziskané poznatky byvaju
niekedy t'azko aplikovatel'né vo firme, kurzy, ktoré ponuka, vzdelavacia institucia,
nemusia vzdy a v plnej miere vyhovovat’ potrebam firmy. (Kachanakova, Joniako-

va a Nachtmanova, 2008; Koubek, 2011)
K najznamejs$im metédam vzdelavania patria:

» Sebavzdelavanie — proces, vV ktorom sa jednotlivec na zaklade vlastného uvazenia
zapaja do procesu vzdelavania, aby urychlili svoj osobny a profesijny rozvoj. Pod-
niky by mali tento proces podporovat’, pomahat’ zamestnancom a utvarat’ také
podmienky aby podmienky, ktoré st v organizécii boli prilezitost'ou pre ucenie,

» Koucovanie — metdda, pri ktorej ide o dlhodobé podnecovanie a smerovanie skole-
ného zamestnanca k iniciative a pozadovanému vykonu prostrednictvom existuji-
cich alebo modifikovanych prilezitosti v praci. Proces prebieha podl'a dohody me-
dzi kou¢om a zamestnancom. Vsetko sa vykonédva v pracovnom prostredi na zdkla-
de plnenia Specialnych tloh, vymedzenia osobnej zodpovednosti, zastupovania po-
¢as dovolenky, prezentacii na konferenciach a pod. Aktivity si podchytené
v dlhodobom plane a zaroven zosuladené s dlhodobymi ciel'mi rozvoja kariéry za-
mestnanca. Dohodnut¢ tlohy sa hodnotia v stanovenych intervaloch,

» Mentorovanie — proces, pri ktorom sktisenejsi zamestnanec pomaha mene;j skuse-
nému zamestnancovi v jeho kariére. Predpokladom uspechu tejto metody je vyber
spravneho mentora, jeho motivacia prebrat’ tlohu mentora na seba. V stcasnosti
patri k najpouzivanej$im metdédam vzdeldvania zamestnancov,

» Staze — dlhodobé studijné pobyty na podobnom pracovisku a to vV ramci jednej of-
ganizacie alebo aj mimo nej,

» Rotécia prace — ide vacsinou o metddu, ked’” novy zamestnanec ziskava sktisenosti
0 fungovani organizacie pobytom na r6znych pracovnych miestach,

» E —learning — elektronické vzdelavanie za podpory pocitacovej, sietovej
a internetovej technologie. (Kachanakova, Joniakova a Nachtmanova, 2008; Turec-

kiové, 2009)
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5.3 Uloha vediiceho pracovnika a personalneho uitvaru

Podnikové vzdeldvanie a rozvoj pracovnikov je oblast’, na ktorej tizko spolupracuju veduci

pracovnici s personalnym oddelenim.

Veduci pracovnici st ti, ktori sustavne skimaju to, ¢i ich podriadeny vyhovuju kvalifikac-
nym poziadavkam pracovného miesta a neustale sleduju pracovny vykon a spravanie pod-
riadenych. Preto veduci pracovnik je rozhodujucim ¢initelom v procese identifikéacie po-
treby vzdelavania. Rozhoduju o tom, kto a v akych oblastiach by mal byt’ §koleny, podla
uloh svojho pracoviska navrhuju ¢as a sposob vzdelavania. V inych pripadoch, napr. ak sa
jedna o interné vzdelavanie, méze dojst’ k situacii, ze veduci pracovnik preberie ulohu $ko-
litela a potom nesu celi zodpovednost’ za priebeh a obsah vzdelavania na pracovisku.

(Koubek, 2007)

Personalny utvar navrhuje a formuluje politiku a stratégiu podnikového vzdelavania pra-
covnikov a vytvara organiza¢né a institucionalne predpoklady vzdelavania. ZabezpecCuje
odbornu aj organizanu stranku systematického vzdeldvania, taktiez analyzuje potrebu
vzdelavania, navrhuje program a rozpocet vzdelavania a zaistuje vzdelavanie mimo praco-

viska. (Koubek, 2007)
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II. PRAKTICKA CAST
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6 SPOLOCNOST SAUER DANFOSSA.S.

Sauer Danfoss a.s. je spolo¢nost’, ktora patri k poprednym celosvetovym vyrobcom a do-
davatelom v oblasti mobilnej hydrauliky. Spolo¢nost’ ma zastipenie v Europe, Severnej

a Juznej Amerike a v Azijskom — tichomorskom regione.

Spolo¢nost’ so sidlom v Povazskej Bystrici patri medzi najvacsich investorov a exportérov
Vv slovenskom strojarenskom trhu. Vo vyrobnych prevadzkach v Povazskej Bystrici a Dub-
nici nad Vahom sa vyrdbajui axialne piestové hydrogeneratory, hydromotory, hydraulické
rozvadzace, solenoidy a taktiez zubové jednotky, ktoré sa vyrabaju pod znackou Turolla
OCG. Slovenska jednotka je nositel'om know — how pre produkty vyrabané na Slovensku.
Slovenské pobocky patria k najvyspelejsim lokalitam v koncerne, s priamym kontaktom na
celosvetovych zdkaznikov. V PovaZskej Bystrici sa nachadza Eurdopske centrum sluzieb,
ktoré zabezpecuje podporu eurdpskych zavodov a predajnych organizécii . Slovenska divi-
zia zamestnava okolo 900 zamestnancov. Produkty spolo¢nosti su urcené pre pol'nohospo-

darsky trh, stavebnictvo, cestné stavby a pre starostlivost’ o travniky.

Predmetom ¢innosti spolocnosti: sprostredkovatel'skda obchodna ¢innost’, vedenie uctovnic-
tva, vyskum a vyvoj v obore strojarstva, ¢innost’ ekonomickych a organiza¢nych poradcov,
ktpa tovaru za ucelom jeho predaja a predaj konecnému spotrebitelovi alebo inym pre-
vadzkovatel'om Zivnosti v rozsahu vol'nych zivnosti mimo drahych kovov, prendjom ne-
hnutel'nosti vratene poskytovania doplnkovych sluzieb, podnikatel'ské poradenstvo a prie-
skum trhu, sprava bytového a nebytového fondu, vyroba a prevadzkovy servis hydraulic-
kych a mechanickych jednotiek a suciastok; informativne testovanie, meranie a analyzy;

sprostredkovanie sluZieb a sluzby suvisiace s pocitacovym spracovanim dat.

6.1 Historia spolocnosti

Obchodné meno Sauer Danfoss sa zacalo pouzivat’ od roku 2000, ale tato spolo¢nost’ na
trhu posobi uz 45 rokov, ale v roku 2000 doslo k fuzii dvoch samostatnych a globalne po-
sobiacich spolocnosti ato spolocnost’ Sauer - Sundstrand a Danfoss Fluid Power, ktoré

pochédzali z rovnakého odvetvia, ¢o viedlo k vytvoreniu Sirokého portfolia produktov.

6.1.1 Danfoss Fluid Power

Tato spolocnost’ bola zalozena v roku 1933 Madsom Clausenom pod nazvom Danish Ref-

rigeration a Apparat — Fabrik. V roku 1946 sa spolo¢nost’ premenovala na Danfoss A/S.
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Od 50. tych rokov 20. storocia sa vyvoj spolo¢nosti nezastavil a Danfoss v st¢asnosti patri
Kk najvacsim vyrobcom chladiarenskej a ohrievacej techniky v Eurépe. V roku 1961 spo-
lo¢nost’ rozsirila svoje portfolio vyrobkov o hydraulické motory, vd’aka uzavretiu licencnej
zmluvy so spolo¢nost'ou Char — Lynn. V roku 1964 vyvinul prvé vlastné hydraulické pro-
dukty. V obdobi rokoch 1990 -1996 sa Danfoss podiel'al na niekol’kych akviziciach v Se-

vernej Amerike a Pol'sku, ¢im zacala spoloc¢nost’ pdsobit’ globalne.

