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ABSTRAKT

VISNOVSKA, Viktéria: Specifika riadenia lPudskych zdrojov v malom podniku —
Ekonomicka univerzita v Bratislave. Podnikovohospodarska fakulta so sidlom v Kosiciach;
Katedra manazmentu. — Veduci zavereCnej prace: doc. Ing. Cecilia Olexova, PhD.. —

Kosice: PHF EU, 2022, pocet stran: 36

Cielom zavere¢nej prace je: Vymedzenie Specifik riadenia I'udskych zdrojov v malom
podniku anavrh zlepSeni vykonavania vybranych cCinnosti riadenia l'udskych zdrojov.
Praca je rozdelena do piatich kapitol. Obsahuje devét tabuliek a styri obrazky. Prva
kapitola je venovana sucasnému stavu rieSenej problematiky riadenia l'udskych zdrojov
doma av zahrani¢i. V d’alSej Casti sa charakterizuje hlavny a ¢iastkové ciele prace,
metodika a metédy skimania vyuzivané pre vypracovanie. Zavere¢na kapitola sa zaobera
vysledkami, kde je analyza pracovného prostredia podniku a diskusiou, ktorda obsahuje
navrh rieSenia na danu problematiku a porovnanie dvoch alternativ. Vysledkom rieSenia
danej problematiky je navrh zefektivnenia niektorych vykonavanych c¢innosti riadenia

Pudskych zdrojov.
KPacové slova:

riadenie l'udskych zdrojov, Specifikd riadenia I'udskych zdrojov, maly podnik, ¢innosti

riadenia l'udskych zdrojov



ABSTRACT

VISNOVSKA, Viktoria: Specifics of human resource management in a small enterprise -
University of Economics in Bratislava. Faculty of Business Economy with seat in KoSice;
Department of Management - Thesis supervisor: doc. Ing. Cecilia Olexova, PhD. —
Kosice: PHF EU, 2022, Pages: 36

The aim of the Bachelor work is: Delimitation of the specifics of human resource
management in a small business and a suggestion to improve the implementation of
selected human resource management activities. The work is declined to five chapters. It
contains nine tables and four images. First chapter is focused on the current state of the
problem of human resource management at home and abroad. The next section
characterizes the main and partial goals of the thesis, methodology and research methods
used for the elaboration. The final chapter deals with the results, where there is an analysis
of the company's working environment and a discussion that includes a proposal for a
solution to the problem and a comparison of two alternatives. The result of solving the
problem is a proposal to streamline some of the performed activities of human resources

management.
Key words:

human resource management, specifics of human resource management, small enterprise,

functions of human resource management



OBSAH

1  Sucasny stav rieSenej problematiky doma a v zahranici..................ccccoeninn. 10
1.1  Vymedzenie pojmu riadenie ludskych ZAYOJOv...........c..covvuveerieeesiiieiieieiieeeeeeeeee e 10
1.2 Riadenie ludskych zdrojov, jeho ciele @ VVZRAN ...........ccccceecuereeciisieiesisieseseee st 11

1.2.1  Cyklus riadenia Pudskych Zdrojov ........cooeeiiiiiiiniiiieiiiecce e 12
1.2.2  Vykonavanie riadenia Pudskych Zdrojov ........cccevieiiiniiiiiiiiciiiccccc e 13
1.3 Riadenie ludskych zdrojov v malom POANIKU ..........coeriiiiiiiieiee e 14
1.4 Majitel’ a manazér Maleho POANIKU ............ccocueeveciesisiesisieeseecese ettt teste e ste e 16
141  Znalosti majitel'a a manazéra malého podnikKu..........ccccoveriiiiiiiiniiiiiie e, 16
1.4.2  Prinos pre zamestnancov a Maly POANiK.........eccuereriiriiiieriireeie e seee e e 17
1.4.3  Riadenie pracovného VIKONU .......cccuiiiiiieriiiieniieeniee et ettt et e e e s saeeestee e steeesaeeeseeees 17

2 CHEP PIrACE ...ttt nene e 18

3  Metodika prace a metody SKUmania ...............ccoccoeviiiiiiiiiie 19
3L ZAPOJE UAAJOV ...ttt 19
3.2 MELOAY SKUMANIA ...ttt ettt ettt et ettt et e e e e 19
3.3 Predstavenie podniku MARPIN, S.F.0. .coiiiiiiiiieiiesiieeie ettt ettt ettt et esaee e ens 20

