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ABSTRAKT

OHALEK, Dominik: Vyuzitie informa¢nych a komunika¢nych nastrojov v riadeni 'udskych
zdrojov. — Ekonomicka univerzita v Bratislave. Fakulta podnikového manazmentu; Katedra
manazmentu — Veduci zavereCnej prace: Ing. Natalia Tariskova, PhD. — Bratislava: FPM

EU, 2022, pocet stran — 45.

Ciel'om bakalarskej prace je zvysSenie vykonu riadenia prace zamestnancov, resp. uspechu
podniku, ktory pozna sufasné informacno-komunika¢né nastroje modernej techniky
a zaroven ich vie aj uspesne implementovat’ do svojej podnikovej praxe v oblasti riadenia
I'udskych zdrojov. Prinosom su nase navrhy a moznosti rieSenia s cielom podporit’ tispech
vo firme a to v oblasti jej personalistiky. Praca je rozdelena do piatich kapitol. Obsahuje 2
obrazky al7 grafov. Prva kapitola je venovana popisu vyuzitia informaénych
a komunika¢nych nastrojov v riadeni l'udskych zdrojov. V druhej kapitole definujeme
hlavny ciel’ prace a stanovujeme k nemu aj Ciastkové ciele. V tretej kapitole uvadzame
metodiku prace a metody skiimania pouzité v tejto praci. Stvrta kapitola obsahuje vysledky
tejto prace. Posledna kapitola je diskusia, v ktorej navrhujeme konkrétne moznosti zlepSenia
persondlnej oblasti podnikov. Vysledkom danej prace je, ze len podnik s Gispesnou
implementaciou informac¢no-komunikacnych nastrojov v riadeni I'udskych zdrojov dokaze

byt’ vo svojej personalistike efektivny.
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ABSTRACT

OHALEK, Dominik: Use of information and communication tools in human resource
management. — The University of Economics in Bratislava. The Faculty of Business
Management; The Department of Management. — Supervisor: Ing. Natalia Tariskova, PhD.
— Bratislava: FPM EU, 2022, number of pages — 45.

The aim of my final work is to increase the performance management of employees,
respectively the success of a company that knows the information and communication tools
of modern technology and at the same time can successfully implement them in its business
practice in the field of human resources management. The benefit is our proposals and
possible solutions in order to achieve success in the company and in the field of its human
resources. The work is divided into five chapters. Work contains 2 pictures and 17 graphs.
The first chapter is devoted to the description of the use of information and communication
tools in human resource management. In the second chapter we define the main aim of the
work and set partial aims for it. In the third chapter we present the methodology and research
methods used in this work. The fourth chapter contains the results of this work. The last
chapter is a discussion in which we propose to improve the possibilities of improving the
personnel area of companies. The result of this work is that only a company with succesful
implementation of information and communication tools in human resource management

can be effective in its human resources.
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UvVOD

Informacné a komunikacné technoldgie a rozvoj techniky vytvaraji nové moznosti
pre sebarealizaciu zamestnancov, zefektiviiovanie vnutropodnikovych procesov,
uspokojenie potrieb zamestnancov, tvorbu novych hodnot a aj zvySovanie profesionality
a efektivnosti prace persondlneho manazéra, persondlneho utvaru alebo vSeobecne

personalistiky v danom podniku uz pri konkrétnych podmienkach.

Pri tejto praci sme reSpektovali nazor, ze pokrokova technika a inovacné metody
predstavuju pre podnik konkuren¢nti vyhodu voci ostatnym subjektom na trhu, no zaroven
sme sa snazili dokézat’ myslienku, Ze napriek rychlemu vyvoju techniky predstavuje I'udsky
faktor nad’alej dolezitu Cast’ pri fungovani podniku. Vhodna kombinacia sti¢asnej techniky
a talentovanych kvalifikovanych odbornikov ur¢ite pre podnik znamena vel’ki konkurencnu
vyhodu, zvySenie vysledku hospodéarenia a Vv kone¢nom doésledku aj celkovy uspech

podniku.

Dovodom, preco som si vybral tému bakalarskej prace, bola jej aktualnost’ z pohl'adu
vyuzitia informaéno-komunikaénych technologii v podnikovej praxi. Samotna informatika
U mia osobne bola vzdy zaujimavym predmetom, ¢i uz v priebehu $tidia na gymnaziu alebo
uz priamo na Ekonomickej univerzite v Bratislave. Spojenim informatiky a personalistiky
vznikd pre moderné podniky hl'adanie prienikov medzi samotnou umelou inteligenciou

a l'udskym faktorom.

Predmetom prace je ziskanie informdcii 0 nastrojoch v oblasti riadenia I'udskych
zdrojov z pohladu podniku ako aj z pohladu spokojnosti zamestnancov, ako prebieha

komunikacia s vyuZzitim komunikaénych systémov.
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1  Sucasny stav vyuzitia informa¢nych a komunika¢nych
nastrojov v riadeni Pudskych zdrojov doma a v zahranici

1.1. Riadenie Pudskych zdrojov

Riadenie I'udskych zdrojov je procesom riadenia l'udi, ktory pozostava z funkcii,
programov a praktickych postupov a ktorého cielom je plnenie podnikovych, osobnych
a spolocenskych cielov. Ak podnik a zamestnanci plnia svoje ciele, tak podnik je vysoko
efektivny, dosahuje vysoké vynosy a zisky, ktoré sa vyuzivaji viacerymi smermi:

1. Podnik investuje a poskytuje pracu d’al§im podnikom a ich zamestnancom,

2. Manazment, zamestnanci a majitelia dosahuji vysoké prijmy, ktoré pouzivaju na
svoju osobnu spotrebu, ¢im umoziuju ekonomicky rozvoj obce, mesta alebo regionu,

3. Vsetky uvedené subjekty z dosiahnutych prijmov platia dane ato Statu, obciam

a mestam, ¢im prispievaji na rozvoj sluzieb a infrastruktiry (Joniakova a kol., 2016).

Politické ciele riadenia I'udskych zdrojov:
1. Strategicka integracia je schopnost’ organizacie integrovat’ otazky riadenia I'udskych
zdrojov do svojich strategickych planov, zabezpecit' sulad réznych aspektov riadenia
Pudskych zdrojov a umoznit’ liniovy manazérom zaclenit’ perspektivu riadenia 'udskych
zdrojov do svojho rozhodovania.
2. Vysoké zat'aZenie predstavuje behavioralny zavdzok presadzovat” dohodnuté ciele
a postojovy zavizok odrazajuci sa v silnej identifikacii s podnikom.
3. Vysokéa kvalita oznacuje vSetky aspekty manazérskeho spravania, ktoré priamo
ovplyviiuji kvalitu poskytovanych tovarov a sluzieb, vratane riadenia zamestnancov
a investicii do kvalitnych zamestnancov.
4. Flexibilita znamena funkcénu flexibilitu a existencia prisposobivej organizacnej

Struktary so schopnost’ou riadit’ inovacie (Armstrong, 2010).

Rozvoj technoldgii, vyrobnych a pracovnych postupov spdsobuje zmeny pracovnych
miest, zmeny pracovnych miest, ktoré sa maju na pracovisku vykondvat, zmeny pracovnych
postupov, pracovnych podmienok a aj zamestnaneckych kompetencii. Podnik by mal menit’
pracovné miesta a to v sulade so zmenami vo vonkajSom a vntitornom prostredi podniku.

Proces riadenia 'udskych zdrojov sa ¢leni na funkcie riadenia 'udskych zdrojov,
ktoré st ucelené Specializované Casti procesu riadenia I'udskych zdrojov, ktoré maja svoje

ciele, pouzivaju Specifické metody a hodnotia naklady na ich uskuto¢nenie. Vzijomna
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previazanost’ jednotlivych funkcii riadenia 'udskych zdrojov je vysokd, s ¢im musi utvar
riadenia l'udskych zdrojov a manazéri podniku uvazovat pri navrhovani jednotlivych
programov a pracovnych postupov. Vymenujeme funkcie riadenia l'udskych zdrojov
a Vv kratkosti si ich charakterizujeme:

1. Navrh pracovnych miest aich analyza je suhrn ¢innosti, ktorych vysledkom je
definovanie pracovnych miest v podniku, stanovenie pracovnych cinnosti, pracovnych
postupov, pracovnych podmienok, technickych zariadeni a kompetencii pracovnika.

2. Planovanie I'udskych zdrojov, tu sa spractvaji plany I'udskych zdrojov, v ktorych sa
stanovia ciele, ktoré chce podnik v danom obdobi dosiahnut’, stanovia sa spdsoby, ktorymi
podnik ciele dosiahne a urc¢ia sa naklady, ktoré sa pouziju na splnenie ciel'ov.

3. Nébor potencidlnych zamestnancov, podnik potrebuje prildkat’ potencialnych
zaujemcov o pracu, ktori spiiaju stanovené poziadavky a to na zaklade atraktivnosti ponuky
pracovnych miest.

4. Vyber zamestnancov, podnik z potencialnych zaujemcov vyberie tych, ktori spiiiaju
poziadavky dané pracovnym miestom a to na zaklade vyberovych metdd, a nésledne prijima
novych zamestnancov.

5. Adaptécia zamestnancov umoziiuje novym zamestnancom adaptovat sa, zmenit
svoje spravanie na to pozadované, a to tak v smere fyzickych podmienok pracoviska, ako aj
socialnych vztahov na danom pracovisku.

6. Riadenie pracovného vykonu a hodnotenie stanovuje vykonové normy na meranie
vykonu a vyuziva viaceré nastroje riadenia I'udi na dosahovanie vysokého pracovného
vykonu zamestnancov.

7. Odmenovanie, ide o funkciu, ktord na zdklade dosiahnutého pracovného vykonu
odmenuje zamestnancov a to vyuZitim viacerych prvkov odmenovania.

8. Rozvoj zamestnancov sa sustred'uje na Skolenie a tréning zamestnancov podla
poziadaviek novych technologii, pracovnych postupov, pracovnych podmienok a novej
organizacie prace. Vlastne rozsiruje kompetencie zamestnancov tak, aby mohli vykonavat’
pracu na zmenenych pracovnych miestach.

9. Riadenie pracovnych podmienok sa zameriava na stanovenie vhodnych pracovnych
podmienok na jednotlivych pracoviskach, pripadne na ich zmenu, moze ist' o priestorové
podmienky, ¢asovy harmonogram préace, podmienky pre dobré vzt'ahy, podmienky hluku,
prasnosti, otrasov, voni a osvetlenia.