V roku 1998 vznika divizia so zameranim na hydrauliku pod nazvom Danfoss Fluid Power
A/S, ¢im sa odklana od nadnéarodnej korporacie Danfoss. Danfoss Fluid Power A/S sustre-
d’uje hlavnu ¢ast’ vyroby hydrauliky v Nordborgu, Dansku. Tento vyrobny zavod je naj-
vacsiu lokalitou v rdmci nadnarodnej skupiny Sauer Danfoss. Vyrabaju sa tu hydromotory,

servoriadiace jednotky, hydraulické rozvadzace a joysticky pre zdkaznikov na celom svete.

6.1.2 Sauer — Sundstrand

Tato severoamericka spolo¢nost’ vznikla v roku 1946 pod nazvom Sundstrand Machine
Tools vroku 1959 meni svoj nazov na Sundstrand Corporation a ako stucast koncernu
Sundstrand — Hydro Transmission sa spolo¢nost’ v roku 1961 stava globalnym hracom na

trhu s hydraulikou.

V roku 1967 Klaus Murmann zacina pracovat’ s hydrogeneratormi a inymi hydraulickymi
produktmi pod menom Sauer Getriebe. Obe firmy zakladaja v roku 1987 spolo¢nost’ Sun-
dstrand — Sauer, a 0 dva roky dochadza k premenovanie na spolo¢nost’ Sauer — Sundstrand.
11. Maja 1998 dochadza k zaregistrovaniu akcii na Newyorskej a Frankfurtskej burze cen-
nych papierov prostrednictvom materskej spolo¢nosti Sauer Inc., ktord kontroluje vsetky

aktivity Sauer — Sundstrand.

6.1.3 Globalna fazia

V roku 1992 dochadza k prvej spolupraci spolo¢nosti Sauer Sundstrand a Danfoss Fluid
Power A/S , ked’ diskutovali o vyvoji spolo¢ného hydrogeneratora. Tato spolupraca sa za-
cala prehlbovat, ¢o viedlo ku dohode o globalnej fuzii, ktora bola podpisana 22. januéra
2000. Prislusni zmluvu podpisali Jorgen M. Klausen a Klaus Murmann ¢im vznika spo-

lo¢nost’ Sauer — Danfoss.

Danfoss A / S je v sucasnosti majoritnym akcionarom Sauer-DanfossInc. V jali 2008 ziskal

Danfoss A / S vySe 50-percentny podiel na akciach Sauer-Danfossinc. a v novembri 2009
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tento podiel navrsuje o d’al$ich 20,8 percenta. Celkovy podiel firmy Danfoss A/S na ak-

ciach spolo¢nosti Sauer-Danfoss Inc. predstavuje v sti¢asnosti priblizne 76 percent.

6.1.4 Slovenska lokalita

Na Slovensku zastupuje globalny koncern akciova spolo¢nost’ Sauer — Danfoss so sidlom
v Povazskej Bystrici. Povodnu slovenska organizaciu zalozil nemecky investor v polovici

966

90 — tych rokov na zéklade stratégie ,,dvojCata“ so zodpovedajicimi technolégiami, pro-

cesmi a kvalitou. Rast a rozvoj firmy sa dodnes nezastavil.

Sauer-Danfoss vybudoval na Slovensku v uplynulych rokoch tim odbornikov, vd’aka kto-
rym sa povodna vyrobna organizacia stala kompetenénym centrom pre produkty vyrabané

na Slovensku a pre niektoré procesy v inzinieringu.

Predajna organizacia vznikla v Tren¢ine v roku 1992 ako prva aktivita nemeckého investo-
ra, neskor sa tato jednotka presunula do Dubnice nad Véhom, ktorej uloha je obsluhovat

zakaznikov na slovenskom, ¢eskom a mad’arskom trhu.

A

6.2 Organiza¢na Struktira

Spolo¢nost’ ma tri vyrobné divizie a to Propel, Work Function a Controls, ktoré spolo¢ne

podporuju globalny biznis a integruji systémy v prospech zakaznikov.

6.2.1 Globalny manaZment

Na cele nadnarodnej skupiny stoji predstavenstvo so Siestimi ¢lenmi a kancelariou v Neu-
miinstri, Nemecko. Dozorna rada pozostava z 11 ¢lenov, ktori na pravidelnom Stvrtro¢nom

mitingu analyzuju vysledky a usmeriiuju ¢innost’ predstavenstva.

6.2.2 Slovensky manaZment

Najvyssim Statutdrnym zastupcom slovenskej divizie Sauer Danfoss je generalny riaditel,
ktory je zaroven predsedom predstavenstva ariadi horizontalny tim manazérov. Ide
0 zastupcov z vyroby a ostatnych administrativnych funkcii ako je predaj a marketing, Eu-
ropske centrum sluzieb, IT, integrovany systém riadenia (kvalita, environment, BOZP),
lean, personalne oddelenie, financie a technické centrum. Dozorna rada pozostava zo $ty-
roch zastupcov z radov manazérov a dvoch volenych zastupcov z radov zamestnancov.

Zobrazenie organizacnej Struktiry sa nachédza v prilohe PI.


http://www.danfoss.com/
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ORGANY SPOLOCNOSTI

Statutarny organ - predstavenstvo:

» Ing. Milo$ Kraus — predseda
Ing. Peter Valko — ¢len
Ing. Eva Kramarikova — ¢len

Ing. Jaroslav Sedivy — ¢len

YV V V VY

Ing. Cudovit Lapunik— ¢len

Akciondr : Sauer — DanfossGmbH, Neumunster, Nemecko

Zakladné imanie: 60 000 000 EUR

6.3 Turolla OCG

Tato divizia spolo¢nosti sa zaobera vyrobou zubovych hydrogeneratorov, ktoré¢ sa vyuziva-
ju najmi v kombajnoch, traktoroch, kosackach v lesnych strojoch a vysokozdviznych vo-
zikoch. K najznamejs$im zakaznikom patria spolo¢nosti ako su Bobcat, John Deer, Scania,
Volvo a iné. Zavody, ktoré vyrabaju tento druh vyrobkov st umiestnené v USA, Taliansku
ana Slovensku. Vyroba zubovych hydrogeneratorov na Slovensku zacala v roku 2002 a
pokracuje az dodnes. V d’alSej Casti bakalarskej praci budem analyzovat’ slovenskt diviziu,

ktora zamestnava 92 I'udi.
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7 ANALYZA VZNIKU PRACOVNEHO POMERU, VZDELAVANIA
A ROZVOJA ZAMESTNANCOV V SAUER - DANFOSS, A.S.

Na zaciatku tejto Casto mojej prace som sa zaoberam procesom vzniku nového pracovného
miesta Vv spolo¢nosti Sauer Danfoss, a.s., pretoze pravidla prijimania a vzdelavania za-
mestnancov V slovenskej divizii su rovnaké na vsetkych oddeleniach. Dalej ale tym ako
prebieha vyberové konanie a takisto procesom adaptacie nového pracovnika. Nasledujtci
bod, ktorému sa venujem v tejto Casti je proces vzdelavania a rozvoju pracovnikov. K ana-

lyze tejto Casti som vyuzila interné materialy spolo¢nosti.

7.1 Poziadavka na obsadenie pracovného miesta

V spoloc¢nosti Sauer Danfoss a.s., potrebu obsadenie alebo vytvorenia nového pracovného
miesta zadava veduci Product Teamu personalnemu oddeleniu. Predtym vSak musi vyplnit

poziadavku na obsadenie pracovného miesta, ktora obsahuje tieto udaje :

> Cislo nékladového strediska

» Meno priameho nadriadeného — meno zamestnanca, ktory bude priamym nadriade-
nym na obsadzovanej pozicii

» Pozadovany pocet — pocet vol'nych pracovnych miest, ktoré je potrebné obsadit’

» Funkcia — nazov funkcie tak, ako je uvedena v organizaénom poriadku, popripade
schvaleny nazov funkcie

» Navrhovany tarifny stupen

» Nastup — pozadovany termin nastupu nového zamestnanca

» Poziadavky na zamestnanca — kratky popis pozadovanych znalosti, schopnosti,
vzdelania a praxe

» Kratky popis pracovnej ¢innosti strucny popis pracovnej naplne.