4 VYSIEAKY PIaCE ......c.ooiieiiiiiie e 22
4.1  Analyza pracovnych miest v pOdNiKU MARPIN, S.F.0. c...oviiiiiiiriieiinieeiesieeesie e 22
4.2 Ziskavanie, vyber a prijimanie ZAMESIANCOV ..............cccveveerieeriieesiiesierieeeieesieesee st eieenieense e 23
4.3  ZaSkolenie a adaptacia ZAMESINANCOV ...........ccccueeeecueiesieieseeesiee et ett ettt e et essateesieeenieeeas 24
4.4 Pracovné prostredie, hodnotenie a odmenovanie zamestnanCoy ...............cceeveeeeesceeeenceeenseeeneeennns 24
4.5  Riadenie pracovného vykonu vo vyrobe @ eXpediCii ...........cc.ueeeueeveevenoueianieianiieeieeeeeeneeenieeenas 25

4.5.1 Planovanie potreby novych ZameStNanCoV ........c.cceervueeeriieeiriieeniee e e eseree e eneee e 25
452  ANAlyza Produktivity PIACE ...ccveeerveeeiieeiiieesieeesteestteesieeessteeseaeesteeesneeessseeessseesseeesseeennne 26
4.6 Naklady na stalych a ROVYCH ZAMESIAANCOV .........ccvcueieeiiiesiieesiieesitessiieesieeeseeesaieeesiiessieeesieeenns 28

5 DISKUSIA. ...eiviiciiiciic 30
5.1 Navrh novej pracovnej pozicie z hladiska zlepSenia efektivnosti..............ccceevceeevceereieenieienreeennne. 30
5.2 Efektivita vyroby a naklady s NOVYI ZAMESINANCOM .......cccvveeereeesiresciieesiiisesiiesesiassssteesisesessesennees 31
5.3 Vyhodnotenie aktudalneho stavu a navrROVANENO FIESERIA .........cccccuveeeieeeciieesiieesiieeeiieeeiieeeieeeaes 32

ZLAVEY ...ttt 34



Zoznam tabuliek

Tabulka 1 Struktira ZAMEStNANCOV ..........cv.eveveevreeseissessieessesiesessesessssessessseseesesssssesessesseeas 21
Tabul’ka 2 Pocet vyrobenych kusov vyrobkov za 1 1ok ........c.cccoeiiiiiiiiiicee 27
Tabul’ka 3 Celkova cena prace stdlych zamestnanCov...........ccooveriiiieniienie e 28
Tabul’ka 4 Celkova cena prace novych a stadlych zamestnancov spolu .........c.cccceveeivennnne. 28
Tabul’ka 5 Celkova ro¢nd cena prace vSetkych zamestnancov...........cccovceeeiieiiienienieeniens 29
Tabul’ka 6 Pocet vyrobenych kusov vyrobkov za 1 rok s novym zamestnancom............... 31
Tabul'ka 7 Celkova cena prace ZameSstnanCoV ...........eooverreererrireenneeseesre e e snee e 32
Tabul’ka 8 Porovnanie celkovej rocnej ceny prace dvoch alternativ...........ccccevevvrieieennnn 32
Tabul’ka 9 Porovnanie ro¢ného poctu kusov vyrobenych vyrobkov .........ccccoovviiiiiiiinnnne 33

Zoznam ilustracii

Obrazok 1 Harvardsky model ..........cocuiiiiiiiiiiiiiiie e 10
Obrazok 2 Cyklus TudskyCh Zdrojov ......ccueiiiiiiiiiiiii s 13
Obrazok 3 Logo MARPIN, S.T.0. .c.uiiiiiiiiiiiisiieiie ettt 21

Obrazok 4 Oddelenie destilacie- zasobniky chemikalif..........ccooveviiiiiiiiiiiiii 26



Uvod

N4jst’ spravne kvalifikovanych, zrucnych a poctivych zamestnancov je v sucasnosti
najdolezitejsim faktorom, ktory ovplyviluje GspeSnost’ a konkurencieschopnost’ podniku.
Vicsie podniky si ¢asto najimaju Skolenych manazérov, ktori sa venuju iba riadeniu l'udi
vV danom podniku, malé podniky na to zvd¢Sa nemaju financie a preto sa riadeniu 'udskych

zdrojov venuji majitelia podniku.

Pracovat’ s l'udmi je jednou z najkomplikovanejSich ale zaroven najvd’acnejSich
uloh, preto je potrebné aby prave na riadenie 'udi manazéri ¢i majitelia kladli vel’ky doraz.
Pridanou hodnotou majitel'a malého podniku je zaujem sa vzdelavat v tejto oblasti na

roznych kurzoch alebo z kniznych zdrojov, ¢i internetu.

Uz desiatky rokov dozadu vznikali prvé definicie manaZzérov, 'udského kapitalu ¢i
roznych Struktar podniku. Definicie sa zmenili, upravili taktiez aj funkcie manazérov su

mozno doplnené, no uz vtedy vedeli, Ze kI'i€ovy pre podnik je prave l'udsky kapital.