10.  Riadenie pracovnych vztahov sa koncentruje na vztahy medzi manazmentom

a zamestnancami, manazmentom a odborovou organizaciou.
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11.  Ukoncenie pracovného pomeru navrhuje a pouziva sustavu nastrojov na ukoncenie
pracovného pomeru so zamestnancami (Joniakova a kol., 2016).

Niet pochyb otom, ze manazéri l'udskych zdrojov travia vela ¢asu pracou na
problémoch a obavach l'udi vnimat’ manazérov l'udskych zdrojov tak, Ze sa zaoberaju iba
zalezitostami, ktoré sa priamo tykaju l'udskej stranky organizécie. Na rozdiel od tohto
pohl'adu mézu mat’ manazéri vplyv na vykonnost’ organizacie niekol’kymi Specifickymi
sposobmi: znizenim zbyto¢nych vydavkov na nad¢asy zvysenim produktivity pocas bezné¢ho
dna, udrziavanie prehl'adu o absencii azavadzani programov urenych na znizenie
vynalozenych penazi na neodpracovany ¢as, eliminaciou strateného ¢asu zamestnancami
prostrednictvom spravneho navrhu prace, minimalizaciou fluktuicie zamestnancov
andkladov na davky v nezamestnanosti pomocou zdravého cvicenia, medziludskych
vzt'ahov avytvaranim pracovnej atmosféry, ktora podporuje spokojnost’ s pracou
a udrziavanim konkuren¢nych platovych praktik a programov benefitov na podporu
motivacie a klimy pre zamestnancov. (Byars, 2011).

Transformacia stratégie l'udskych zdrojov — stratégia l'udskych zdrojov urcuje
zameranie a smerovanie oddelenia I'udskych zdrojov. Existuji mnoho verzii a dimenzii
strategickych vyhldseni vo vSeobecnosti. Navrhujeme, aby pri transformacii stratégie
konkrétneho oddelenia I'udskych zdrojov by mal strategicky zdmer zodpovedat’ tri otazky:
kto ste? ; co dodavate? ; preco to robite?. (Ulrich, 2009).

Hlavné obchodné hnacie sily stojace za dne$nym zvySenym zaujmom o riadenie
vedomosti aich uplatiovanim spoc¢iva v Styroch klIicovych oblastiach: globalizacia
podnikania (dne$né organizacie maju globalny, viacjazy¢ny a multikultarny charakter),
StihlejSie podnikanie (robime viac arobime to rychlejSie, ale musime tieZ pracovat
inteligentnejSie ako znalostni pracovnici a osvojit’ si aj zvySené tempo a pracovné
zatazenie), firemnd amnézia (ako pracovna sila sme mobilnejsi, ¢o vytvara problémy
kontinuity znalosti pre organizaciu a kladie na znalostného pracovnika naroky na sustavné
vzdelavanie) a technicky pokrok (sme viac prepojeni a sledujeme ovela rychlejSiu
interakciu). (Dalkir, 2005).

Znalostny manazment predstavuje tvorbu, zdielanie a vyuZivanie znalosti tacitnych
ako aj explicitnych na individuélnej, skupinovej a organizacnej urovni, prostrednictvom
zvladnutia T'udi, technologii a procesov, k uzitku vSetkych, ktori su do procesu
zainteresovani, alebo tymto procesom ovplyviiovani. (Sojka, Tom¢ikova, 2015).

Efektivne riadenie I'udskych zdrojov umoziiuje zamestnancom prispievat’ efektivne

a produktivne pre celu spolo¢nost, smerovanie a dosiahnutie od cielov organizécie
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a transakénych uloh. Tradi¢né personalne, administrativne a transakéné ulohy, ktoré st
Coraz viac outsourcované. Od manazmentu l'udskych zdrojov sa teraz o¢akava, ze prinesie
pridant hodnotu strategickému vyuzitiu zamestnancov a meratel'ny vplyv na podnikatel'ské
sposoby. Nova uloha zahfna strategicky smer pomocou metrik a merani manazmentu
riadenia l'udskych zdrojov. Manazment riadenia l'udskych zdrojov zahffia mnozstvo
vzajomne prepojenych pracovnych funkeii a pracovnych procesov, ktorych hlavnym cielom
je ziskat audrzat' si kvalifikdciu zamestnancov ako zdroj konkuren¢nej vyhody pre
organizaciu. V dosledku globalizacie vSak konsolidacia spolo¢nosti a technologické stranka
I'udskych zdrojov sa teraz zameriava na strategické iniciativy ako st fuzie a akvizicie, talent
manazment, planovanie nastupnictva, priemyselné a pracovné vztahy, rozmanitost
a zaclenenie. Pri zaciatkoch spolo¢nosti modze povinnosti riadenia l'udskych zdrojov
vykonavat' aj hfstka vyskolenych profesiondlov, alebo dokonca aj mimo persondlne
oddelenie, ale vo vacsich firmach sa celd funkéna skupina zvycajne venuje discipline so
zamestnancami a Specializuje sa na rozne pracovné ulohy a funkéné vedenie, ¢im sa zapaja
do strategického rozhodovania v rdmci celého podnikania. (ICT Application to Human
Resources Management System Design, 2020).

Ludia, ktori st spolo¢nym prvkom kazdej organizacie a predstavuju jej zdroje, sa
svojou spolo¢nou pracou pricinuji o nové hodnoty a zaroven aj o prosperitu organizacie.
ZvySovanie prinosu l'udskych zdrojov v oblasti efektivnosti jednotlivych organizacii je
ulohou adekvatneho persondlneho manaZmentu, ktory mé pozitivny vplyv na vykonnost’
organizacie. Cielavedomé uznavanie, rozvijanie a uplatiovanie I'udskych zdrojov
predpokladd personalny manazment systémovo koncipovany na ziklade strategickych
zamerov a cielov organizacie. Ak hovorime o l'udskych zdrojov v organizécii, rozumieme
nimi cely 'udsky potencidl, ktory tvori pocet a Struktiira zamestnancov, vzdelanost’, kultlra,
medziludské vzt'ahy, schopnost’ spoluprace, vnimanie socialnych a ekologickych faktorov
prostredia.

Personalny manazment definujeme ako ¢innost’, ktorej pozornost’ sa sustred’uje na
I'udské zdroje a ktord sa spolu s ostatnymi funkénymi oblastami manazmentu podiel’a na
dosiahnuti synergického efektu a to splneni cielov zamestnancov i organizacie ako celku.
Predstavuje strategicky a premysleny logicky pristup k riadeniu personalu, ktory sa
individualne a kolektivne podiela na efektivnom plneni cielov organizacie. Hlavnym
cielom persondlneho manazmentu je dosiahnut uspech akonkurenéni vyhodu
prostrednictvom strategického rozmiestiiovania schopnych a oddanych zamestnancov, a to

na zéklade integrovanej sustavy kultarnych a personalnych postupov. Persondlny
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manazment dosahuje svoj hlavny ciel’ plnenim dvoch zakladnych uloh. Ide o zabezpecenie
potrebného poctu zamestnancov v pozadovanej profesijnej kvalifikacnej Struktire v sulade
so strategickymi ciel'mi organizacie a zosuladenie spravania zamestnancov so strategickymi
cielmi organizacie t. j. efektivne fungovanie zamestnancov, ktoré predpoklada ich
systematické vzdelavanie, rozvoj a efektivne vyuzivanie ich pracovnych schopnosti.
Zakladné charakteristiky typické pre persondlny manazment st integracia strategického
personalneho manazmentu so stratégiou organizacie a tym aj podpora zaujmov manazmentu
a ziskavanie oddanych zamestnancov, ktoré je ovplyviiované organizacnou Struktirou

a personalnym manazmentom.

Na zaklade odbornej literatary a poznatkov z praxe personalneho manazmentu

vyspelych organizécii mozno vymedzit’ jeho funkcie v logickej nadvéznosti takto:

a) Strategicky personalny manazment zabezpeCuje integraciu riadenia personalu so
strategickymi potrebami organizacie prostrednictvom jeho aktivit.

b) Personalne planovanie zabezpecuje adekvatne personalne ¢innosti na splnenie cielov
organizécie, atym aj ich integraciu v rdmci persondlneho manazmentu, ako aj
zakomponovanie do celkového planovacicho a hodnotiaceho procesu v podniku.

C) Analyza pracovnych miest znamena  systematické  zhromazd’ovanie
a vyhodnocovanie informacii o obsahu prace, podmienkach jej vykondvania
a poziadavkach na drzitelov tychto pracovnych miest, ako aj aktualizciu vSetkych
informaécii.

d) Ziskavanie a vyber zamestnancov znamenaju oslovit’ primerany pocet potencialnych
uchadzacov schopnych obsluhovat’ vol'né pracovné miesta, vyvolat’ u nich zaujem
0dantl pracu ana zaklade informacii ziskanych v procese vyberu poznavat
individudlne zvlastnosti kazdého wuchadzaca, ktoré ho determinuju ako
najvhodnejsSieho kandidata na niektora pracu.

e) Rozmiestiiovanie zamestnancov a skoncenie pracovného pomeru predstavuju
aktivity stvisiace s prijimanim a adaptdciou novych zamestnancov, ale takisto
s funkénym povySenim, preradenim na inll pracu a prepustanim zamestnancov.

f) Vzdelavanie arozvoj zamestnancov znamenaji zabezpelenie nepretrzitého
vzdelavania zamestnancov v nadvdznosti na strategické potreby organizacie tak, aby
dosiahli vyssi vykon a €o najlepSie vyuZili svoje prirodzené schopnosti.

g) Riadenie aplanovanie kariéry predstavuju aktivity, prostrednictvom ktorych sa

zabezpeCuje rozvoj zamestnancov tak, aby si organizacia pripravila potrebné
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mnozstvo kvalifikovanych nastupcov zodpovedajucich budicim poziadavkdm
a zaroven sa profitoval rast jednotlivca v organizacii.

h) Riadenic pracovného vykonu je nastrojom dosahovania lepSich vysledkov
organizacie, timov a jednotlivcov riadenim vykonu vramci dohodnutych
planovanych cielov, noriem a pozadovanych schopnosti, pre ktoré je vychodiskom
hodnotenie zamestnancov.

i) Pracovné vzt'ahy mézu mat’ svoju formalnu podobu upravent réznymi pravidlami,
normami, zdkonmi, ale aj neformalnu podobu, ktord je dosledkom roznych
prilezitostnych osobnych kontaktov.