Dalej veduci oddelenia uvadza dovody, ktoré st pri¢inou potreby obsadenia pracovného

miesta a to moéze byt z dovodu:

» Novovytvoreného pracovného miesta a to v pripade rozsirovania ¢innosti

» Nahradu za: odchadzajuceho pracovnika, v pripade dlhodobej pracovnej neschop-
nosti, pracovného vol'na, materskej dovolenky, odchodu do déchodku a pod.
V tomto pripade sa uvddza meno nahradzovaného pracovnika a doba nahrady.

» Vypomoc / brigadu: sa uvadza dovod prechodne zvysenej produkcie, a taktiez sa

uvadza doba dokedy bude trvat’ potreba vypomoci.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 37

Jednym z d’alSich bodov, ktoré udéva veduci oddelenia je akym spdsobom dojde k vyberu
zamestnanca. Jednou z moznosti je obsadit’ pracovni poziciu cez niektorti z pracovnych

agentur alebo budtici zamestnanec bude prijaty priamo do stavu Sauer Danfoss a.s..

7.1.1 Vyberové konanie

Vyplnenu a schvalenu poziadavku odovzda navrhovatel’ na personalny usek pracovnikovi
zodpovednému za oblast’ ndboru zamestnancov. Az na zaklade schvalenej poziadavky,
ktora je schvalena generalnym riaditelom alebo personalny riaditel'om, sa za¢ne proces
vyhladavania vhodnych uchadzacov o zamestnanie, preto je potrebné poziadavku

na obsadenie pracovného miesta realizovat’ v¢as.

Personalny usek poskytne navrhovatelovi relevantné informacie o vsetkych vhodnych
uchadzadov o zamestnanie, ktori spifiaju zadané poziadavky. Vyber uchadzagov, ktori bu-

da pozvani na vyberovy rozhovor robi navrhovatel’.

Personalny tsek organizacne zabezpec¢i pozvanie uchadzacov na vyberové rozhovory, ako
I ich samotny priebeh. Vyberové rozhovory s uchadza¢mi na pracovné miesto sa realizuju
Vv uzkej spolupraci s personalnym tisekom a vzdy sa na nich zuc€astiuje i pracovnik perso-

nalneho useku.

Vyber budiaceho zamestnanca je v kompetencii veduceho tseku, resp. veduceho PT. Per-
sonalny utvar poskytuje konzultaény—poradenski podporu s cielom aplikovat firemnua
stratégiu 1 pri obsadzovani pracovnych miest. Oboznamenie uchddzacov s vysledkami

vyberovych rozhovorov zabezpeci Personalny utvar.

Personalny tusek realizuje i agendu stvisiacu s nastupom nového zamestnanca. Nastupné
terminy v Sauer Danfoss a.s., st k 1. a 15. v mesiaci, resp. prvy pracovny denl po uvede-
nych terminoch. Pri nastupe nového zamestnanca pripravi priamy nadriadeny pre novopri-

jatého zamestnanca popis pracovnej naplne zamestnanca.

Popis pracovnej naplne zamestnanca sa aktualizuje pri kazdej zmene funkéného zaradenia.
Prislusny priamy nadriadeny stanovi v pracovnej naplni zamestnancovi povinnosti, pravo-
moci a zodpovednosti, vyplyvajice z pracovného zaradenia. Schvalenti pracovni napli
S podpismi zamestnanca, priameho nadriadené¢ho vediceho PT prip. Giseku, odovzda pria-

my nadriadeny najneskor do 1 tyzdna odo dila nastupu.
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7.1.2 Adaptacia novych pracovnikov

Po absolvovani uspesného pohovoru a naslednom prijati do zamestnania, novy zamestna-
nec musi prejst’ adaptacnym procesom v ramci spoloc¢nosti. Prvym krokom tohto procesu
je ze nadriadeny urci zo svojich radov tzv. poradcu pre novoprijatého zamestnanca v pri-
pade riesenia jeho otazok, problémov a ziskania potrebnych informéacii. Potom si pracov-
nik Personalneho tutvaru zodpovedny za adaptaény proces najde informdacie o termine
a mieste nastupu a na zaklade tejto informécie tento pracovnik pripravi program pre novo-

prijatych zamestnancov.

V deii nastupu sa novoprijaty zamestnanec sa hlasi na Personalnom oddeleni, kde mu pra-
covnik zodpovedny za adaptacny proces informuje o Standardnom tivodnom baliku skole-
ni, ktoré obsahuju: Informacie o spolo¢nosti, BOZP, Integrovany systém kvality, eticky

kodex a IT pravidla.

V spolocnosti existuju dva typy adapta¢nych procesov a to kompletny a skrateny, pricom
kompletny proces absolvuje kazdy novoprijaty kmenovy zamestnanec, zamestnanec prijaty
prostrednictvom agentlr a zamestnanec po dlhodobej nepritomnosti ako napr. materska,
nemoc a pod. Skrateny adaptacny proces absolvuje len preradeny zamestnanec na vysSiu

pracovnu poziciu v ramci firiem Sauer Danfoss.

Dlzka adaptaéného procesu zavisi od pracovnej pozicie novoprijatétho zamestnanca a je
spravidla tri az Sest’ mesiacov. Po tomto obdobi je zamestnanec preradeny do vzdelavacie-
ho procesu. Po dvoch mesiacoch po zaCiatku procesu persondlny usek organizuje nefor-

malne stretnutie S ucastnikmi s ciel'om ziskania spétnej vézby.

Adaptacny proces nového zamestnanca sa kon¢i zaverenym rozhovorom, ktoré¢ho sa zu-
Castiiuje priamy nadriadeny, novoprijaty zamestnanec, poradca a pracovnik Persondlneho
oddelenia. Tento zaverecny rozhovor pripravi priamy nadriadeny zamestnanca a pozve nan

vsetkych zainteresovanych. Dokument o adaptacnom procese je sic¢ast'ou prilohy P 111.

7.2 Vzdelavanie a rozvoj pracovnikov

Vzdelavanie a rozvoj pracovnikov ma v spolocnosti vel’ky vyznam a preto sa uskutocniuje
pravidelne. V spolo¢nosti je vytvoreny plan individualneho rozvoja, za ktory zodpoveda
nadriadeny na kazdej urovni riadenia a tento pracovnik taktieZ vypracuje Plan individual-
neho rozvoja na zaklade porovnania kvalifikaénych predpokladov svojich zamestnancov so

skuto¢nym stavom; pracovnej naplne; pripravovanych Strukturalnych zmien; vyhodnotenie
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Planu individualneho rozvoja za uplynulych 12 mesiacov a poziadavky samotného zamest-
nanca. Plan individualneho rozvoja na najbliz§ich 12 mesiacov vznika ako sucast’ zaverov
individualnych rozhovorov zamestnanca a nadriaden¢ho v stilade s globalnym procesom
evidovanom v systéme Horizon. Na zaklade tychto rozhovorov nadriadeny zostavi podria-
denému plan individualneho rozvoja, ktory doru¢i na Personalny tsek. Dalej sa rozhodne
¢i vzdelavacia aktivita bude internd alebo externd. Poziadavka na vzdelanie sa nachadza

Vv prilohe P 1.

Zoznamy internych vzdelavacich aktivit su uvedené v systému Horizon a interné vzdela-

vanie mdze mat’ tieto podoby a to:

» Interné Skolenie — je urcené najSirSiemu portfoliu zamestnancov. Je realizované
zamestnancom firmy, internym lektorom, ktory mé zadefinovanu tému interného
Skolenia.

» ZaSkolenie — je prakticky zacvik zamestnanca, napr. na nové technologické zaria-

denie a osvojenie si zru¢nosti.

Ak ide o0 externé vzdelavanie pracovnik personalneho oddelenia zodpovedny za vzdelava-

nie a rozvoj posttpi podklady, kde su uvedené zakladné tidaje k vystaveniu objednavky.

7.2.1 Ukast na vzdelavani

Ak sa jednd o vzdelavanie organizované externou organizaciou tak pracovnik Personalne-
ho oddelenia informuje zamestnanca o zabezpec¢eni vzdelavania prostrednictvom kalendara
vV Outlooku. Néasledne si zamestnanec zorganizuje ucast’ na vzdeldvani ako je ubytovanie,

dopravu, sluZzobnu cestu.