V bakalarskej praci je spracovani téma Specifik riadenia I'udskych zdrojov v
malom podniku. Cielom bakalarskej prace je Specifikovat’ riadenie l'udskych zdrojov
v malom podniku, aplikovat’ ich v praxi na vybrany podnik MARPIN, s.r.0. a pomoct’ im

odstranit’ zistené nedostatky na zédklade vyhodnotenych rieSeni.
Praca obsahuje pat’ kapitol a je rozdelena na dve hlavné Casti.

V Casti suCasny stav rieSenej problematiky doma a v zahrani¢i je popisané co
znamenaju 'udské zdroje pre podnik, aké doleZité a prinosné je ich riadenie a organizacia,
¢i aky je rozdiel v riadeni ludskych zdrojov podl'a velkosti podniku. Iny pristup je
potrebny pre vel'ky podnik so stovkami az tisicmi zamestnancov a pre podnik s jednym az

patdesiat zamestnancami.

Kapitola metodiky prace a metéd skumania obsahuje postupy, ktoré sme
v bakalarskej praci pouzili. BlizSie charakterizujeme objekt skiimania a analyzujeme

Struktaru podniku.

Vo vysledkovej Casti zuzitkujeme informacie uvedené v prvej kapitole a pouzijeme
ich na konkrétnom priklade. V praci bude analyzovand produktivita a efektivity vyroby
v podniku MARPIN, s.r.o.. V kapitole diskusia porovname teériu a prax a navrhneme

zefektivnenie a zvySenie produktivity prace zamestnancov na vybranych pozicidch.



1 Sucasny stav rieSenej problematiky doma a v zahranici

V kapitole sme sa venovali vymedzeniu pojmu riadenia 'udskych zdrojov. Popisali
sme konkrétne ciele a vyznam riadenia. BlizSie sme charakterizovali vykonavanie a cyklus
riadenia. Specifikovali sme riadenie 'udskych zdrojov v malom podniku, aké znalosti by
mal mat’ manazér malého podniku, aky prinos pre zamestnancov tieto znalosti maju a ako

je ovplyvneny pracovny vykon riadenim.

1.1 Vymedzenie pojmu riadenie 'udskych zdrojov

Pojem Tudsky kapital bol v minulosti chapany inak ako dnes. Podl'a Beera boli
manazéri l'udskych zdrojov vedeni k zaobchddzaniu s l'udmi ako s majetkom za
ststredenia sa na podnikatel'ské hodnoty (Beer et al., 1984). Je to takzvany Harvardsky

model- tento ndzov nesie od roku 1992 vd’aka Petrovi F. Boxallovi.

Zainteresované
strany: e .
e  akcionari i
e manazment :
e  zamestnanci
e vlada Odporicané Vysledky l'udskych Dohodové
o odbory —*| oblasti politiky zdrojov: désledky:
Pudskych zdrojov:
e oddanost’ e  spokojnost’
e vplyv a angazovanost jednotlivcov
? Zamestnancov e zhoda/ sulad e efektivnost’
* F?Ohyb’ e nakladova organizacie
Situacné faktory: luds!iych B efektivnost | ¢ socidlna
zdrojov pohoda /
e charakteristiky —p| ® systémy pomerenie
pracovnych sil odmenovania
e podnikova e systémy
stratégia vykonavania
a podmienky a organizacie
o filozofia prace
manazmentu :
A 1
e trh prace | !
e odbory i |
e technologia i i
uloh ! i
e zikony | i
a hodnoty oo Bttt
existujice v
spolo¢nosti

Obrazok 1 Harvardsky model
Zdroj: Armstrong (2006)
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V tomto modeli st uznané vsetky zaujmy zainteresovanych stran, reSpektuju sa
kompromisy medzi zucastnenymi Stranami arozSiruje sa kontext riadenia l'udskych

zdrojov 0 vplyv zamestnancov na dant spoloc¢nost’ (Boxall, 1992).

Neskdr Legge ¢i Armstrong zacali uit, Ze prave zamestnanci su zdrojom
konkurencieschopnosti podniku. Podnik ma k dispozicii hmotné a nehmotné zdroje, vdaka
ktorym dosahuje svoje ciele. Za hmotné povazujeme financny kapital a hmotny majetok.
Nehmotnym zdrojom je prave ludsky kapital, ktory predstavuje zdroj informécii a

vedomosti (Armstrong, 2006).

Tento zdroj vedomosti a informacii je znamy aj pod pojmom intelektualny kapital,
chapany ako neustaly pritok azasoba vedomosti, obratnosti, schopnosti a nadania
zamestnancov, a organizacia ich ma neustale k dispozicii. Prave tento kapitdl vytvara

hodnoty pre podnik (Koubek, 2011).