J) Pracovné podmienky predstavujii komplex podmienok, ktoré pdsobia na ¢loveka
V pracovnom procese, vplyvaju na jeho efektivny priebeh a determinuji kvalitu
pracovného zivota, priCom urcujici vplyv mé charakter vykonédvanej préace,
technologické postupy a technicka vybavenost’, uroven del’by prace a kooperécie,
Styl vedenia l'udi, systémy motivacie a stimulacie, faktory pracovného prostredia,
bezpecnost’ prace a ¢asové podmienky prace.

K) Personalny informaény systém zabezpeCuje dostatok presnych a aktualnych
informacii o zamestnancoch, pracovnych miestach, personalnych ¢innostiach,
situdcii na trhu prace aumozinuje vyhodnocovanie rdznych aspektov riadenia

personalu ako nevyhnutnej podmienky na jeho cielavedomé formovanie.

Strategickymi potrebami organizicie rozumieme potreby, ktoré pred jednotlivé
funkcné utvary kladie proces implementacie stratégie organizacie. Tieto potreby mdzeme
identifikovat’ otazkou: ,,Co je potrebné urobit’ v oblasti T'udskych zdrojov, aby organizacia

uskuto¢nila vybratt stratégiu?* (Kachanakova a kol., 2011).

Zmenené ekonomické podmienky vyzaduju uplatnenie novych metéd a novych
pristupov v manazmente l'udskych zdrojov. Do popredia sa dostava personalny marketing,
kde vyuzitie marketingového pristupu v oblasti l'udskych zdrojov sleduje tsilie organizécie
ziskavat’, formovat a udrziavat odborne a osobnostne pripravené Tudské zdroje pre
pracovny vykon. Uchadzac¢ o zamestnanie je vnimany ako klient o priazen, ktorého sa dana
organizacia uchadza. Zamestnavatelia na trhu prace celia dvojakému riziku a to oslabeniu
pozicie organizacie na trhu prace a nedostatku pozadovanych l'udskych zdrojov z hl'adiska
kvality a kvantity. Zamestnanci maji trvalé riziko straty zamestnania a musia neustale
prisposobovat’ svoju odbornu pripravenost’ meniacim sa potrebam a poziadavkdm trhu

prace.
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Marketing moZzno vo v§eobecnosti pre oblast manazmentu 'udskych zdrojov chapat’
ako suhrn vSetkych aktivit, ktorymi sa uvadzaji do suladu dopyt a ponuka na trhu prace, ako
¢innosti sliZziace na vytvorenie, udrzanie arozsirenie spdsobov konania a sprévania sa
organizacie v role ndjomcu 'udskych zdrojov na konkrétne pracovné miesta, ako vytvorenie
predpokladov na uspesny prendjom pracovnych miest v spravnom case, pricom vzdy treba
mat’ na pamdti, ze obsah, charakter a Struktira pracovnych miest sa meni a ako opatrenia,
ktoré smeruju k ¢innostiam umoznujucim zdokonal'ovanie obsadzovania pracovnych miest
(Majtan a kol., 2016).

Clovek ako pracovna sila je jednym z vyrobnych faktorov, ktory ovplyviiuje vyrobu
a priebeh vyrobného procesu svojou ¢innostou. Vyznam a uloha pracovne;j sily narasta spolu
s vedecko-technickym pokrokom, s ktorym raste aj vyznam automatizacie jednoduchsich
procesov a mechanizacie vyroby. Vysledky praxe oznacuju 'udsky faktor za najdolezitejsi,
ale aj najslabsi ¢lanok v celom vyrobnom systéme. Za spol’ahlivi pracu ¢loveka sa povazuje
taka, ktora je vykonand bez chyb pri schopnosti splnit’ zadané tulohy v stanovenom case
a v stanovenych podmienkach. Informécie este stale predstavuji vychodiskovy pohlad pre
rozvoj vyroby, je nutné zdoraznit, Ze prave persondlne podklady ich menia na Ziva
manazérsku ¢innost. Mozno teda tvrdit’, ze rozhodujucou napliiou riadenia vyroby nie su
veci, ale l'udia, ktori vo vyrobe pracuju, riadia cely reprodukény proces od prieskumu
poziadaviek trhu cez vyrobu, dopravu, skladovanie, predaj az po servis k hotovym
vyrobkom, a ktori ju zaroven aj rozvijaju.

V kazdom podniku je starostlivost’ 0 zamestnancov vel'mi dolezita. TieZ motivovanie
'udi je naroc¢na ¢innost’, preto je potrebné venovat’ jej nalezit pozornost, a to hlavne pre
ziskanie oddanych zamestnancov. Dnesné rychlo sa rozvijajice podnikatel'ské prostredie si
vyzaduje, aby bol manazér zaroven zdatny aj v oblasti chdpania zdkladnych potrieb

a spravania l'udi na pracovisku.

V oblasti starostlivosti 0 zamestnancov a ich motivacie pozname tieto ¢innosti:
a) Odmenovanie zamestnancov adekvatnou mzdou,
b) Zvysenie platu alebo zvySenie bonusov za konkrétnych podmienok s cielom posilnit’

vézbu pracovnika na vykon,

C) Pracovné sutaze o financné poukazky alebo zahrani¢né pobyty,
d) Stravné listky alebo preplécanie celej stravy,
e) Organizacia Sportovych podujati,
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f) Starostlivost’ o zdravie zamestnancov, zabezpecenie zubného lekdra, navySenie dni

vol'na za i¢elom podpory starostlivosti o zdravie,

) Udel'ovanie prispevku na regeneraciu a dopravu,

h) Socialne prispevky Vv nudzi alebo pri narodeni diet’at’a,

) Kariérny rast prostrednictvom $koleni, seminarov, couchingu a podobne,

), Garancia sluzobného automobilu alebo mobilného telefonu pre podnikové ucely

(Dupal a kol., 2019)
Faktory vplyvajlice na produktivitu prace:

1 Pracnost’ produkcie,

2 Sortiment vyroby,

3 Vyuzitie pracovného Casu

4. Struktura a kvalifikacia pracovnikov,

5 Struktura neobeZného majetku, jeho opotrebovanost’ a technické parametre,

6 Vyuzivanie materialu, aplikovanie bezodpadovych technoldgii

Poziadavky na formélne hodnotenie pracovnikov st objektivnost’, univerzalnost’,
systematickost, porovnatelnost, aktudlnost aorienticia na pracovny vykon.
(Majduchova, 2019).

Personalna stratégia — bez vhodnych I'udi na spravnych miestach by akokol'vek dobre
formulovana stratégia nebola UspeSna. Medzi strategické ulohy v riadeni I'udskych zdrojov
patria: zostladenie pracovnikov s narokmi novej stratégie prostrednictvom personalneho
planovania, propagéicie, naboru, vyberu a Skolenia; aktivizacia pracovnikov v zaujme
zvySovania pracovnej angazovanosti a produktivity prace prrostrednictvom integracie,
Skoleni, vycvikov, odmeny za pracu, benefitov, motivacie, vzt'ahov s odbormi, hodnotenia,

kontroly, zvySovanim produktivity a zdokonal'ovania komunikécie. (Slavik, 2005).

1.2. Informacné nastroje v riadeni Pudskych zdrojov

Informacny systém organizacie je systém informacnych technolodgii, dat a Tudi,
ktorého cielom je efektivna podpora informacnych a rozhodovacich procesov na vsetkych
urovniach riadenia organizacie. Vyvoj a prevadzka IS su ovplyviiované mnozstvom
aspektov.

Informacné systémy su realizované vo formach:

1. neautomatizované (manudlne) informacné systémy, kde sa uskutociiuju vsetky
operacie ,klasickymi metoédami a technickymi pomockami (predtlacené doklady,

eviden¢né knihy, zakladace, kartotéky),
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2. automatizované informacné systémy, kde viacSinu rutinnych prac vykonava
pocitacovy systém, ktory produkuje na zaklade programu vystupy v tlacenej podobe,
prip. na obrazovke,

3. kombinované informacné systémy, vyuzivaju koexistenciu manualneho spracovania
(alohy, ktoré nie st automatizované pocitaovym spracovanim, alebo ulohy, pri
ktorych by takéto spracovanie z nejakého dovodu nebolo mozné) a spracovanie

automatizovaného — pocitacového, obidva sposoby sa navzajom dopliu;ju.

DALSIE IS PRIMARNE IS UROVNE RIADENIA
m VRCHOLOVY - STRATEGICKY

MANAZMENT
DASHBOARDS, EXPERTNE  SYS. BI TAKTICKY MANAZMENT
FAIS, OAS DsS KWS

ZNALOSTNI PRACOVNICI

DASHBOARDS, EXPERTNE  8YS,
FAIS, OAS, CAD, PLM... MIS
Cemurihas e mM Comurihdua
STt (57 scm ERP v e
PREVADZKOVY
FAIS, OAS, CIM, < TPS > MANAZMENT
CAM... IS IS pre IS pre Oistatri IS pre
re wyrobu /.z ounictvo fudské IS marketing a
a prevadzku/ o gino e zdroje obchod OPERATIVNI
+ logisti ZAMESTNANCI
& / IT Sluzby \
P
5” T IT Personal T

/ IT Komponenty \

Obrazok 1 Integrované podnikové informacné systémy

Transakcéné systémy

Na najnizSej Urovni riadenia sa nachadza podsystém spracovania dat, ktory tvori
zdklad informacnych systémov a je najvacSim dodavatel'om udajov a informécii pre
pouzivatel'ov na vyssich stupnoch riadenia. Podsystém spracovania dat zachytava udaje na
urovni fyzického stavu a priebehu procesov v jednotlivych funkénych podsystémoch a
transformuje ich do penaznej formy, ktord je pre ekonomické riadenie rozhodujuca.
Zakladny podsystém spracovania dat plni aj ulohu rozhrania medzi zobrazenim stavov a

priebehom procesov v ich naturalnej a hodnotovej forme.
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Informacny systém pre manazérov na najnizsej irovni riadenia musi byt’ zaloZeny na

prevadzkovych ¢innostiach a informacénych systémoch, ktoré spracovavaju transakcie tychto
¢innosti pre organizaciu.
Manazérske informacné systémy spracovania transakcii, a na strednej urovni riadenia st vo
vzajomnych vdzbach. Manazérsky informacny systém je komplexny a koordinovany subor
informacénych podsystémov, ktoré su raciondlne integrované a ktoré transformuju data na
informacie rozmanitymi cestami za ucelom zvysenia produktivity prace v sulade so Stylom
a vlastnostami manazérov na zaklade stanovenych kvalitativnych kritérii.

Exekutivne informacné systémy na strategickej urovni podporujice vrcholové
vedenie musia mat' zameranie predovSetkym na okolie a buducnost, s nevyhnutnou
obojstrannou vézbou na manazérske informacné systémy.