Ak bolo vzdelavanie ukoncené prostrednictvom autorizovanej vzdeldvacej inStiticie
a ukoncené zaverecnou skuskou, ucastnik po skonceni vzdelavania odovzda na Personalny
usek kopiu doklady o vysledky absolvovania. U¢ast’ na externom tréningu si t¢astnik evi-

duje sam prostrednictvom systému Horizon.

V pripade ze ide o interné vzdeldvanie, prihldsenim zamestnanca na interné Skolenie sys-
tém Horizon automaticky upozorni zamestnanca prostrednictvom e-mailu, Ze je prihlaseny.
Zamestnanec potvrdenim prihlasenia dostava automaticky konkrétnu vzdelavaciu aktivitu

do svojho pracovného kalendara.
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7.2.2 Hodnotenie vzdelavania

Hodnotenie externého aj interného vzdeldvania je kazdy ucastnik povinny vypracovat’ bez-
prostredne po jeho ukonceni. Pokial’ ide o t¢ast’ na konferencii, hromadnom seminari,
zhromazdeni, technickom alebo obchodnom rokovani a pod., ucastnik hodnotenie vzdela-
vania nevypisuje.

Ucastnik hodnotenie vzdeldvania doru¢i na personalne oddelenie elektronickou postou.
Pracovnik tohto oddelenia vsetky hodnotenia uklada vo svojom pocita¢i minimalne jeden

rok.
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8 ANALYZA STAVAJUCEJ ZAMESTNANECKEJ STRUKTURY

Analyza stavajicej zamestnaneckej Struktury bola vytvorend na zéklade podnikovych ma-
terialov. V ramci oddelenia Turolla OCG spolo¢nosti Sauer Danfoss, a.s., v st¢asnosti pra-
cuje 92 zamestnancov z toho 20 zien a 72 muzov. Najviac pracovnikov ma oddelenie vy-
roby, kde pracuje 42 % pracovnikov. Druhym najpocetnejSim oddelenim je oddelenie

montaze pre kde pracuje 24 % zamestnancov. Podrobny prehlad o jednotlivych oddele-

niach je v Tabul’ke 1.

Tab.1 Zobrazenie poctu muzov a Zien v ramci jednotlivych stredisk.

(Vlastné spracovanie)

Stredisko Muzi | Zeny | Celkom
Vyroba 35 4 39
Montaz 16 6 22
Vedenie Product Teamu 7 2 9
Logistika a planovanie 3 2 5
KonStrukcia 6 1 7
Technolégovia 3 0 3
Nakupny marketing 1 1 2
Sales a marketing 0 4 4
Technicka podpora predaja 1 0 1
Celkom 72 20 92
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Graf 1 Percentudlne zobrazenie zamestnancov v ramci jednotlivych oddeleni. (Vlastné
spracovanie)
Ako je vidiet’ z Grafu 2, v tejto divizii pracuje je viac muzov ako zien. Ako je vidiet’ mu-

zov na oddeleni je 78 % a zien 22%.

22%

B Muzi
u Zeny
78%

Graf 2 Percentudlne zastupenie muzov a zien na oddeleni.(Vlastné spracovanie)

Jednotlivé zastipenie muzov a zien na konkrétnych oddeleniach je vidiet' na Grafe ¢. 3.
Ako je vidiet' v dvoch oddeleniach nenajdeme ani jednu Zenu, takisto je vidiet', ze rozloze-
nie muzov a zien je vel'mi nevyvazené, ale tento fakt je spdsobeny tym, ze Sauer Danfoss
vyraba strojarenské produkty. Jediné oddelenie, kde nenajdeme, Zziadnych muzov je odde-

lenie Sales a marketing.
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Graf 3 Zastupenie muzov a Zien v ramci jednotlivych stredisk. (Vlastné spracovanie)

Na tomto oddeleni pracuje 63 % zamestnancov s vyu¢nym listom. Druhou najpocetnejsiu
skupinu pracovnikov tvoria l'udia s vysokoskolskym vzdelanim 2. stupna, ktorych je cel-
kovo 21%, tretou najpocetnejSou skupinou su zamestnanci so stredoSkolskym vzdelanim
ana oddeleni taktieZ pracuje osoba, ktora dosiahla vysokoskolské vzdelanie 1.stupna
a nachadzaju sa tu aj zamestnanci s doktorandskym titulom. Podrobny prehl'ad znazoriuje
Graf ¢. 4.

2%
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Graf 4 Dosiahnuté vzdelanie pracovnikov. (Vlastné spracovanie)
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Z Grafu €. 5 je vidiet’ vekové zlozenie oddelenia Turolla OCG. Najvacsie zastipenie ma
vekova skupina 31 — 40 rokov (41%), ¢o znaci, ze na tomto oddeleni pracuju zamestnanci,
ktory uz maju skusenosti prace v strojarenskom odvetvi. Dal§ou po&etnou skupinou su
Pudia vo veku 41 — 50 rokov a taktiez vel’ku Cast’ tvoria zamestnanci vo veku 51 — 60 ro-
kov, ktori st vd¢§inou vo veducich pozicidch. Ako si je mozné vSimnut’ toto oddelenie
zamestnava 12 % zamestnancov, vo veku 20 — 30 rokov, ¢o znamena, ze na tomto oddeleni
maju Sancu aj mladi perspektivni 'udia. Iba 1 % zamestnancov sa nachadza v pred do-

chodkom veku.

1%

m 20 - 30 rokov
31 - 40 rokov
29% | 41 - 50 rokov

43%
m 51 - 60 rokov

61 a vyssie

Graf 5 Vekova Struktira zamestnancov na oddeleni. (Vlastné spracovanie)

Z grafu ¢. 6 je mozné vidiet' vyvoj po¢tu zamestnancov v rokoch 2002 -2012. Ako si je
mozné v§imnut' najmensi pocet zamestnancov bol v roku 2002, ked sa tato cast’ vyroby
otvarala na Slovensku. V nasledujtcich rokoch pocet zamestnancov stiipa az do roku 2008,
ked’ pocet zamestnancov dosahuje maximum a to az 105 T'udi. V rokoch 2009 — 2010 pocet
zamestnancov klesa a to z toho dovodu, Ze spolocnost’ zasiahla finan¢né kriza, vyroba na
tomto oddeleni bola obmedzena, ¢o viedlo k prepustaniu. V roku 2011 dochadza k ozive-

niu trhu, taktiez aj vyroby, takZe oddelenie prijalo novych zamestnancov.
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Graf 6 Vyvoj poctu zamestnancov v obdobi od roku 2002 az po sucasnost. (Vlastné spra-

covanie)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 46

9 DOTAZNIKOVE SETRENIE

Po vytvoreni dotazniku som poziadala Ing. Ivana Krchnavého, Csc., aby dotaznik rozdal
medzi zamestnancov. Po vytvoreni dotazniku bolo 92 kusov rozdanych medzi zamestnan-
cov v tyzdni 16 — 20. 4. 2012. Dotaznik sa dostal medzi 85 zamestnancov z ¢oho sa 79

vratilo vyplnenych. Dotaznik je k dispozicii v prilohe PIV.

9.1 Metodologia

V dotazniku sa nachédza 13 otazok. Na zaliatku sa nachadzaju identifikacné otdzky, na-
sleduju otazky, tykajuce sa firemného vzdeldvania a nasledne otdzky zist'ujuce informacie
0 spokojnosti zamestnancov s jednotlivymi faktormi. Otazky boli bud’ uzatvorené alebo
Skalové, priCom u niektorych uzatvorenych otazok bolo moznost” oznacit' viac moznosti

a pri skalovych otazkach Styri moznosti odpovede.

9.2 Vyhodnotenie dotazniku

1. Otazka : Vase pohlavie ?

Identifika¢na otazka, na ktord mi odpovedalo 61 muzov a 18 zien, ¢o tvori 77% muzov

a23 % zien.

B Muzi

u Zeny

77%

Graf 7 Percentudlny pocet muzov a zien.(Vlastné spracovanie)

2. otazka: Kol'ko mate rokov?