LCudsky, intelektualny kapital ma tri zlozky. Drzitel vedomosti a skuisenosti, ktoré
sa nauci v organizacii, pre ktort pracuje je ¢lovek - I'udsky kapital. S jeho odchodom odidu
aj jeho vedomosti a neda sa odhadnut’, ¢i vzdy vyuZziva svoj potencial naplno. Znalosti,
ktoré vSak ostavaju v podniku, st jej databazy, Statistiky a dokumenty, ktoré tvoria
Strukturalny kapital spolo¢nosti. A poslednou cast'ou je vel'mi dolezity kapitdl vztahov,
ktory ovplyviiuje vonkajsie vztahy spolo¢nosti a to dodavatel'ov, investorov ¢i odberatel'ov
(Dvorakova, 2012).

1.2 Riadenie Pudskych zdrojov, jeho ciele a vyznam

Riadenie l'udskych zdrojov sa zaobera rozvojom a manaZmentom zamestnancov v
podniku. Zamerom riadenia 'udskych zdrojov je venovat’ svoju pozornost’ zamestnancom,
aby boli dosiahnuté ciele ich naplne prace, ¢im sa docieli dosiahnutie cielov podniku

(Kachanakova, 2007).

Medzi cinnosti riadenia patri vyber spravnych zamestnancov, organizacia a
planovanie pracovnych cinnosti zamerané na prosperovanie podniku, vzdeldvanie,
odmenovanie, starostlivost o socidlne vztahy ¢i plnenie zdkonnych povinnosti voci

zamestnancom.

K dosiahnutiu ciel'ov podniku by mali byt’ vytvorené podmienky na ich realizaciu.
Podnik musi zefektivnit’ spdsob vedenia, mat’ predstavu a postupne budovat’ kultaru svojho

podniku, podnik potrebuje plan marketingového predaja vyrobkov a taktiez stalu ponuku
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produktov. Vzdy sa musi podnik zamerat’ aj na medzery v technologii, ktorou disponuje
apodla moznosti ju vzdy zlepSovat' a aktualizovat' (Dudinska, 2001). Tieto kroky

prispievaju k vykonnosti a neustalemu zlepSovaniu podniku.

Rozsah a formy riadenia zavisia od velkosti podniku, jeho zamerania, naplne prace
zamestnancov a aka ulohu ma v podniku spiiiat. Je volbou kazdého podniku, aka formu
posobenia si zvoli. Ulohu manazéra Pudskych zdrojov méze v malom podniku vykonavat
Séf/majitel’, vo viacSom je moznost zamestnat personalistu na ciastocny uvdzok ako
konzultanta, ¢i na plny uvézok. Forma, po ktorej podniky taktiez siahaju je personalista z

externej agentdry.

Velka Cast’ I'udského Zivota je venovana praci. Uz od utleho veku sa kladie doraz
na vzdelanie, vSeobecny prehlad. Stadium sa zvySujucim sa vekom 3pecifikuje na
konkrétne zameranie- kariéru, ktorda ma uspokojit lI'udské potreby a to je aj tlohou

Iudskych zdrojov.

Je ddlezité ndjst’ vhodné spojenie zamestnanca a jeho pracovnej ndplne tak, aby bol
nie len zamestnanec vhodny na poziciu ale aby ho vykonana praca napliala a pozitivne
ovplyvnila jeho vykon, aby boli vyuzité jeho schopnosti a vedomosti. Pozitivne posobia na
vykon pracovnikov aj vzt'ahy na pracovisku. Pri vytvarani pracovného timu nie je dolezité
pozerat’ len na odborné vzdelanie I'udi, ale aj na ich osobnost’. Medzil'udské vzt'ahy mozu
ovplyvnit’ prosperitu podniku. Rozvoj zamestnancov zo socidlnej a osobnej stranky by sa
nemal zanedbat. Nie len pracovny vykon ale doraz treba klast aj na osobny rozvoj. Je
potrebné reSpektovat’ osobné a socidlne potreby pracovnika a nevnimat’ ho len ako zdroj
pracovnej sily. Dodrziavat’ vSetky pravne predpisy, zakony a l'udské prava je nevyhnutné

vo vSetkych podnikoch (Koubek, 2011).