Systémy na podporu rozhodovania podporuju trovenn taktického a operativneho

riadenia na baze optimaliza¢nych a simula¢nych algoritmov, st uréené na rieSenie slabo
Struktirovanych alebo nestrukturovanych problémov.
Expertné systémy je inteligentny pocitatovy program, ktory je schopny vyuzivat' bazu
znalosti z uréeného odboru a na zéaklade deduktivnych procedir uskutoc¢iovat’ expertizu
predlozeného problému. Napodobiiuje tak ¢innost’ odbornika - experta pri komplikovanych
rozhodovacich ulohéch.

Business Intelligence je moderny vyraz pouzivany na oznacéenie suboru technologii
a procesov, ktoré vyuZivaji data na pochopenie a analyzovanie podnikovych vysledkov.
Systémy na analyzu a prezentaciu informacii v ramci organizacie, ktoré umoznuju
strategické rozhodovanie a tym zlepSuji vykonnost’ a dosahuju stanovené ciele organizacie.
TPS st systémy na spracovanie udajov.

ERP systémy na planovanie podnikovych zdrojov st systémy integrujlice vetky podnikové
procesy funkcénych oblasti do jedného celku s centralnou databazou.

EDI je elektronickd vymena dat medzi podnikmi, obchodnymi, finanénymi instituciami.
OIS / OAS ( (Office Information Systems / Office Automation Systems)

Kancelarske informacné systémy (Automatizovana kancelaria)

ide o automatizaciu vykonu rutinnych ¢innosti riadiaceho

manazmentu a spravneho aparatu.

CRM systémy na riadenie vzt'ahov so zakaznikmi

SCM systémy na riadenie dodéavatel'skych retazcov

CAD projektovanie podporované pocitacom

CAM pocitacom riadena vyroba
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CARP technologicka priprava vyroby
CAE pocitacom podporované inzinierstvo
CAQ pocitatom riadena kontrola kvality
CAT pocitacové testovanie
CIM pocitacom integrovana vyroba
CAD/CAM systémy pre pocitacom riadenu projekciu a nadvézujuce dielenské ci
priemyselné spracovanie vyrobku.
3-D virtualizacie a virtudlna realita

Stcast'ou informacnych systémov su aj systémy na podporu rozhodovania, ktoré su
urcené na rieSenie slabo Struktirovanych alebo nestruktirovanych problémov. Tieto systémy
poskytuji moznosti pre modelovanie, vyber a vytvaranie takych sprév, prostrednictvom
ktorych si mézu manazéri vygenerovat’ informacie potrebné na prijimanie rozhodnuti. Su
podstatne flexibilnejSie ako transakéné systémy, pretoze poskytuju manazérovi nastroje na
zdokonalenie rozhodovania a také vypoctové a komunika¢né moznosti, na zaklade ktorych
si moze vytvarat’ vlastné rozhodovacie modely (Kokles, Romanova, 2019 a Janéiova, 2011).

Nasleduje stru¢na charakteristika jednotlivych modulov s cielom poskytnit’ kontext
pre nasledovné analyzy ich korelacii s obchodnymi procesmi a hnacimi silami vykonu:
riadenie vykonu (scorecards, meranie KPI, podrobné analyzy), manazérsky reporting
(dashboardy, pravidelné BI reporty, Statistiky), sprava obsahu (uloZisko dokumentov,
zdiel'anie suborov), projekty (riadenie projektov atiloh, pracovné listy, planovanie),
persondlny manaZment (evidencia zamestnancov, mzdy, Skolenia), uctovnictvo (financné
uctovnictvo, platby, faktary), kvalita a kontrola (smernice, politiky, ad hoc spravy), logistika
(elektronické datové rozhranie, sklad), manazment majetku (majetok, materidly,
opotrebovanie), groupware (workflow, organiza¢na podpora, kalendar), vyroba (podpora
hlavného podnikania, inZinierstvo, vyskum a vyvoj), intranet (rychlo dostupné informaécie,
webové stranky zamestnancov), vztah so zakaznikmi (kontakty, Cierne listiny) a predaj
a distribucia (plan predaja, zmluvy). (Oskrdal, Pavli¢ek, Jelinkova, 2011).

Inovacie v riadeni I'udskych zdrojov v§ak mozu prebiehat’ réznymi spdsobmi: rychle
a flexibilné hl'adanie rieSeni rokovani, identifikdcia ndpadov na nové produkty a sluzby
a identifikéacia novych trhov. Tieto novinky su doplnené o informacné technolégie, ktoré
maju pozitivny vplyv na personalnu pracu. Rosabeth Moss Kanter, jedna z poprednych
teoretikov manaZzmentu svojej doby, tvrdila, Ze znovuzrodenie a Uispech podnikov bude
zavisiet’ od inovéacie (vyvoj novych produktov, zavadzanie novych sluzieb a prevadzkovych

metod), podnikavosti (preberanie komerénych rizik) a integrativneho manazmentu
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(podpora, aby sa vSetci zamestnanci podielali na rozhodovani o svojej praci). (Involvement

of ICT in human resource management, 2020).

1.3. Komunika¢né nastroje v riadeni Pudskych zdrojov
Marketingova komunikacia je jednou zo zloziek marketingového mixu a plni

dolezita ulohu pri ziskavani, udrziavani alebo upeviiovani trhovej pozicie podniku na trhu.
OdliSuje podnik od jeho konkurentov, teda moéze vytvorit konkurenénti vyhodu
a oboznamuje sucasnych aj potencialnych spotrebitel'ov s existujucou ponukou a hodnotou,
ktord tato ponuka predstavuje. Komunikdcia v marketingu zahrfiuje informovanie
a oboznamovanie trhu o produktoch a ich vlastnostiach, o Gzitku, kvalite a ich hodnote a na
druhej strane zahfiia po¢uvanie a prijimanie podnetov a poziadaviek spotrebitel'ov. Aktivity
marketingovej komunikécie poskytuji informacie o kvalitativnych parametroch produktov
amaju schopnost’ vytvéarat' pozitivne asociacie spojené so znackou, Co predstavuje

vyznamnu pridant hodnotu.
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Obrazok 2 Zakladné zlozky a principy fungovania komunikacéného procesu

Systém marketingovej komunikéacie tvori pat’ zakladnych metdd komunikacie:

1. Reklama predstavuje kazdu platenti formu nepersonalnej prezentacie a propagacie
myslienok, tovaru alebo sluzieb, ktori vykonava identifikovatelny zadavatel
prostrednictvom hromadnych médii, ako st noviny, casopisy, televizia, ¢i radio.

2. Podpora predaja je stibor ponuk, ktoré stimuluju okamzity nakup.

3. Public Relations znamena budovanie dobrych vztahov s réznymi cielovymi
skupinami ato vdaka ziskavaniu priaznivej publicity, budovania dobého imidzu firmy
a rieSenia alebo odvracania nepriaznivych fam, povesti a udalosti. Nastroje public relations
st publikacie, verejné akcie, novinky, spravy, angazovanie sa pre komunitu, média a prejavy

vlastnej identity, lobing a aktivity s nim stvisiace, aktivity spolo¢enskej zodpovednosti.
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4. Osobny predaj sa definuje ako interpersonalny ovplyviujici proces prezentacie
vyrobku, sluzby a myslienky predavajucim v priamom kontakte s kupujucim

5. Digitalna marketingova komunikécia je subor marketingovych néstrojov, metod
atechnik, ktoré na svoju realizdciu vyuzivaju elektronické prostredie, elektronické
komunikacné prostriedky a elektronicku prezenciu cielového publika.

6. Priamy marketing je interaktivny spdsob komunikacie, ktory vyuziva vybrané média
na priame oslovenie cielovej skupiny so zamerom ziskat’ okamzity ohlas, ktory mézeme
merat’ (Kita a kol., 2017).

Marketingovymi cielmi mézu byt: 1. Maximalizacia trhového podielu - tu sa
stanovuju nizke ceny na najnizsej moznej urovni, alebo na irovni zabezpecujucej zelany rast
trhového podielu. 2. Maximalizacia bezného zisku - maximalizuje sa zisk, uprednostiiuje sa
okamzity financny efekt pred dlhodobou prosperitou. 3. Vodcovstvo v oblasti kvality
produktov - ide tu o usilie firmy o produkt najvyssej kvality a tomu zodpovedajice vysoké
ceny, prinasajuce vysoky zisk. 4. Prezitie - ked’ existuju nevyuzité kapacity alebo silna
konkurencia, nastanti zmeny v dopyte a to napr. strategické znizovanie cien za ucelom
zvySenia dopytu. Obcas sa stava, Ze firmy udrzuju stratové produkty pre imidZ firmy.
(\Valdner, 2007).

Komunikacia a s fiou spojené informacie vytvaraju zaklad pre vykon vsetkych
manazérskych funkcii a procesov. Komunikacia v podniku predstavuje zlozity systém
vnutropodnikovych neformalnych a formalnych komunikaénych tokov a sieti, cez ktoré
pradia vedomosti, informacie, skiisenosti a poznatky, ktoré ovplyviiuju plnenie pracovnych
uloh a Vv neposlednom rade aj strategické ciele podniku. Komunika¢ny proces je subor
informacii, komunikaénych zru¢nosti, komunika¢nych aktivit a komunika¢nych néstrojov,
ktoré prebiehaji vnltri podniku a smeruja k splneniu cielov podniku.

Komponentmi vnutropodnikového komunika¢ného procesu su ciele podniku, ciele
komunikacie, komunika¢né zru€nosti, komunikacné néastroje a efekt pozadovaného
spravania sa.