Ulohou tejto otazky bolo zistit' vekovi $truktiru opytanych respondentov. Najvicsie za-
stupenie mali respondenti vo veku 41 — 50 rokov, celkom 33 odpovedi, ¢o tvori 41 % opy-
tanych a z toho 26 muzov a 7 zien. Druhou najsilnejSou skupinou boli odpovedajici vo

veku 31 — 40 rokov, kde bolo zaznamenanych 31 odpovedi, percentualny podiel je 39 %,



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 47

a z toho bolo 24 muzov a 6 zien, 12 respondentov vo veku 51 — 60 rokov, z ¢oho boli 9
muzi a 3 zeny a 3 opytany uviedli, ze sa pohybuji vo vekovej skupine 21 — 30 rokov, tato

skupina je tvorena 2 muzmi a 1 Zenou.

15% 4%

‘ f 39%
m 20 - 30 rokov
m 31 - 40 rokov
41 - 50 rokov
m 51 - 60 rokov
~ m 60 a viac

42%

Graf 8 Vekova struktira zamestnancov. (Viastné spracovanie)

3. otazka: Ako dlho pracujete v spolo¢nosti Sauer Danfoss, a.s.?

Tato otdzka mala za Glohu odhalit’ ako dlho jednotlivy pracovnici st zamestnani v spolo¢-
nosti. Respondenti mali na vyber zo $tyroch moznosti a medzi najéastejSiu odpoved’ opyta-
nych patrila odpoved’ 5 a viac rokov, pricom tito odpoved uviedlo az 56 respondentov, ¢o
tvori 62% opytanych. Na zaklade ziskanych odpovedi, je vidiet, Ze na oddeleni, je jeden
novy zamestnanec. 10 respondentov odpovedalo, Ze v spolo¢nosti pracuja 1- 2 roky a 12

opytanych 3 — 5 rokov.

1% 13%

\_15%  ®Menej ako 1 rok
m1-2roky

3 - 5 rokov
m5aviac

Graf 9 Percentudine vyjadrenie dizky zamestnania respondetov. (Vlastné spracovanie)
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4. otazka.

V tejto otazke ma zaujimalo, ¢i zamestnanec, ktory vyplioval tento dotaznik patri medzi

kmeniovych zamestnancov spolo¢nosti alebo patria medzi agentirnych zamestnancov.

Z odpovedi opytanych je vidiet, Ze 16 % respondentov, o tvori 13 zamestnancov su agen-
turnymi zamestnancami a zvysSok, ¢o je 66 opytanych su kmenovymi zamestnancami spo-

lo¢nosti.

16%

u Kmenovy
B Agenturny

Graf 10 Percentudlne vyjadrenie kmenovych a agentirnych zamestnancov. (Vlastné spra-

covanie)

5. otazka: Aké je vaSe najvysSie dosiahnuté vzdelanie?

Opytany mali na vyber, zo Siestich moznosti. NajcastejSou odpoved’ou opytanych bola
odpoved’ stredoskolské bez maturity, tito odpoved uviedlo az 52 respondentov, ¢o tvori 56
%, z toho 43 muzov a 9 zien. Druhou najéastejSou odpoved’ou bola moznost’ vysokoskol-
ské II. Stupiia, ktori zaznacilo aZ 16 opytanych z toho 12 muZov a 4 Zeny. 9 respondentov
odpovedalo odpovedou stredoskolské s maturitou, z toho 5 muzov a 4 Zeny. Odpoved’ vy-

sokoskolské vzdelanie 1. stupna oznacila jedna respondentka a doktorat 1 respondent.
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Graf 11 Percentudlne zobrazenie vzdelania respondentov. (Viastné spracovanie)

B Stredoskolské bez maturity

B Stredoskolské s maturitou

Vysokoskolské 1. stupna

H Vysokoskolské Il. Stupna

m Doktorat
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Graf 12 Dosiahnuté vzdelanie pri sucasnej vekovej Struktire. (Viastné spracovanie)

6. otazka: Na ktorom oddeleni pracujete?

Tato otdzka zistovala akd pracovnu Cinnost' opytany vykonavaji. Na zdklade odpovedi
moézem tvrdit, Ze najviac I'udi pracuje vo Vyrobe, ked'Ze tito odpoved’ uviedlo az 42 opy-
tanych, o tvori az 53 %, z toho 36 muzov a 6 zien. Na oddeleni Montaze pracuje 17 opy-
tanych, 12 muzov a 5 zien. Moznosti Vedenie a Konstrukcia ziskali rovnaky pocet odpo-
vedi, kazda tato moznost’ ziskala po 5, z toho vo Vedeni pracuju 3 muzi a 2 zeny, a Kon-
Strukcia je tvorend len muZzmi. Logistika a planovanie je tvorena 3 muzmi a 1 Zenou

a oddelenie Nakupu je tvorena len Zenami a diviziu Kvality zastupuju 2 muzi a 1 Zena.
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Graf 13 Percentudlne vyjadrenie zastiupenia zamestnancov v ramci jednotlivych stredisk.
(Vlastné spracovanie)
Nasledujtci graf zobrazuje jednotlivé rozloZenie zamestnancov na zaklade ich dosiahnuté

vzdelania.
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Graf 14 Rozlozenie zamestnancov v ramci jednotlivych stredisk na zaklade dosiahnuté

vzdelania. (Viastné spracovanie)

7. otazka: Ako ste sa dozvedeli 0 pracovnej pozicii v spolo¢nosti?

Ulohou tejto otazky bolo zistit’ ako sa zamestnanci dozvedeli o volnej pracovnej pozicii
V spoloc¢nosti. NajcastejSia odpoved’ na otazku bola moznost’ od priatel'ov, priCom az 28
odpovedajucich oznacilo tito moznost’, ¢o tvori 36 %. Druhou najpocetnejSou odpoved’ou

bola moznost’ iné, ked’ tuto odpoved’ zakrazkovalo az 23 uchadzagov, ¢o tvori 29 %. Dalej
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nasledovala moznost’ internd mobilita, o znamena, ze zamestnanci presli z inej divizie na
toto oddelenie, takychto zamestnancov je 12, teda 15 % opytanych. A média ako noviny

alebo internet zaznacilo 9 respektive 7 respondentov.

35% B [nzerat v novinach

® Internet
Agentura

B Internd mobilita
Iné

Od priatel'ov

Graf 15 Percentudlne zobrazenie ako zamestnanci ziskali informacie o volnej pracovnej

pozicii. (Vlastné spracovanie)

8. otazka: Aké motivy st pre Vas dolezité pri vzdelavani a rozvoji v zamestnani?

Motivom tejto otazky bolo zistit’, ¢o najviac pracovnikov vedie k tomu aby rozsirovali svo-

je znalosti a schopnosti. Pri tejto otazke bola moznost’ oznadit’ viac odpovedi.

Najcastejsou odpovedou bola moznost’ zvysenie prijmu, ktorl zaskrtli najmé zamestnanci,
z montaze a vyroby, potom zvysenie konkurencie schopnosti, ktora oznacovali najmé T'u-
dia s vysokoskolskym titulom. Moznost’ kariérneho postupu bola tret'ou najcastejSou od-
poved’ou. Mnohi opytany oznacili moznost’ sebarealizacie ako motiv vzdeldvania. Moz-
nosti zlepSenie pracovného prostredia a osobny rast mali takmer identicky pocet odpovedi
a vacsinou tuto moznost oznacovali taktieZ pracovnici s vysokoSkolskym titulom

A4

a najmensi pocet odpovedi bol zaznamenany pri moznosti vysSich odmien.
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Zvysenie svojej konkurencie
schopnosti na trhu prace

Graf 16 Percentudlne zobrazenie motivov pre vzdelavanie a rozvoj. (Vlastné spracovanie)

Dalsi graf znazoriiuje odpovede respondentov na zaklade dosiahnutého vzdelania a moti-

vom, ktoré ich vedu ku vzdelavaniu.
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Graf 17 Motivy, ktoré vedu zamestnancov ku vzdeldvaniu na zaklade ich dosiahnutého

vzdelania. (Viastné spracovanie)
9. otazka: Myslite si Ze spolocnost’ Vas dostatocne motivuje ku vzdelavaniu?
V tejto otazke respondenti odpovedali, ¢i firemné prostredie ich motivuje k tomu aby sa

vzdelavali. NajcastejSou odpoved’ou pri tejto otazke bola odpoved’ ,,nie, ktort oznadili 34

respondenti,
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Graf 18 Percentudlne zobrazenie, ¢i sii zamestnanci motivovani ku vzdelavaniu. (Viastné

spracovanie)

10. otazka: Postacuje Vam poskytované vzdelavanie od zamestnavatel’a na plnenie Vasich

pracovnych povinnosti?