1.2.1 Cyklus riadenia ludskych zdrojov

Cyklus Tludskych zdrojov existuje vo vSetkych podnikoch. Zameriava sa na

procesy, ktoré su najddlezitejSimi oblast’ami riadenia 'udskych zdrojov.
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,—> Odmenovanie —l

) Riadenie pracovného
Vyber |—> Pracovny vykon

vykonu
\—> Rozvoj —T

Obrazok 2 Cyklus Pudskych zdrojov

Zdroj: Armstrong (2006)

Ako je vyssie v schéme znazornené, riadenie je tvorené zo Styroch krokov procesu:
vyber, riadenie pracovné¢ho vykonu, odmenovanie, rozvoj aich vysledkom je pracovny
vykon. Vyberom chépeme priradenie dostupného I'udského kapitalu k prislusnym
poziciam, riadenim pracovného vykonu popisujeme hodnotenie zamestnancov.
Odmenovanie by malo byt’ za dlhodob¢ ale aj tie kratkodobé uspechy a dbat’ by sa malo aj
na rozvoj zamestnancov, ¢im sa zabezpe¢i ich kvalita. Vysledkom je motivovany

a vzdelany zamestnanec, ktory podava kvalitny vykon (Armstrong, 2006).

1.2.2 Vykonavanie riadenia ludskych zdrojov

Vyznamnou ¢rtou riadenia 'udskych zdrojov je, Ze si vyZaduje manazérske riadenie
a je dolezité splnat’ viziu podniku. Této funkcia je v podnikoch smerovand na personalneho

manazéra a jeho funkciou je vykonavat riadenie 'udskych zdrojov (Mihal¢ova, 2007).

Dobre vymyslena diferenciacia prace pomaha podnikom v zvySeni produktivity
prace, ¢im sa zvySi aj spokojnost zakaznikov (Stewart, 2020) a dobra stratégia

manazmentu pomdze s dosiahnutim podnikovych ciel'ov (Noe a kol., 2014).

Uspesnost’ a efektivita je viazana nie len na dobre premyslenej stratégii podniku,
ale aj na zhodnosti so stratégiou l'udskych zdrojov a Gspechu ich pouZivania. Manazovanie

si vyzaduje 5 zékladnych funkcii.
1. planovanie - dosiahnutie stanovenych cielov, vyvijanie pravidiel a planov,

2. organizacia - zadat’ kazdému zamestnancovi svoju tlohu, koordinacia,
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3. obsadenie pozicii - je potrebné definovat’ aky typ zamestnancov by mal byt
prijaty, rozdelit zamestnancov na spravne pozicie, nastavenie Standardov pre

dané pozicie,

4. vedenie - vytvaranie a dosahovanie moralky, motivacia, dosiahnutie svojej

pracovnej naplne,

5. kontrola - nastavit’ hodnoty predaja, vyroby, normy, ktoré musia byt' splnené

a porovnavat’ ich so skuto¢nym vykonom. (Dessler, 2019)

1.3 Riadenie Pudskych zdrojov v malom podniku

Casto sa stretivame s nazorom, kedy majitelia malych podnikov tvrdia, e vyskyt
riadenia 'udskych zdrojov je potrebny len vo vac¢sich firméach, ktoré maju personalny utvar
a hierarchiu podniku, no v okamihu, kedy sa majitel' rozhodne prijat’ svojho prvého
zamestnanca, je potrebné aby myslel na pritomnost organizacie ludskych zdrojov

(Koubek, 2011).

Rozdielom medzi va¢sim a mensim podnikom vSak nie je v pritomnosti 'udskych
zdrojov, len v rozsahu a podobe jej posobenia. V malom podniku nie je nutny zamestnanec
s ulohou riadenia, nie je potrebné najat’ ani externého zamestnanca. Je postacujuce, ked’

majitel’ ovlada zakladné vedomosti a metody riadenia.

Malé podniky by mali vyuzit’ svoje silné stranky a to rodinnu atmosféru, flexibilitu
zamestnancov a neformalne prostredie podniku. S tymito moznostami sa moézu ovela
l'ahSie upeviiovat’ vzt'ahy zamestnancov, ich motivéacia k zlepSovaniu sa a tym budovanie

konkurencieschopnosti podniku (Dessler, 2019).

MensSie podniky sa vyznacuju svojimi Specifickymi postupmi a problémami. Vel'ké
podniky su konkurenciou hlavne v ziskavani zamestnancov. Ponukaji lepSie pracovné a
platové podmienky, vyhody ¢i kariérny rast.

Ludia su najdynamickej$im, najprisposobivej$im a najpruznej$im podnikovym
faktorom, a prave nimi je mozné mobilizovanie ostatnych zdrojov podnikania. Musia sa

vSak stotoznit’ s cielom podniku, mat’ motivaciu pracovat na dosiahnuti cielov ale aj

prinaSat’ nové moznosti a napady na ich dosiahnutie (Blaha, 2005).
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Planovanie pracovnych miest- kedZe malé podniky nemaji Ziadne hierarchické
rozmiestnenie svojich zamestnancov je strategickou otdzkou naplanovat’ pracovné pozicie,

dosadit’ spravne l'udi podl'a ich kvalifikacie a znalosti a vytvorit’ produktivnu napli prace.