Komunikaény systém zaloZeny na vyuzivani e-komunika¢nych nastrojov znamena
historicky prelom vo vyvoji ludskej komunikacie. PrinaSa flexibilitu, casova
neobmedzenost aaj nova kvalitu v odosobneni procesu komunikacie, v posune
komunika¢ného procesu do fiktivneho sveta bez emocii, signalov neverbalnej komunikacie
abez prvkov, ktoré vznikaju v bezprostrednej komunikacnej situacii. Interpersonalna
komunikadcia je proces vymeny informécii medzi pdvodcom a prijemcom spravy zo€i-voci

pri zapojeni vSetkych prirodzenych komunikacnych néstrojov v ramci neopakovatelnej
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komunikacnej situacie. Masova komunikécia sprostredkuiva informécie velkej skupine I'udi
prostrednictvom prostriedkov masovej komunikécie. Podnikovd komunikacia sa spaja so
vznikom delby prace, pretoze komunikacia vznikd v pracovnej cinnosti, rozvija sa
V suvislosti S rozvojom pracovnej ¢innosti, nadobtida formy a funkcie, ktoré reflektuji
potreby pracovnej ¢innosti, nadobuda formy a funkcie, ktoré reflektuju potreby pracovnej
¢innosti a jednotlivych organiza¢nych foriem, ktoré s pracovnou ¢innost'ou v hospodarskom
zivote vznikaji. Specifickym typom profesionalnej komunikicie je manaZérska
komunikacia, ktora okrem sprostredkovania a vymeny informacii plni aj ciel nastroja
riadenia a vedenia I'udi v pracovnom procese, s uc¢ast'ou manazéra a pracovnika na plneni
cielov. Empaticku komunikaciu mozno vymedzit’ ako urcity typ, ktory obsahuje zru¢nost’
vhodne a ucelovo pouzivat’ empatiu v komunika¢nom procese, ¢ize ide o chapanie citového
stavu, postojov a motivov zamestnancov. (Szarkova, 2018).

Riadenie podniku je zlozity a mnohostranny proces, ktory je nemyslitelny bez
aplikacie vhodnych komunikaénych néstrojov v iom. Je potrebné kombinovat’ r6zne média
atechniky ahlavne efektivne vyuzivat informacné technoldgie, ktoré umoziuju
efektivnejSie riadenie podniku a zvySuji jeho konkurencieschopnost. E-komunikac¢né
nastroje predstavuju zapojenie internetu, intranetu, e-mailov, mobilnej komunikacie
a webovych stranok. V podnikovej praxi sa vdcsSina e-komunikacnych nastrojov pouziva

v modeloch obojsmernej vnutropodnikovej komunikacie. (Szarkova, 2008).

1.4.  Psychohygiena v pracovnom procese

Prevencia negativnych psychickych stavov spociva v prvom rade v cielenom
a kontrolovanom riadeni si zivotného Stylu s cielom eliminovat stresory a zvySovat

mnozstvo salutorov.

Cinnosti prevencie negativnych psychickych stavov:
Spravna zivotosprava zamestnanca,

Dostato¢ny a pravidelny odpocinok,

Posilnenie fyzickej zdatnosti,

Dodrziavanie zésad v interpersonalnych vzt'ahov,
Prisposobenie fyzikalneho prostredia potrebam zamestnanca,
Zvysovanie odolnosti vo¢i naro¢nym zivotnym situdcidm,

Stanovenie redlnych profesijnych ciel'ov,

© N o 0o B~ w0 D

Brat’ do tvahy svoje obmedzenia.
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Elektrosmog je  neviditelné  nebezpefenstvo  modernych  kancelarii,
elektromagnetické pole modernych telekomunikac¢nych prostriedkov, ktoré narusuja v tele
zamestnanca dolezité pochody, ma dlhodobé ucinky na zmeny psychického stavu, ma
kratkodobé ucinky, pretoze ovplyviiuje kvalitu psychickych procesov a to hlavne vnimania
a myslenia, co ma priamy vplyv na vykon a vykonnost' zamestnancov. Nebezpecné je
hromadenie techniky len v jednej miestnosti, napr. fotokopirovanie na strojoch, mobilné

telefony, monitory, halogénové stolné lampy, zapnuty wi-fi router v blizkosti hlavy.

Utinky na vykon plyniice zpracovného prostredia: netcelné priestorové
usporiadanie pracovisk, nevhodné vybavenie pracovisk potrebnym zariadenim, nevhodné
osvetlenie, neodbornd insStalacia svetiel, nevhodné farebné rieSenie pracoviska, hluk,
nedostatocnd cCistota ovzduSia, nevhodné mikroklimatické podmienky (zl¢é umiestnenie
klimy alebo kurenia), pracovné prostredie bez oddychovych zén a nedostatok spoloc¢enskych

miestnosti, elektrosmog (Szarkova, 2016).
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2 Ciel’ prace

Hlavnym cielom naSej bakalarskej prace je zvySenie vykonu riadenia prace
zamestnancov, resp. uspechu podniku, ktory pozna sucasné informa¢no-komunikaéné
nastroje modernej techniky azarovenn ich vie aj uspeSne implementovat do svojej
podnikovej praxe, konkrétne ich aplikuje do jednotlivych funkcii riadenia 'udskych zdro-
jov, ktoré su pre neho rozhodujicim faktorom ziskavania, vyberu, adaptacie, odmenovania
a rozvoja progresivnych zamestnancov. Dalej na zaklade zistenych poznatkov tedrie a na
zaklade praktickych skusenosti podniku sme navrhli mozné rieSenia s cielom podporit’
uspech vo firme Vv oblasti jej personalistiky, pretoze jej to moze pomdct’ pri rozSirovani jej

postavenia na konkrétnom trhu v urcitej oblasti.

Pre uspesné splnenie hlavného ciel'a sme stanovili naSe Ciastkové ciele:

e Vdaka stcasnym teoretickym vychodiskam a vyplnenému dotazniku zhodnotit),
vakej miere podnikatel'skd jednotka vyuziva informaéné technologie
Vv personalistike, pripadne jej poradit’, aké nastroje vyuzit' na modernizaciu procesov
I'udskych zdrojov.

e Na zdklade poznatkov z tedrie a vyplnené¢ho dotaznika postdit, ¢i podnik vyuziva
komunikacné nastroje v personalistike alebo ich aplikuje iba prostrednictvom svojho
marketingu, Vv pripade potreby aj odporuc¢at opatrenia anové metody
komunikacnych technoldgii l'udskych zdrojov.

e Na zaklade aktualneho stavu podniku v oblasti riadenia I'udskych zdrojov navrhnat
nové napady a postupy pre zlepSenie Cinnosti v tejto oblasti, Co by malo viest
k zvyseniu efektivity prace a uspore ¢asu prace personalneho ttvaru.

e Dokazat, ze v podniku existuje vplyv informac¢no-komunika¢nych néstrojov
vriadeni ludskych zdrojov na spokojnost zamestnancov akomunikéciu

zamestnancoVv s nadriadenymi.
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3 Metodika prace a metody skumania

V tejto kapitole sme opisali nami pouzivané metddy vyhodnotenia informacii
ziskanych  z dotaznikov, 2z publikovanych faktov a ekonomickych ukazovatel'ov
jednotlivych podnikov ziskanych z webovych stranok.

Uplne na zagiatku sme si zoskupili zoznam pouzitej literatiry, a vzhl'adom na tito
skuto¢nost’ sme neskor ziskali knizné zdroje z kniznice a internetové zdroje sme vyhladali
na webovych strankach. Takto sme mali skompletizovany zoznam pouzitej literattry, ktory
nam celkom presne pomohol pri pisani teoretickej Casti prace, pretoze sa v nom nachadza
prehlad domacej a zahraniénej literatiry. Dalej sme zadefinovali hlavny ciel’ nadej prace
a aby sa ndm ho podarilo splnit, navrhli sme aj ¢iastkové ciele, ktoré podporuja hlavny ciel
a po krokoch ho ¢iastkovo dosahuju.

Pre uspes$nu prakticku Cast’ prace sme vybrali podnikatel'ské jednotky, v ktorych
budeme sledovat’ vyuzitie informacnych a komunikaénych nastrojov v riadeni l'udskych
zdrojov.

Vybrali sme si dotaznikovi metodu a taktiez emailovi komunikaciu s riadite'mi
alebo manazérmi podnikov. Ide o veI'mi hodnotni metodu, pretoze dotaznik nam pomohol
zachytit' tvodné zakladné informacie o podnikoch v oblasti riadenia l'udskych zdrojov
a nasledne emaily nam umoznili zistit' odpovede na doplnkové otazky a vyvolali hibsiu
interakciu s danymi podnikmi.

Ziskané informacie z dotaznika a z web stranok sme na zaver zhodnotili, porovnali
dané podniky Vv otazkach tejto témy a navrhli sme im odportc¢ania a navrhy, ktoré vyplyvaji
z najnovsich poznatkov o danej téme.

V nasej bakalarskej praci sme pouzili aj nasledovné metody:

1. Analyza — tdto metdda ndm umoznila lepSie vysvetlit’ ndro¢nejsie pojmy, pretoze sme
st ich mohli roz¢lenit’ na jednoduchsie Casti.
2. Dedukcia — z nasich ziskanych konkrétnych informacii od firiem sme mohli stanovit’

zaver a zacat’ pracovat’ na diskusii.

3. Komparacia — vd’aka tejto metdode sme mohli porovnat data anasledne ich
interpretovat’.
4, Syntéza — vypracovanie sthrnu teoretickych informécii a nasledna konfrontacia

teorie s podnikovou praxou Vv realite.
5. Dotaznik — zber zakladnych informacii o podnikoch a cennych informacii k téme .

6. Vysvetl'ovanie — charakteristika zakladnych pojmov v prvej kapitole.
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4 Vysledky prace

V tejto kapitole prezentujeme vysledky vybranych odpovedi z dotaznikov, ktoré
najviac suvisia s témou mojej bakalarskej prace. Z dotaznika 1 s nazvom: ,,Novodobé
nastroje v oblasti riadenia 'udskych zdrojov* vyhodnocujeme z celkového poétu 25 otazok
v dotazniku - 12 otazok a z dotaznika 2 snazvom: ,,Spokojnost’ zamestnancov firiem
zapojenych do prieskumu® z celkového poctu 12 otazok vyberame 4 otazky.

V dotazniku ¢. 1 bolo oslovenych 21 firiem, bol hlavne zamerany na podnik
z pohladu Pudskych zdrojov, dotaznik prevazne vyplnali personalisti, manazéri Fudskych
zdrojov alebo u mensich podnikov priamo vlastnici podniku. Dotaznik spracovalo 16 muzov
a 5 zien. Statisticky vyjadrili aj dizku praxe u ich su¢asného zamestnévatela a to nasledovne:
menej ako rok — 3, 1 az 5 rokov — 12, 5 az 10 rokov — 4, 10 az 20 rokov — 1 a viac ako 20
rokov — 1. Odpovede na otazky v tomto dotazniku boli vytvorené kombinaciou otazok :
otazky s moznost'ou iba jednej odpovede, otazky s moznostou viacerych odpovedi, otazka
s kratkou odpoved’ou, otazky usporiadania odpovedi zostupne a otazky s pouzitim stupnic
pre vyjadrenie percent. Oslovené firmy z pohl'adu sidla podniku boli 4 firmy zo Zapadného
Slovenska, 5 firiem zo Stredného Slovenska a 12 z Vychodného Slovenska. Tieto firmy sa
vyjadrili aj z hl'adiska formy vlastnictva, ide o 5 Statnych, 14 sukromnych a 2 zmieSané
spolo¢nosti. Oslovené firmy z pohladu pravnej formy podnikov boli v zastapeni : 5
zivnostnikov, 2 personalne spolo¢nosti, 10 kapitdlovych spolocnosti a 4 osobitné podniky.