Ciel'om tejto otazky bolo odhalit, ¢i aktivity podniku v rdmci vzdelavania, ktoré st posky-
tované spoloc¢nostou, dostatoéne pokryvaji potreby s vykondvanou pracovnou ulohou.
Vidsina opytanych a to az 53, €o tvori 67 %, odpovedalo na tito otazku kladne. Dalsich 23

respondentov odpovedalo ¢iasto¢ne a len 3 opytany na tito otdzku odpovedalo zéporne.

29%

® Ano
m Nie

Ciasto¢ne

Graf 19 Percentudlne vyjadrenie vzdelavacich aktivit, ktoré su potrebné pre vykondavanie

pracovnych aktivit pri plneni pracovnych povinnosti. (Vlastné spracovanie)
11. otazka: Aké moznosti vzdelavania vyuzivate?
Pri tejto otazke mohli respondenti oznacit'" viac moznosti z piatich ponukanych a tlohu

bolo zistit', ktoré formy vzdeldvania st najviac vyuzivané v rdmci oddelenia.NajcastejSou

formou vzdelavania na zaklade dotaznikového prieskumu vysla metéda externého Skole-
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nia, ktoru najviac oznacovali l'udia z oddelenia montéze a vyroby. Druhou najcastejSou
odpoved’ou a taktiez Casto oznaCovanu v strediskach vyroby a montaze bola moznost’ in-
terného $kolenia. DalSou ¢asto oznadovanou metédou na oddeleni bola moznost’ e- lear-
ningu. A najmenej vyuzivanou metdédou v ramei prieskumu vysla moznost mentorovania,

asistovania a koucing.

4% _ 1%
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17/|0 m Externé $kolenie
\ B [nterné $kolenie
Mentorovanie

m Rotacia pracovného miesta

E — learning
m Asistovanie
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Graf 20 Percentudlne zobrazenie metdd, ktoré su vyuzivané v ramci vzdeldavania. (Vlastné

spracovanie)

12. otdzka: Ste spokojny s jednotlivymi faktormi pracovnych motivov v spolo¢nosti?

V ramci tejto otazky bolo respondentom pontiknuté 4 faktory, ktoré ovplyviiujt ich pracu
a opytany mohli odpovedat’ moZnost'ami vel'mi spokojny, spokojny, nespokojny a vel'mi

nespokojny. Spokojnost’ s jednotlivymi faktormi znazornuje graf ¢. 21.

a) Komunikacia s nadriadenymi — na tato otazku vaésina respondentov odpovedalo
moznostou vel'mi spokojny a to az 27, spokojny oznacilo 36 respondentov len 11
odpovedali, Ze st nespokojny a 5 vel'mi nespokojny.

b) Informovanost o situacii v podniku — vdésina opytanych je s tymto faktorom ne-
spokojna alebo vel'mi nespokojna, ked’ze zo 79 odpovedajtcich oznacilo moznost’
nespokojny alebo vel'mi nespokojny az 76 %-

C) Vztahy na pracovisku — tato otazka mala vel'mi pozitivne hodnotenie ked az 61
respondentov odpovedalo, Ze st spokojny respektive vel'mi spokojny.

d) Stalost a istota pracovného miesta —S tymto faktorov je vd¢sina pracovnikov spo-
kojnych a to do takej miery, Ze az 55 opytanych su s touto situaciou spokojny res-
pektive vel'mi spokojny.

e) Poskytované benefity — tato otazka mala najpozitivnejSie hodnotenie, ked’ az 69

respondentov sa vyjadrilo kladne, len 10 opytany su nespokojny.
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f) Pristupova cesta a parkovanie — S tymto bodom je mnoho opytanych nespokojnych

ato az 57 opytanych odpovedalo zédporne na tuto otazku.
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Graf 21 Miera spokojnosti s jednotlivymi faktormi. (Viastné spracovanie)
13. otazka: Odporucili by ste svojho zamestnavatel'a Sauer Danfoss, a.s., svojim znamym,

ktory hl'adaju pracu?

Na tato otazku zo 79 opytanych odpovedalo 77 kladne o tvori 97 % a len 2 opytany od-

povedali zéporne.
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Graf 22 Percentudlne zobrazenie odporucania spolocnosti zamestnancami. (Vlastné spra-

covanie)
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10 NAVRY A ODPORUCANIA

Na zaklade prevedenych analyz a to najmé z informacii ziskanych z dotaznikového prie-
skumu medzi zamestnancami v spolo¢nosti Sauer Danfoss a.s. na oddeleni Turolla OCG,

by som v tejto Casti prace uviedla svoje navrhy a odporucania.
ZAMESTNAVANIE MLADYCH

Na zéklade ziskanych informécii z dotaznikového prieskumu je vidiet’, ze na tomto odde-
leni pracuje ve'mi malo mladych perspektivnych l'udi, ¢o bud’ znamena, ze mladi absol-
venti nejavia o tato spolo¢nost’ zaujem alebo maji nedostatok informacii o volnych pra-
covnych miestach. Zmenit’ tento fakt je mozné tym, Ze spolo¢nost’ za¢ne spolupracovat’ so
Strednou priemyselnou Skolou alebo Strednym odbornym ucilistom, ktoré obe sidlia v
Povazskej Bystrici. Skoly by mohli svojim $tudentom pontikat volitelné predmety, ktorych
Struktira a obsah by bol vytvoreny na zaklade poziadaviek spolo¢nosti. Tato moznost’ by
umoznila vychovat’ budtcich absolventov tak aby boli pripraveny na pracu v spolo¢nosti.
Tieto predmety by mali byt vyucované kvalifikovanym pracovnikom z firmy, a v ramci
vyucovania by mohli Studenti chodit’ aj na prax do podniku. Na oddeleni taktiez pracuje
len minimalny pocet mladych l'udi s vysokoskolskym titulom, ¢im spolo¢nost’ prichddza
0 moznost” vychovat’ si mladych manazérov. Tento problém by bolo mozné rieSit’ tym ak
by firma vytvorila absolventské programy pre absolventov vysokych $kol, najma na absol-
ventov Zilinskej univerzity, ktora sa nachadza v bezprostrednej blizkosti a vychovava mla-

dych odbornikov v strojarenskom priemysle.
AGENTURNY ZAMESTNANCI

Z dotazniku taktieZ vyplynulo, ze vidc¢Sina pracovnikov, ktory pracuju na oddeleni patria
medzi kmenovych zamestnancov, ¢o v sti€asnej dobe pre firmu nie je najlepSim rieSenim,
z dovodu, ze trh so zubovymi hydrogeneratormi je nestaly a dopyt po vyrobkoch neustale
kolise. Kvoli situacii na trhu by mala spolo¢nost’ zamestnavat’ viac agentirnych zamest-
nancov, ktory umoznuju vicsiu flexibilitu prispdsobovania sa na dopyt. Taktiez ak by na-
stala situdcia, ze by stredisko muselo prepustat’ pre spolo¢nost’ je jednoduchsie prepustit’
agenturneho zamestnanca ako kmenového, pretoze pri prepusteni kmenového zamestnanca
vznikaji spolo¢nosti néklady spojené so zdkonnym odstupnym apod. Ak sa jedna
0 agentirneho zamestnanca podnik pri prepustani nerieSi problematiku s odstupnym

a inymi zékonnymi nariadeniami, ale vsetky tieto nalezitosti spadaju pod agentiry. Z toho
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dovodu by som odporucila spolocnosti prijat’ viac zamestnancov prostrednictvom perso-

nalnych agentlr a to najmé do strediska vyroby a montaze.
MOBILITA ZAMESTNANCOV

Z dostupnych udajov je zrejmé, ze internd mobilita v ramci podniku je vel'mi nizka, o
znamena, ze ak sa uvolni pracovna pozicia, je vel'mi t'azké toto miesto obsadit’ 'ud’'mi
z internych zdrojov. Tento problém je mozné riesit’ tym, Ze by sa spolo¢nost’ snazila svo-
jich zamestnancov $kolit’, tak aby boli schopny vykonavat’ aj iné pracovné ¢innosti, a tak-
tiez vyuzivat CastejSie rotaciu prace v time.