Pri personalnom planovani je vel'mi dolezité aby kompetentny pracovnik, konajuci
vyberové konanie, bol stotozneny s ciel'mi podniku, bola mu zndma stratégia, ponuka

a zamer podniku, na to, aby spravne zvolil novych zamestnancov (Armstrong, 2002).

Ziskavanie, vyber a prijimanie zamestnanCov- malé firmy nemaju vel'a finanénych
prostriedkov na inzerovanie, zvic¢Sa pouZzivaju socialne siete alebo davaju moznost’ svojim
zamestnancom informovat’ okolie. Je pre nich obzvlast dolezité vybrat vhodného
zamestnanca pre poziciu, ktorti potrebuji obsadit. Prichod nového zamestnanca modze
podniku priniest’ zisk, ale aj naopak velka stratu. Cim vhodnej$ich uchadzatov na
pracovné miesto vyberieme, tym je vacSia pravdepodobnost lepSicho zvladnutia
pracovnych poziadaviek. Je preto dolezité skontrolovat sulad poziadavok pracovného

miesta a uchadzaca (Moser, 2020).

Pri hodnoteni a odmenovani je vel'mi ddlezit¢ dbat’ na objektivnost’ a odmenovat
na zaklade vykonanej prace. Pri malom kolektive je potrebné davat’ pozor aby medzi
pracovnikmi nevladla nespokojnost’ v ohl'ade nespravodlivosti. Netreba zabudat’ ohodnotit’
aj kratkodobé uspechy, nie len tie dlhodobé. Zaujem o prosperitu podniku vSak z pohl'adu
istoty zamestnania a mzdového ohodnotenia maju podobny riadiace jednotky rovnako ako

zamestnanci (Lesakova, 2007).

Malé firmy musia dbat’ na kvalitu svojich sluzieb u kazdého zamestnanca. Aj jedna
zl4 skusenost’ im mdze poskodit’, preto ako bolo uz vyssie spomenuté je potrebné dbat’ na
vyber kvalitnych zamestnancov. Ak vSak ddjde k chybe pri vybere je nutné pristipit’ aj ku

kroku prepustania.

Naopak je to vSak s kvalitnymi a kvalifikovanymi zamestnancami. Pre maly podnik
je to obrovskd strata, ked’ pridu o skiseného zamestnanca. Zaskolit' a zaucit’ nového,
mladého zamestnanca preto treba vcas predtym, neZ odide skuseny zamestnanec do

dochodku. Pri malych podnikoch sa moze odchod do dochodku taktiez prediZit.

V zahranic¢i sa kladie velky doraz na vzdelavanie zamestnancov, ¢i uZ ide o malé
alebo velké podniky. Prosperuju technoldgie, vyvijaju sa stale nové postupy. Vicsinou

maju Skolenia na pracovisku alebo posielaji pracovnikov do rdéznych vzdeldvacich

15



inStitacii. Priestor pre vzdeldvanie by mal vytvorit’ ktorykol'vek podnik, je to pre jeho

vlastnu prosperitu.

Pri vzdelavani zamestnancov nie je dolezité len poskytnit’ a zabezpecit' vzdelanie,
dolezité je aby aj zamestnanci prejavili zdujem a poskytnuté informacie, ¢i zru¢nosti
odovzdané skolitel'om si osvojili a aktivne sa zapdjali do vzdelavacich aktivit (Bartonikova,

2007).

Cim mensi podnik, tym je VacSi priestor dbat’ o svojich zamestnancov. MoZno
nema podnik také financné zazemie na rekreané pobyty pre zamestnancov, no vie im
poskytnut’ iné¢ vyhody, ako prisposobenie pracovnych hodin, moznost’ prace z domu, dbat’

na medzil'udské vzt'ahy spolo¢ne stravenym ¢asom, a podobne.

1.4 Majitel’ a manaZzér malého podniku

1.4.1 Znalosti majitela a manazéra malého podniku

Osoba vykondvajlca tuto poziciu musi byt neustale v strehu. Vytyceny ciel’ a vizie
spoloCnosti st opornymi bodmi, vdaka ktorym vie vytvorit pracovné miesta pre
zamestnancov. Prispdsobenie sa aktudlnym podmienkam je vdaka malému podniku
vyhodou, rychlejsie sa dokaze aklimatizovat’, na to musi vSak mysliet’ stale vopred.

Ked'Zze maly podnik nedisponuje vyraznymi finanénymi prostriedkami, nemé ani
priestor robit’ velké chyby. Niektoré malé zahrani¢éné podniky vyuzivaju sluzby externych
konzultantov. Pre podnik to znamend dlhodobu spolupracu, pri akej konzultant pozna

problematiku spolo¢nosti a znamena efektivne rieSenia. (Koubek, 2011).