Dotaznik €. 2 bol zamerany priamo na zamestnancov podnikov, bolo oslovenych 20
zamestnancov z piatich firiem ato nasledovne: velky podnik 5 zamestnancov, stredné
podniky 10 zamestnancov a maly podnik 5 zamestnancov. Odpovede na otazky v tomto
dotazniku boli vytvorené kombinaciou otdzok: otazky s moznostou jednej odpovede, otazka
s moznost'ou viacerych odpovedi a otazky s pouzitim stupnic pre vyjadrenie percent.

Nevyhodnocované otazky zobidvoch dotaznikov st informaéného charakteru
0 jednotlivych podnikoch aposkytuju iba zdkladné informacie, ktoré pre vyskum
realizovany v bakalarskej praci a pre zvolenll tému nemaju v hierarchii dolezitosti odpovedi
vel'mi vyznamné postavenie.

Vyhodnotené otazky z dotaznika &. 2, ktory bol uréeny zamestnancom firiem, dopiia
dotaznik €. 1, ktory bol ureny pre zastupcu oslovenej firmy. Spojenim tychto dvoch
dotaznikov dochadza k objektivnejSiemu vyhodnoteniu cielov prace.

Na nasledujucich stranach uvadzame vysledky prace a to najprv z dotaznika ¢. 1

a potom nasledovne z dotaznika ¢. 2.
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Vyhodnotenie vybranych otazok z dotaznika ¢. 1 — Novodobé nastroje v oblasti

riadenia Pudskych zdrojov.

Vyhodnotenie odpovedi na otdzku ¢. 4 : Do akej kategorie vzhladom k celkovému

poctu zamestnancov by ste zaradili podnik, v Ktorom pracujete?

Velky podnik; 4 .

>

Stredny podnik; 7

Mikro alebo maly
podnik; 10

= Mikro alebo maly podnik = Stredny podnik = Velky podnik

Graf 1 Kategoéria podnikov podl'a po¢tu zamestnancov
Zdroj: vlastné spracovanie
Z uvedenych odpovedi vyplyva, Ze z celkového poctu 21 podnikov st 4 podniky

z kategorie velké podniky, 7 podnikov z kategorie stredné podniky a 10 podnikov

z kategorie mikro alebo maly podnik.

Vyhodnotenie odpovedi na otazku ¢. 7 : N akom sektore narodného hospodarstva

posobi vas podnik?

9

8

7

6 5
5

4

3

2 1 1

, -

Primarny sektor ~ Sekundarny sektor Tercidrny sektor ~ Kvartarny sektor  Kvintarny sektor
(fazobny priemysel, (spracovatel'sky (vSetky sluzby: (verejna sprava,  (Skolstvo, kultira,
pol'nohospodarstvo, priemysel, obchodm doprava a armada, stdnictvo,  zdravotnictvo,

lesnictvo, stavebnictvo) iné sluzby) policia) socialne sluzby a
energetika, rybolov Sport)
a podobne)

Graf 2 Sektor podniku v narodnom hospodarstve
Zdroj: vlastné spracovanie
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Respondenti v dotazniku podl'a grafu 2 zaradili svoje podniky do nasledujticich
sektorov narodného hospodarstva: primarny sektor - 1, sekundarny sektor - 6, terciarny

sektor - 8, kvartarny sektor - 1 a kvintarny sektor - 5.

Vyhodnotenie odpovedi na otdzku ¢. 10 : Kto sa vo vasom podniku podiela na riadeni

ludskych zdrojov?

12
9
= Vrcholovy manazment = Liniovy manazment
= Persondlny utvar Personalny manaZzér, Specialista

= Externé poradenské agentiry = Odbory/Zamestnanecka rada

Graf 3 Riadenie 'udskych zdrojov v podniku
Zdroj: vlastné spracovanie
Z grafu 3 vyplyva, Ze respondenti v otazke ¢. 10 zvolili kombinaciu moZnosti

podiel’ania sa na riadeni I'udskych zdrojov. NajcCastejSie oznacili moznost’ persondlny utvar
— 12, externé poradenské agentiry — 10, personalny manazér (Specialista) — 9, vrcholovy

Manazment — 4, liniovy manaZment — 3 a odbory (zamestnanecka rada) — 2.

Vyhodnotenie odpovedi na otazku ¢. 12 : Ktoré z nasledujucich cinnosti v oblasti

riadenia ludskych zdrojov su pre vas podnik prioritné?

Lo,

12

= Navrh a analyza pracovnych miest, planovanie 'udskych zdrojov
= Nabor, vyber, adapticia a rozvoj zamestnancov
= Riadenie pracovného vykonu, hodnotenie a odmeiiovanie zamestnancov

Riadenie pracovnych podmienok a vzt'ahov

Graf 4 Prioritné ¢innosti v oblasti riadenia I'udskych zdrojov
Zdroj: vlastné spracovanie
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Podniky zahrnuté v prieskume odpovedali na otazku €. 12, v ktorej oznacili ako prioritné
¢innosti v oblasti riadenia l'udskych zdrojov : nabor, vyber, adaptacia a r0zvoj zamestnancov
— 12 ; navrh aanalyza pracovnych miest, planovanie l'udskych zdrojov — 4 ; riadenie
pracovné¢ho vykonu, hodnotenie a odmeiiovanie zamestnanca — 4 ; riadenie pracovnych

podmienok a vztahov — 1.

Vyhodnotenie odpovedi na otazku ¢. 13 : Ktoré z nasledujucich trendov v riadeni

ludskych zdrojov sa vyskytuju aj vo vasom podniku?

Uplatnenie umelej inteligencie v personalistike
Virtualny nastup do zamestnania

Analytika l'udi

Cloudové systémy riadenia I'udskych zdrojov

Pohoda zamestnanca a jeho dusevné zdravie

Zamestnanecké skusenosti

Online $kolenia a zvySovanie kvalifikacie [INIIINEGG

Praca na dialku

o
N
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Graf 5 Trendy v riadeni 'udskych zdrojov
Zdroj: vlastné spracovanie
Grafické zobrazenie podl'a grafu 5 vypoveda z oblasti trendov v riadeni 'udskych

zdrojov podrla najcastejSich odpovedi na danu otazku nasledovne : praca na dial’ku — 16 ;
zamestnanecké skusenosti — 14 ; pohoda zamestnanca a jeho dusevné zdravie — 14 ; online
Skolenia a zvySovanie kvalifikacie — 10 ; analytika 'udi — 6 ; cloudové systémy riadenia
Pudskych zdrojov — 6 ; virtualny nastup do zamestnania — 3 ; uplatnenie umelej inteligencie

v personalistike — 2.

Vyhodnotenie odpovedi na otazku ¢. 14 : Vyjadrite uroven spokojnosti plnenia

nasledovnych podnikovych cielov v ramci riadenia ludskych zdrojov vo vasom podniku.

Percentualne vyjadrenie respondentov na otazku ¢. 14 vyplyvajuce z grafu 6 je
nasledovné : produktivita pracovnikov — 85,71 % ; motivovanie pracovnikov — 78,57 % ;
ziskavanie pracovnikov — 71,43 % ; spokojnost’ s pracou pracovnikov — 71,43 % ; udrzanie
pracovnikov — 64,29 % ; kvalita pracovného zivota — 57,14 % a rozvoj pracovnikov —

50,00 %.
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Ziskavanie Motivovanie UdrZzanie Rozvoj  Produktivita Spokojnost's  Kvalita
pracovnikov pracovnikov pracovnikov pracovnikov pracovnikov =~ pracou  pracovného
pracovnikov  zivota

Graf 6 Vyjadrenie trovne spokojnosti plnenia podnikovych ciel'ov
Zdroj: vlastné spracovanie

Vyhodnotenie odpovedi na otazku ¢. 16 : Akym druhom informacného systému si

vas podnik pomaha pri riadeni ludskych zdrojov?

V zmysle grafu 7 st odpovede nasledovné : jeden respondent uvadza exekutivny informacény
systém a aj transak¢ny systém; traja uvadzajua, ze ich podniky na tuto ¢innost’ nevyuZivaju
informacny systém ; Styria uvadzaju manazérsky informacny systém ; piati uvadzajio ERP

systém a siedmi uvadzaju kancelarsky informaény systém.

Podnik na tato ¢innost’ nevyuziva informacny
systém

Kancelarsky informaény systém

zdrojov)
Transakeny systém
Manazérsky informaény systém

ERP systém (systém planovania podnikovych _

Exekutivny informaény systém
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Graf 7 Druhy informa¢ného systému
Zdroj: vlastné spracovanie
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Vyhodnotenie odpovedi na otazku ¢. 19 : Aké typy podnikovych

komunikacnych systémov dominuju vo vasom podniku?

=

= Interaktivne komunikaéné systémy = Masové komunikaéné systémy

= Pocitacové siete, videotex a socidlne siete

Graf 8 Typy podnikovych komunika¢nych systémov
Zdroj: vlastné spracovanie
Z grafu 8 vyplyva, ze naj¢astejSie uvadzanim typom podnikového komunikaéného

systému v oslovenych podnikoch st pocitacové siete, videotex a sociadlne siete — 11 ;

interaktivne komunikacné systémy — 6 a masové komunikacné systémy — 4.

Vyhodnotenie odpovedi na otazku ¢. 21 : Ktoré kritérium by bolo pre vas podnik

klucoveé pri vybere efektivneho komunikacného nastroja?

14
12
10
8
6
4
0 | | |
Dostupnost’ Naklady Rychlost’ Dosah Interakcia Komunika¢na
pripravenost’
prijimatel'ov
informacii

Graf 9 Kritérium pri vybere komunika¢ného nastroja
Zdroj: vlastné spracovanie
V grafe 9 st oznacené ako kIiCové kritéria pri vybere komunika¢ného nastroja :

naklady — 12 ; dostupnost’ — 3 ; rychlost — 3 ; dosah — 1 ; interakcia — 1 ; komunika¢na

pripravenost’ prijimatel'ov informécii — 1 ; podpora zdmeru komunikacie — 0.
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Vyhodnotenie odpovedi na otazku ¢. 22 : Aku prioritnu funkciu plni vo vasom podniku

manazerska komunikacia?