FLUKTUACIA ZAMESTNANCOV

Ako je vidiet’ z grafu €. 9 fluktuacia zamestnancov je vel'mi nizka, pretoze vicsina l'udi
pracuje vo firme viac ako 5 rokov. Tento fakt je vel'mi pozitivny pre podnik, ¢o sa odrazilo
aj na odpovediach v ohl'adom stalosti a istoty pracovného miesta. Aby tato spokojnost’ na
pracovisku pokracovala navrhujem aby veduci jednotlivych usekov, viedli so svojimi pod-
riadenymi pravidelny dialdg, v ktorom by zamestnanci boli oboznameny s ich ulohami na

pracovisku, o ich povinnostiach a prediskutovat’ moznosti budiceho osobného rozvoja.
VZDELAVANIE

Zamestnanci oddelenia nie sit motivovani ku vzdelavaniu, ¢o nie je pre podnik dobré, pre-
toze to znamena, ze pracovnici nejavia zaujem o vlastny rozvoj, ¢o by im umoznilo poda-
vat’ lepSie vykony v praci alebo ak by si hl'adali nové zamestnanie. Ako je vidiet' z dotaz-
niku zamestnancov ku zvySeniu ich kvalifikdcie motivovalo zvySenie prijmu. Ku zvySeniu
motivacie pracovnikov by mali byt’ prijaté opatrenia, ktoré by pracovnikov, ktory zvysia
svoju odbornu kvalifikovanost’, zaru€ilo zvySenie platu o 3 % alebo moznost’ kariérneho

rastu.
METODY VZDELAVANIA

V podniku sa pri procese vzdelavania najCastejSie vyuziva forma Skolenia, ktoré sprostred-
kovava externa agentura, ¢o je pre Skolenych zamestnancov neefektivne a preto navrhujem
aby sa v stredisku viac vyuzivali metédy vzdelavania, ktoré by prebiehali priamo na praco-
visku, skolitelom bude interny pracovnik a vyuzivali by sa tieto formy vzdelavania ako je
napr. koucing, asistovanie counselling a mentorovanie. Ked’ze na oddeleni, ma kazdy za-

mestnanec vlastny pocita¢ bolo by vhodné aby sa v ramci vzdeldvania zacal viac vyuZzivat
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e — learning, ktory je pre spolo¢nost’ vyhodny tym, Ze Setri ndklady a ¢as na vzdelavanie

pracovnikov.
SPOKOJNOST ZAMESTNANCOV

Komunikacia s nadriadenymi je na oddeleni na vel'mi dobrej trovni, o znamena, Ze situa-
cie, ktoré vzniknll na pracovisku sa riesSia operativne a Vv najrychlejSom moznom case, ale
informovanost’ zamestnancov o tom ¢o sa deje v ramci strategického planu spolo¢nosti je
vel'mi nizka, preto navrhujem aby pracovnici dostavali pravidelné informacie bud’ pro-
strednictvom informacnej porady alebo pomocou e — mailovych sprav, v ktorych by ziskali
informécie o vyvoji podniku, strategickych cielov spoloc¢nosti a planov pre nasledujice
obdobie.

Vzt'ahy na pracovisku boli hodnotené kladne, ¢o sved¢i o dobrom kolektive, ¢o je pre od-
delenie vel'mi priaznivé, preto odpori¢am, aby na pracovisku pokracovali v nastipenom
trende udrziavania vztahov napriklad zorganizovanim workshopu, kde by sa zamestnanci

venovali hram na stmelovanie kolektivu.

Dalsi problém, ktory uviedli opytany je nespokojnost’ zamestnancov s pristupovou cestou
do podniku a parkovacimi miestami pred firmou. KedZe sa pristupova cesta nachadza
V priemyselnom aredli, a cesta patri mestu, tym padom odporicam aby ¢len vrcholového
manazmentu, ktory zodpovedd za danu oblast sa dohodol na oprave komunikacie
s mestom. Tato oprava by mala byt’ financovana z prostriedkov mesta, pretoze priemyselny
park je pod jeho spravou. Druhym dlhodobym problémom je nedostatok parkovacich miest
pred firmou, preto navrhujem, rozsirit’ parkovaciu plochu pred spolo¢nostou, ¢o by nemal
byt taky velky problém, pretoze v ramci aredlu firmy sa nachadza niekol'ko vhodnych

miest kde by mohli nové parkovacie miesta vzniknut'.

Zamestnanci podniku su celkovo spokojny so zamestnaneckou politikou svojej spolocnos-
ti, ¢o dokazuju aj odpovede na posledntl otdzku v dotazniku. Zamestnanecka politika spo-
lo¢nosti je na vel'mi dobrej urovni, z tohto dovodu by mala spolo¢nost’ pokracovat’ v na-
stavenom systéme a svojim pracovnikom by mala umoZznit’ vyjadrit’ svoj ndzor na situaciu
Vv podniku resp. na oddeleni, preto by bolo ziaduce aby v pravidelnych intervaloch prebie-

hal prieskum zamestnaneckej spokojnosti v r6znych formach ako mdze byt napr. dotaznik.
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ZAVER
Ciel'om tejto bakaléarskej prace bolo previest’ analyzu zamestnaneckej Struktary spolo¢nosti
Sauer Danfoss a.s.. Tato praca je rozdelena na dve casti a to teoreticku a prakticku, pricom

teoreticka Cast’ bola literarnou reserSou dostupnych zdrojov a stala sa podkladom pre vy-

pracovanie praktickej Casti.

V teoretickej Casti som sa na zaciatku zamerala na trh prace, ktory vytvoril celkovy pre-
hl'ad o danej problematike. Nasledovne som sa zamerala na tému riadenia I'udi, a dalej
som sa venovala téme ziskavania pracovnikov, aké procesy prebiehaju predtym ako vznik-
ne nové pracovné miesto a ako prebieha adaptacia nového zamestnanca, potom som rozo-
brala tému starostlivosti o zamestnancov a ako poslednej téme teoretickej Casti som sa ve-

novala vzdelavaniu a rozvoju zamestnancov.

Uvod praktickej ¢asti patril predstaveniu spoloénosti Sauer Danfoss a.s., v ktorej som moh-
la spracovat’ svoju prakticku &ast’. Uvod patri informaciam s firme ako je predmet podni-
kania, historia podniku a organizacnej Struktire. V d’alSej Casti rozoberam proces vzniku
pracovného pomeru a vzdelavaniu zamestnancov. Dalsia ast’ analytického oddielu je ana-
lyzou stavajucich zamestnancov spolo¢nosti, konkrétne oddelenia Turolla OCG a nakoniec
Cast’, ktora bola zhodnotena na zaklade dotaznikového Setrenia, ktorého tlohou bolo zistit’

spokojnost’ s ur¢itymi faktormi a vzdelavanie pracovnikov.

Analyza vzniku pracovného miesta zac¢ala tym ako vlastne vznika potreba prijatia nového
zamestnanca a nasledne aké kroky veda k tomu aby bol prijaty novy ¢lovek do pracovného
pomeru, d’alej som pokracovala pracovny pohovorom V spolo¢nosti a ¢o nasleduje po
uspesnom absolvovani pracovného pomeru, ¢ize adaptanému procesu. Potom som sa ve-

novala téme rozvoja zamestnancov jeho potreby a formou akou vzdeldvania prebieha.

V druhej Casti analytickej ¢asti som na zdklade ziskanych dat zanalyzovala zamestnanecku
Struktaru ato na zaklade udajov o pohlavi, veku, najvysSieho dosiahnuté¢ vzdelania
a poslednym bodom tejto Casti bol vyvoj zamestnancov v obdobi rokov 2002 az po sucas-

nost’.