Na Slovensku vSak také podniky nie st eSte vel'mi rozsirené. Preto, ak niekedy
pride nahla zmena, je nutnost’ zasiahnutia od interného ¢lanku podniku. Majitelia by mali
zvazit' pozitivny efekt na rozvijanie sa ich spolo¢nosti s dobre rozdelenymi tlohami, na

mensi pohyb zamestnancov a lepSie hospodérenie s peniazmi.

Personalne tilohy manaZzéra:
e urcenie povahy zamestnanca a analyzovanie vhodného pracovného miesta,
e planovanie pracovnych potrieb a nabor uchadzaca na pracu,
e vhodny vyber uchadzaca na pracu,

e poucenie a Skolenie novych zamestnanca,
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¢ riadenie miezd a vhodné ohodnotenie a odmenovanie zamestnanca,

e poskytovanie motivacie a zamestnaneckych vyhod,

e pravidelna komunikacia- pochvala ¢i pokarhanie,

e potrebné a nadstandardné Skolenie zamestnancov a rozvoj manazérov,

e Dbudovanie medziludskych vzt'ahov.

1.4.2 Prinos pre zamestnancov a maly podnik

Pri vybere zamestnancov maly podnik, nekladie doraz len na odbornost danej
pozicie ako je tomu vo velkych firmach. Ddlezity je SirSi obzor a flexibilita zamestnanca.
Pre mensie podniky je dolezité reagovat’ na poziadavky a zmeny trhu, prispdsobenie sa

prilezitostiam a cenam trhu.

Taktiez je velmi dolezit¢ dbat na spoluprdci zamestnancov- vytvarani
medziludskych vztahov. Tento aspekt je pre maly podnik vel'kou konkuren¢nou vyhodou.
Vytvorit'® pracovny tim, ktory sa prisposobi zmendm trhu a vyuZzije svoj hromadny
potencial ziska mensiemu podniku naskok pred velkym podnikom. Pri menSom mnozstve
zamestnancov je priestor na spoznanie osobného Zivota zamestnanca a prispdsobenie
moznosti k jeho osobnému rozvoju. Budovanie medzil'udskych vztahov sa da viacerymi
sposobmi. Moznost’ spoloéného obeda, zamestnanecké aktivity na budovanie

medziludskych vzt'ahov, vikendové skolenia so spolo¢nymi aktivitami.

A v neposlednom rade je velkou vyhodou malého podniku ziskanie obsiahlejSich

skuisenosti a nadobudnutiu vedomosti v odbore.

1.4.3 Riadenie pracovného vykonu

Riadenie pracovného vykonu je nova koncepcia, ktort malé podniky moézu
zavadzat a ta spociva v celistvosti tvorenia naplne prace zamestnancov, ich zhodnocovanie
a nasledné¢ odmenenie. Vytvaranie prilezitosti pre pracovnikov sa vzdeldvat, rozvijat

vedomosti a potencial.

Je to riadenie zalozené na zdklade zmluvy nie na zaklade prikazu. Je to proces,
ktory zlepSuje vykon timu aj jednotlivych zamestnancov. Na zabezpe€enie vysledku je

potrebné pochopenie a koordinacia vykonu. (Armstrong, 2006)
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2 Ciel prace

Cielom bakalarskej prace je vymedzenie Specifik riadenia l'udskych zdrojov

v malom podniku MARPIN, s.r.o. anavrh zlepSeni vykonavania vybranych c¢innosti

riadenia l'udskych zdrojov.

Hlavny zamer prace bude dosiahnuty za dodrzania tychto ¢iastkovych ciel'ov:

1.

Definovanie Tudskych zdrojov a S$pecifik ich riadenia v malom podniku

pomocou slovenskej aj zahrani¢nej literatiry,
Blizsie charakterizovanie podniku,

Analyza aktudlneho stavu riadenia l'udskych zdrojov spolo¢nosti MARPIN,

S.r.o,,

Vymedzenie osobitnych problémov a Specifik, s ktorymi sa podnik MARPIN,
S.r.0. V sucasnosti stretdva, pre ¢innosti: vyroba flias, destilacia, plnenie flias,

praca v sklade a napln prace kuriérov z pohl'adu riadenia 'udskych zdrojov,

Zostavenie ndvrhu a odporuCanie zlepSeni vykonavania vybranych

personalnych ¢innosti v spolo¢nosti, z hl'adiska efektivnosti a ndkladov.
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3 Metodika prace a metody skimania

Této kapitola obsahuje aké metddy skiimania a metodiku prace sme v praci vyuzili.
Postupy prace sme konkrétnejsie rozobrali a popisali. Aplikovana metodika a metody
skimania opisuje postup vypracovania na zaklade uvedenych zdrojov. BliZSie sme
charakterizovali vybrany podnik, jeho zameranie a Cinnosti, ktorym sa venuje

a analyzovali Struktiru zamestnancov.