5%

38%

= Spoluvytvaranie riadenia podniku = Stimulécia a motivacia k vykonom

Vytvaranie prostredia komunikaéného suladu

Graf 10 Doélezitost’ funkcie manazérskej komunikacie
Zdroj: vlastné spracovanie

Z uvedeného grafu su oznafené ako prioritné funkcie manazérskej komunikacie
nasledovne : spoluvytvéranie riadenia podniku — 12 (57 %) ; stimuldcia a motivacia

k vykonom — 8 (38 %) a vytvaranie prostredia komunika¢ného stiladu — 1 (5 %).

Vyhodnotenie odpovedi na otazku ¢. 23 : Pri akych cinnostiach riadenia ludskych

zdrojov pouziva vas podnik empaticku komunikaciu?

Riadenie pracovnych podmienok a vzt'ahov

V procese riadenia a vedenia l'udi

Nabor, vyber a adaptacia zamestnancov

Planovanie l'udskych zdrojov

0 2 4 6 8§ 10 12 14 16 18 20

Graf 11 Empaticka komunikacia v riadeni 'udskych zdrojov
Zdroj: vlastné spracovanie
Ako vyplyva z grafu ¢islo 11 pri moZnosti oznacenia viacerych odpovedi, G€astnici

prieskumu uvadzaji odpovede takto : nabor, vyber a adapticia zamestnancov — 18 ;
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v procese riadenia a vedenia I'udi — 10 ; riadenie pracovnych podmienok a vztahov — 6

a planovanie l'udskych zdrojov — 3.

Vyhodnotenie odpovedi na otazku ¢. 24 : Aké vyhody ma pre vas podnik zapojenie e-

komunikacnych nastrojov?

Graf 12 Vyhody zapojenia e-komunika¢nych nastrojov
Zdroj: vlastné spracovanie
Respondenti uvadzaji pre vyhodnotenie otazky ¢. 24 nasledovné odpovede :

pouzitie jednotného vnutropodnikového systému komunikécie a pouzitie unifikovanych e-
dokumentov — 16 ; schopnost’ pracovat’ na dialku kdekol'vek a kedykol'vek — 14 ;
vyuzivanie vnutropodnikovych informaénych databaz — 12 ; zvySovanie produktivity
prace, odburavanie ¢asovych strat — 12 ; Gispora nakladov na priestory — 10 a pristup

k neobmedzenému mnozstvu informdcii — 8.

Vyhodnotenie odpovedi na otazku ¢. 25 : Aké hrozby by ste identifikovali vo vasom

podniku pri pouziti e-komunikacnych nastrojov?

Pri moZnosti oznacenia viacerych odpovedi na otazku €. 25 st jednotlivymi
podnikmi najcastejSie oznacované odpovede v nasledujucom poradi : potlacenie osobnej
komunikacie a medzil'udskych vztahov na pracovisku — 14 ; rovnaka forma spravy pre
vSetkych zamestnancov — 8 ; nepritomnost’ zloziek neverbalnej komunikacie — 6 ; zlyhanie
systému (poruchy, ich opravy a elektrické vypadky) — 6 a znasobenie vzniku stresovych

situacii — 4.
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Znasobenie vzniku stresovych situdcii

Potlacenie osobnej komunikacie a medzil'udskych
vzt'ahov na pracovisku

Zlyhanie systému (poruchy, ich opravy a
elektrické vypadky)

Rovnaka forma spravy pre vsetkych zamestnancov

Nepritomnost’ zloziek neverbalnej komunikacie

0 2 4 6 8 10 12 14 16

Graf 13 Identifikécia hrozieb pri pouziti e-komunikaénych nastrojov
Zdroj: vlastné spracovanie

Vyhodnotenie vybranych otizok z dotaznika ¢. 2 — Spokojnost’ zamestnancov firiem

zapojenych do prieskumu.

Vyhodnotenie odpovedi na otazku ¢. 8 : Vyjadrite uroven komunikdcie vo firme.

80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
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10,00%
0,00%
V mojom time Mate moznost’ Medzi 'udmi z Som vedenim Som spokojny
jedobra  vyjadrit’ svoje 1nformovany o roznych oblasti dobre s celkovou
komunikacia. napady a pléanoch a  spolocnosti je informovany o internou
nazory pokrokoch  dobra Groven diani vo firme. komunikaciou
vedeniu? firmy. komunikacie. vo firme.

Graf 14 Uroveii komunikécie
Zdroj: vlastné spracovanie
Z vyjadrenia jednotlivych odpovedi v grafe 14 su najcastejSie oznacené odpovede :

vV mojom time je dobra komunikacia — 76 % ; som spokojny s celkovou internou
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komunikaciou vo firme — 72 % ; medzi 'ud'mi z r6znych oblasti spolo¢nosti je dobra uroven
komunikacie — 64 % ; som informovany o planoch a pokrokoch firmy — 52 % ; som vedenim
dobre informovany o diani vo firme — 48 % a mate moznost’ vyjadrit’ svoje napady a nazory

vedeniu? — 44 %.

Vyhodnotenie odpovedi na otizku ¢. 10 : Co Vam z nasledujiicich moznosti najviac

chyba vo vasej praci?

Zmena pracovnych benefitov

Technicka podpora pri vyuZivani pocitaca a aplikacii
Antistresovy program
Relaxacia a volny ¢as so spolupracovnikmi

Dlhsia pracovna prestavka
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Graf 15 Vyjadrenie nazoru, co Vam najviac chyba vo vasej praci
Zdroj: vlastné spracovanie
Z vyhodnotenia grafu 15 s oznacené nasledujice odpovede: deviati respondenti

oznacili moznost' lepSia komunikacia v ramci firmy ; 4 respondenti oznacili moZnost
technicka podpora pri vyuzivani pocitaca a aplikacii ; 3 respondenti oznacili moznost’
relaxacia a volny cas so spolupracovnikmi ; 2 respondenti oznacili moznost zmena
pracovnych benefitov ; 1 respondent oznacil moznost’ antistresovy program a 1 respondent

oznacil moznost’ dlhSia pracovna prestavka.
Vyhodnotenie odpovedi na otazku ¢. 11 : Skuste ohodnotit ¢innost vasho manazéra.

Oznacené odpovede v grafe 16 boli vyhodnotené nasledovne : zad4dvanie pracovnych cielov
—90 % ; rozdel'ovanie kompetencii — 74 % ; stretnutia a komunikacia so zamestnancami —
64% ; rieSenie problémov v radmci spravania pracovnikov — 56 % ; poskytovanie spétnej
viazby — 50 % ; vyjadrenie uznania za uspechy 50 % a motivovanie timov K ziskavaniu

novych zru¢nosti a vedomosti — 40 %.
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Rozdel'ovanie kompetencii
Stretnutia a komunikacia so...
Poskytovanie spitnej vizby
Motivovanie timov k ziskavaniu...
Riedenie problémov vramci. ..
Vyjadrenie uznania za uspechy

Graf 16 Ohodnotenie ¢innosti manazéra

Zdroj: vlastné spracovanie
Vyhodnotenie odpovedi na otazku ¢. 12 : Ak by ste mali teraz teoreticky opustit' vasho

sucasného zamestnavatela, tak kvoli akym dévodom?

e [

Nemam tu prilezitosti k méjmu osobného rastu a _
rozvoju.

Mam zI¢ vztahy s manazérom. [
Potrebujem zmenu a chcem vyskugat' nieco iné. [

Nepaci sa mi, ¢o momentalne v praci robim alebo -
nevyuzivam v praci vetky moje talenty.

Cheem zardbat’ viac pefiazi. [

0o 2 4 6 8 10 12 14 16 18

Graf 17 Dovody opustenia su¢asného zamestnavatela
Zdroj: vlastné spracovanie
Na poslednii vyhodnocovanu otazku z dotaznika €. 2 respondenti odpovedali

nasledovne : chcem zarabat’ viac penazi — 17 ; potrebujem zmenu a chcem vyskusat’ nie¢o
iné — 12 ; nemam tu prilezitost’ k méjmu osobnému rastu a rozvoju — 5 ; mam zI¢é vzt'ahy
s manazérom — 4 ; iné — 3 a nepaci sa mi, ¢o momentalne v praci robim alebo nevyuzivam

Vv praci vSetky moje talenty — 2.
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5 Diskusia

Vysledky prace mézeme z pohl'adu vyhodnotenia rozdelit’ na Styri okruhy : riadenie
I'udskych  zdrojov, informacné systémy, podnikovda komunikacia a spokojnost’
Zzamestnancov.

Riadenie T'udskych zdrojov — z podnikovych priorit v tejto oblasti je najvacsie
zameranie na nabor, vyber, adaptaciu a rozvoj zamestnancov. Dalsie &innosti z pohladu
navrhu a analyzy pracovnych miest, pldnovania l'udskych zdrojov, riadenie pracovného
vykonu, hodnotenie a odmenovanie zamestnancov su z pohl'adu priorit pre podniky na ovel'a
nizSej uUrovni. Riadenie pracovnych podmienok a vztahov je pre sledované podniky
najnizSou prioritou. Z pohl'adu trendov v riadeni l'udskych zdrojov sa na poprednych
miestach nachddza priaca na dialku, pohoda zamestnanca ajeho dusSevné zdravie,
zamestnanecké skusenosti, online Skolenia a zvySovanie kvalifikdcie. Vo velkych
podnikoch st trendmi analytika 'udi a cloudové systémy riadenia I'udskych zdrojov. V malej
miere sa uplatiuje virtudlny nastup do zamestnania a uplatnenie umelej inteligencie
v personalistike. V ramci spokojnosti plnenia podnikovych cielov z pohl'adu riadenia
Pudskych zdrojov sa nad priemerom nachddzaju oblasti: produktivita pracovnikov,
motivovanie pracovnikov, ziskavanie pracovnikov, spokojnost’ s pracou pracovnikov
a udrzanie pracovnikov.

Informaéné systémy — pri riadeni 'udskych zdrojov z pohl'adu druhu informaénych
systémov sa najviac uplatiuje kancelarsky informacny systém, nasleduje ERP (systém
planovania podnikovych zdrojov), dalej manazérsky informacny systém. Najmenej
vyuzivanymi systémami Vv oblasti personalistiky st exekutivny a transak¢ény systém.
Pozoruhodnym javom st podniky bez informac¢ného systému z pohl'adu personalistiky.