Poslednou ¢ast'ou prace bolo vyhodnotenie dotaznika, ktory zistoval spokojnost’ zamest-
nancov a vzdelavanim v podniku. Na zéklade, ktorého som mohla vytvorit’ navrhy a odpo-

ricania pre spolocnost’.
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BOZP Bezpec¢nost’ a ochrana zdravia pri praci3
OCG  Opencircuitgear

PT Product team
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PRILOHA P I: ORGANIZACNA STRUKTURA

General Manager

*Manager Propel SK ager Manager Manager Manager IT
S&M

Team Pump

Engineering Engineering Engineering
Assembly Production Production
Team Motor
Purchasing Assembly Assembly
M Purchasin Purchasin
g Team Control ¢ d
QM QM
[ BA Sales ]
I Strategic Procurement J

Finance & Administration

Human Resources

Integrated Management System (QES)

Technical Center




PRILOHA PII : FORMULAR POZIADAVKY KU VZDELAVANIU

Poziadavka na vzdelavanie

Ziadatel: Prac. zaradenie:

Cislo strediska /nové/:

Nazov vzdelavania: Termin konania:

Miesto konania:

Dodavatel vzdelavania: Cena bez DPH:

Cena s DPH:

[Datum vystavenia poziadavky: |Podpis Ziadatel'a:

\Vyjadrenie priameho nadriadeného: | Schvélenie ved. oddel., ved. PT/RU/GR
ano ano
nie - uvedte dovod nie - uvedte dovod

|Datum a podpis nadriadeného: |Datum a podpis schval'ujiceho:




PRILOHA P 111 : ADAPTACNY PROCES NOVEHO ZAMESTNANCA

Vas zaciatok v Sauer-Danfoss

Povazska Bystrica Dubnica nad Vihom
Vitajte u nas!

Program pre adaptaciu nového zamestnanca, znamena pomoc pre uspesné zvladnutie Gvod-
nych dni na vasom novom pracovisku. Chceme mat’ istotu, ze informacie o Sauer-Danfoss
dostanete rychlo a pomo6zu vam spoznat’ aj d’alsie casti organizacie. Vybratymi zamestnancami
budete oboznameny o Struktare, procesoch, zakladnych smerniciach a zoznameny
s najbliz§imi kolegami v nasej spoloc¢nosti. Vybrati zamestnanci nakoniec svojim podpisom
potvrdia, Ze ste jednotlivé tréningy absolvovali. Na zaver vasej adaptacie sa uskutocni rozho-
vor za vasdej Ucasti, vasho nadriadeného, poradcu a kolegu z personalneho useku. Cielom bude

posudit’ cely adaptacny proces a ziskat’ vase stanovisko, ako hodnotite absolvovany program.

Meno a priezvisko:



Meno poradcu:

Datum

zacatia

Povinné aktivity organizova-

né PU

Zodpovedny

pracovnik

Datum,ukoncenia,podpis

Informacie o spolo¢nosti

- kto sme, ¢o sme, ¢o robime,

celosvetové posobenie

BOZP, OPP

Prehliadka firmy

Komunikacia

- Sposoby Sirenia komunikacie

- Navigator

Integrovanysystémkvality,

ZP,BOZP
- politika QES
- cielekvality

- ciele EH&S.

Datum

zacatia

Povinné aktivity organizova-

né PU

Zodpovedny

pracovnik

Datum ukoncenia, podpis

PULSE

Code of Condukt- eticky ko-

dex

PU procesy a postupy




- organiza¢ny a pracovny po-

riadok

IT pravidla v zmysle platnej
legislativy a predpisu IMS-

012-07

Datum

zacatia

Priestor pre d’alSie akti-

vity PU

Zodpovedny

pracovnik

Datum ukoncenia, podpis

Datum

zacatia

Povinné aktivity organizova-
né nadriadenym a poradcom

na konkrétnom pracovisku

Zodpovedny

pracovnik

Datum ukoncenia, podpis

BOZP, OPP konkrétneho

pracoviska

Environmentilna politika

pracoviska

Ochrana udajov

Popis pracovnej naplne

Exkurzia pracoviska, zozna-

menie s kolegami

Datum

zacatia

Priestor pre d’alSie akti-

vity pracoviska

Zodpovedny

pracovnik

Détum ukoncenia, podpis




priamy nadriadeny zamestnanec

poradca za personalny tisek

Komentar, pripomienky, odporucania:



PRILOHA P IV: DOTAZNIK PRE PRACOVNIKOV SAUER DANFOSS
A.S. (TUROLLA OCG)

Dobry den,

som Studentkou 3. ro¢nika na Univerzite Tomasa Bati v Zline, fakulty managementu a
ekonomiky a v rdmci svojej bakalarskej prace na tému Zamestnanecka Struktura spoloc-
nosti Sauer Danfoss a.s.. Rada by som Vs touto cestou poziadala o vyplnenie prilozeného
dotaznika, ktory bude slizi ku spracovaniu praktickej ¢asti mojej prace. Tento dotaznik je
celkom anonymny. Prehlasujeme, ze vyssie uvedené podklady pouzijem vylu¢ne na tcely
bakalarskej praci, pricom tieto nebudu poskytnuté tretim osobam. Dakujem Vam za Va3
poskytnuty ¢as a spolupracu.
Ivana Krchnava
1. Vase pohlavie?

Muz

Zena
2. Kol’ko mate rokov?
©20- 30 rokov
© 31-40 rokov
© 41-50 rokov
i
i

51 - 60 rokov
60 a viac

3. Ako dlho pracujete v spolo¢nosti Sauer Danfoss a.s. ?

O menej ako 1 rok
O 1-2roky

O 3 - 5 rokov

O 5aviac

4., Ste:

Kmenovy zamestnanec

Agenturny zamestnanec



5. Aké je vase najvyssie dosiahnuté vzdelanie?

Zakladné

Stredoskolské bez maturity
Stredoskolské s maturitou
Vysokoskolské I. stupiia
Vysokoskolské II. stupiia

T Y YD

Doktorat
6. Na ktorom oddeleni pracujete?

Vyroba

Montaz

Konstrukcia

Nakup

Logistika a planovanie

Kvalita

T Y Y T D

Vedenie Product Teamu
7. Ako ste sa dozvedeli 0 voI'nej pracovnej pozicii v spolo¢nosti?

Inzerat v novinach
Internet

Pracovna agentlra
Od priatelov

Interna mobilita

T Y YD

Iné

8. Aké motivy st pre Vas dolezité pre vzdelavani a rozvoji v zamestnani(mozete si vybrat’

viac moznosti)
Zvysenie prijmu
Zlepsenie pracovného prostredia

Vyssie odmeny

I N .

MozZnost’ kariérneho postupu



Osobny rast
Sebarealizacia

Zvysenie svojej konkurencie schopnosti na trhu prace

9. Myslite si ze spolo¢nost’ Vas dostato¢ne motivuje ku vzdelavaniu?

[
ano
- .
nie
. y
clastocne

10. Postacuje Vam poskytované vzdelavanie od zamestnavatel’a na plnenie Vasich pracov-

nych povinnosti?
ano

i .
nie

| S “
¢iastocne

11. Aké moznosti vzdelavania vyuZzivate?(modzete oznacit’ viac moznosti)

ZvySovanie odbornych znalosti ( IT, jazykové kurzy...)
Mentorovanie
Rotacia pracovného miesta

Skolenia

I N R N

E — learning

12. Ako ste spokojny s jednotlivymi faktormi v spolo¢nosti?

Velmi ) ) Velmi ne-
' Spokojny  Nespokojny )
spokojny spokojny
a, Komunikécia s
- iv i i
nadriadenym
b, Informovanost’ o
- iv i i

situacii v podniku



Vel'mi Vel'mi ne-
Spokojny  Nespokojny

spokojny spokojny

¢, Vzt'ahmi na praco-
- i i i

visku

d, Stalost’ a istota
- - i i

prace

e, Poskytovanymi
" & - - i iv

benefitmi

f, Pristupova cesta a
- i i i

parkovanie

13. Odporucili by ste svojho zamestnavatel'a Sauer Danfoss, a.s., svojim zndmym, ktory

hl'adaja pracu?

-
-

ano

nie