Podnikova komunikacia — z pohladu typu systémov dominuju pocitacové siete,
videotex a socialne siete, v mensom zastupeni interaktivne a masové komunikacné systémy.
Pre vyber efektivneho komunika¢ného nastroja najdolezitejSim faktorom st néklady, ostatné
faktory — dostupnost’, rychlost’, dosah, interakcia a komunikac¢na pripravenost’ prijimatel'ov
informéacii s menej kI'iCové. Prioritnu funkciu manazérskej komunikéacie tvori
spoluvytvaranie riadenia podniku, stimuldcia a motivacia k vykonom a podla vysledku
prieskumu vytvaranie prostredia komunika¢ného suladu ako menej prioritnti funkciu.

Spokojnost’ zamestnancov — Z pohladu urovne komunikacie v podnikoch
predstavovalo vysoku spokojnost s timovou komunikaciou, s celkovou internou

komunikaciou a s komunikaciou medzi 'ud'mi z ré6znych firemnych oblasti. Za menej
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dostacujuce informacie zamestnanci povazuju moznost’ vyjadrit' svoje napady a ndzory

vedeniu, informovanost’ o planoch a pokrokoch firmy a informovanost’ o diani vo firme.

Chapeme prioritu podnikov vo funkcii naboru, vyberu, adaptacie a rozvoja
zamestnancov, no navrhujeme, aby stredné a velké podniky nezabudli na dodlezitost
planovania l'udskych zdrojov, riadenie pracovnych podmienok/vzt'ahov a odmenovanie
zamestnancov. Prave odmenovanie zamestnancov predstavuje zasadnu skuto¢nost’
K udrzaniu zamestnancov, pretoze zamestnanci v naSom vyskume uviedli, ze najviac chcu
opustit’ podnik z dovodu ich finanéného podhodnotenia. V naSom vyskume nés prekvapil aj
fakt, ze vramci trendov v riadeni l'udskych zdrojov vyuzitie analytiky zamestnancov
a vyuzitie cloudovych systémov riadenia I'udskych zdrojov vyrazne zaostavalo za ostatnymi
prioritnejSimi tendenciami. Je potrebné povedat’, ze stredné a vel'ké podniky z vyuZitia
analytiky vSeobecne profituju, pretoze spoznavaju tak svojich zamestnancov a poméha im
to pri rieSeni personalnych problémov, pouzitie cloudovych systémov ma pre tieto typy
podnikov iba vyhody (ispora nakladov a uloZenie dat mimo podnik). Podnikom zapojenym
do prieskumu sa Statisticky najmenej dari v nasledujticich ¢innostiach: udrzanie a rozvoj
pracovnikov, kvalita pracovného zivota. Previazane s touto skutofnostou zamestnanci
Z tychto firiem uviedli, Ze im od ich manazéra Casto chyba spitna vdzba, uznanie za ich
uspechy a motivovanie timov k ziskavaniu novych zrucnosti a vedomosti. Myslime, ze
vidime jasna suvislost’, tu je mozné odportcat’ tieto jasné rieSenia: Skolenie manazérov
0 témach ako rozvoj pracovnikov, zamestnanie nového manazéra s novym pohl'adom
a energiou robit’ zmeny, vytvarat’ prileZitosti v prospech rozvoja a obmeny pracovnych

¢innosti.

Prieskumom sme zistili aj roven personalneho informaéného systému v skiimanych
objektoch. Situdcia v tychto podnikoch by sa mala zlepsit, pretoze az 7 respondentov
uviedlo, Ze na Gi¢el personalistiky pouZivaji iba kancelarsky informacny systém, no myslime
si, Ze tato uroven nie je dostacujuca, oblasti personalistiky je potrebné hlbSie preskimat’.
Kvoli globalizacii, informatizacii a znalostnej spolo¢nosti navrhujeme malym podnikom
prejst’ na efektivne ERP rieSenie Money S5 od spoloc¢nosti Solitea, ktoré obsahuje zakladny
modul na mzdy a personalistiku. Stredné a vel'ké podniky by mali investovat’ az do Grovne
persondlneho manaZzérskeho systému a to napriklad od spoloc¢nosti Vema, tento softvér
poskytuje funkcionalitu a komplexnost’, ktoré moderny podnik budtcnosti bude potrebovat'.
Pre efektivne vyuzitie tychto modernych systémov je potrebné pracovnikov na oddeleni

T'udskych zdrojov povzbudit k lepsej komunikacii pre zlepSenie prace s datami a zabezpecit’
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pre nich dostato¢nt technicktl podporu, presne tieto ¢innosti chybaji zamestnancom tychto

firiem s prepojenim na dotaznik ¢. 2.

Dobrym vysledkom nasej vzorky podnikov je pouzitie socialnych sieti na podnikovu
komunikaciu, len par jednotlivcov sa vyjadrilo, Ze vV podniku nevyuzivaju socidlne siete,
zostupne ide o pouzitie tychto konkrétnych socialnych sieti: facebook, instagram, twitter,
linkedIn, snapchat a ostatné. Podniky tak dosahuju hlb$iu pracovnu integritu, zamestnanci
komunikovat' a byt v kontakte kedykol'vek. Na druhu stranu je potrebné pracovnikov
varovat’ pred pracovnymi podvodmi a pred pracovnou Sikanou. Viac ako polovica
respondentov sa pri vybere efektivneho e-komunika¢ného néstroja rozhodne prioritne podla
nakladov, resp. ceny tohto nastroja. Toto je podl'a mdjho nézoru dost’ skresleny pohlad,
pretoze ak sa firmy vZdy budu rozhodovat’ iba podl'a ndkladovych poloziek, tak niekedy
urcite stratia efektivnejsie rieSenie. Je nutné takuto investiciu posudit’ komplexne a to podla
danych vlastnosti (dostupnost’, rychlost’, dosah a interakcia komunika¢ného nastroja). Az 67
% firiem vidi problém potlacania osobnej komunikéacie a medziludskych vztahov na
pracovisku ato implementaciou e-komunikaénych nastrojov. Preto je ddleZité napriek
modernym nastrojom udrziavat aj klasické pracovné nastroje. Pre negativne psychické javy
na pracovisku je potrebné mat’ aj intenzivnu osobnu pracovni komunikaciu v podobe
klasickych timovych stretnuti a poradd. Vznika tu komplexna komunikéacia a mozno dodat,
Ze timovou pracou a osobnou pritomnostou vSetkych pracovnikov mdze podnik viac ziskat’

Vv podobe inovacii, novych napadov a technolégii.

Zamestnanci podnikov uviedli v priemere moznost odpovede ,,skor nie“ na

nasledujuce otazky:

1. Mate moznost’ vyjadrit’ svoje napady a nazory vedeniu?
2. Ste informovany o planoch a pokrokoch firmy?

3. Ste vedenim dobre informovany o diani vo firme?

Znamena to vel'kl prekazku v komunikacii medzi manazmentom a zamestnancami, kym
firma neinformuje svojich internych l'udi o celkovom diani, planoch a pokrokoch a nedava
priestor svojim zamestnancom vyjadrovat’ ich napady, tak nemusi byt speSna. Myslim si,
ze tieto problémy su pre slovenské podniky globdlne, neplati to len pre nasu vzorku
podnikov. Pre manazment je komunikacia velmi dolezitd a mala by byt intenzivna
a obsahovat’ interakciu a zapéjanie aj beznych pracovnikov. Toto predstavuje vyzvu

vSetkym buducim ambiciéznym manaZérom.

41



ZAVER

Dosiahnutie zvySenia vykonu riadenia prace zamestnancov s prepojenim
informa¢no-komunikaénych nastrojov v oblasti personalistiky je podmienené uspeSnou
implementaciou poznatkov z tedrie do konkrétnej podnikovej praxe daného podniku. Nami
vyhodnotené poznatky ukazuju, ze najcastejSim druhom informa¢ného systému pri riadeni
I'udskych zdrojov v podnikoch je kancelarsky informa¢ny systém a z pohl'adu podnikovych

typov komunikaénych systémov dominuju pocitatové siete, videotex a socialne siete.

Za prioritnu ¢innost’ v oblasti riadenia I'udskych zdrojov respondenti povazuju nabor,
vyber, adaptaciu arozvoj zamestnancov. Ostatnym cinnostiam ako si navrh a analyza
pracovnych miest, riadenie pracovného vykonu, riadenie pracovnych podmienok a vzt'ahov
nebola venovana pozornost. Pravdepodobne je tato situacia spOsobena z nedostatku

pracovnej sily na trhu alebo z nedostatku kvalifikovanych pracovnikov.

Podniky pre zapojenie e-komunikaénych nastrojov uviedli najvéacsie vyhody
Vv pouziti jednotného vnutropodnikového systému komunikécie, pouzitie unifikovanych e-
dokumentov a schopnost’ zamestnancov pracovat’ na dial’ku kdekol'vek a kedykol'vek. Za
najvacsiu hrozbu pri pouziti e-komunikaénych nastrojov identifikovali potlatenie osobne;j

komunikacie a medzil'udskych vztahov na pracovisku.

Hlavny ciel' prace bol splneny, komplexne sme posudili podnikovl situdciu
vzhl'adom k téme prace v ramci firiem zaéastnenych v prieskume a uspesne sme navrhli aj
rieSenia kliCovych otdzok v diskusii. VSeobecne moéZeme povedat, Ze bolo ndrocné
oslovovat' podniky k ucasti na prieskume, pretoze vela podnikov musi rieSit svoje
podnikové ulohy. Vyhodou bola anonymita dotaznikov, bez nej by podniky na otazky
personalistiky odpovedali len vel'mi t'azko, pretoze nikto by nechcel zverejnit’ svoje vyhody,
resp. nevyhody k danej téme. Vzhl'adom k poctu respondentov u nich vieme garantovat
vysledky prace na 100 %, no ak by sme vysledky chceli interpretovat’ Statisticky na vSetky
podniky na Slovensku bolo by to iba vyslovenie vysledkov na trovni istej pravdepodobnosti
a preto by si dana téma, tykajica sa informa¢no-komunika¢nych technoldgii, zasluZzila este
detailnejsiu analyzu a hlbSie vnimanie v ramci vacsieho poctu respondentov pre stthrnnejsie

hodnotenie vysledkov v ramci Slovenska.

Pre spokojnost’ zamestnancov sa ako rozhodujuce faktory pre zlepSenie vyuZzitia
informacnych a komunika¢nych prostriedkov ukazuju nedostatky v lepSej komunikacii

v ramci firmy a technickej podpore pri vyuzivani informaénych systémov.
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Zoznam priloh:

1. Priloha A: Dotaznik ¢. 1: Novodobé nastroje v oblasti riadenia 'udskych zdrojov

2. Priloha B: Dotaznik €. 2: Spokojnost’ zamestnancov firiem zapojenych do prieskumu
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