3.1 Zdroje udajov

Udaje a data boli ¢erpané zo zdrojov, medzi ktoré patria:

e primarne zdroje - pochddzajuce z poskytnutych a ziskanych internych udajov
a informécii zverejnenych na internetovej stranke podniku, na zaklade ktorych bola

vykonana vlastné analyza riadenia I'udskych zdrojov podniku MARPIN, s.r.o.

e sekundarne zdroje - cCerpané zkniznych zdrojov autorov venujucich sa

problematike 'udskych zdrojov a ich riadeniu

3.2 Metédy skiimania

Vdaka pouzitiu danych metdd skiimania, sme pri pisani tejto prace mohli splnit’

uréené Ciastkové ciele, ktorych dosiahnutim sme splnili aj hlavny ciel’ prace. Tieto metody

st:
e Analyza
e Dedukcia
e Syntéza
e ReSers
e Diskusia

e Komparicia alternativ
e Vypocty

e Interpretacia vysledkov
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Metoda reserS bola aplikovana v prvej kapitole prace, v ktorej sme z r6znych
teoretickych domacich a zahrani¢nych knih a ¢lankov spracovali ddlezité informacie

tykajuce sa danej problematiky.

Pomocou dedukcie sme vyhodnotili, na zaklade spravenej reSerSe, dosledky

potrebné na uskutocnenie analyzy podnikovych ¢innosti riadenia 'udskych zdrojov.

Diskusia prebiehala s majitel'om spolo¢nosti a informacie poskytol ochotne na

kazdu poskytnuta otazku.

Analyza je metdda na vyhodnotenie vysledkov, ktoré boli ziskané od internych
zdrojov. Podstatou bolo ziskat’ ¢o najviac informacii o danom podniku zo skimanej oblasti
a pomocou tychto informacii popisat’ jednotlivé cCinnosti. Analyzovali sme efektivitu

a produktivitu prace.

K analyze efektivity a produktivity prace sme pouzili konkrétne vypocty. Vysledky

vypoctov sme nasledne rozdelili do dvoch alternativ, ktoré si vyzadovali nasu komparaciu.
V praci sme pouzili interpretaciu na slovné vysvetlenie vysledkov vypoctov.

Tieto informacie sme pomocou syntézy zhrnuli do jedného celku.

3.3 Predstavenie podniku MARPIN, s.r.o.

Praktickti ¢ast’ bakalarskej prace sme vypracovali v spolupraci s podnikom
MARPIN, s.r.o., ktory sme oslovili na spolupracu. Podnik suhlasil so spolupracou
a poskytnutim informécii zo svojej vyroby ako je napli prace zamestnancov, pracovné
zmeny, priebeh vyberového konania novych zamestnancov. Mzdové podmienky
jednotlivych zamestnancov a efektivita vyroby na presny pocet kusov je v praci na

vyziadanie podniku mierne pozmenena.

Podnik MARPIN, s.r.o., sidliaci v Kysuckom Novom Meste, je na Slovensku
jednym z poprednych producentov auto chémie, riedidiel, rozpustadiel ¢i farieb. Pravna
forma podniku je spolo¢nost’ sruCenim obmedzenym. Bol zalozeny 22. marca 2000

a zakladné imanie je vo vyske 7 000 EUR.

Jedna sa o maly podnik s 21 stalymi zamestnancami a 4 zamestnancami, ktorych
podnik zamestnava sezonne. Podnik ma konkurenéni vyhodu, V porovnani s inymi
vyrobcami a predajcami podobného sortimentu, vo vyvoze tovaru do zahrani¢ia dcérskym

firmam a tak ma zabezpecenu vicsiu siet’ odberatel'ov v Europe.
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V praci sme analyzovali efektivitu prace a ndkladov spolocnosti v aktudlnom stave
asnavrhom novej stratégie pre podnik. Pocitali sme momentdlne naklady podla
poskytnutych udajov a efektivitu vyroby, bola navrhnutd nova pracovna pozicia,

vypocitané naklady a efektivita vyroby a nasledné porovnanie dvoch uvedenych alternativ.

p—

',v.) S .
gy A &
| 075 el ) -
{, B
|} ‘ 2

Obrazok 3 Logo MARPIN, s.r.o.

Zdroj: https://www.marpin.sk/index.php

Podnik zamestndva 4 zeny a 17 muzov. V tabulke si zndzornené pocty

zamestnancov jednotlivych oddeleni podniku.

Tabul’ka 1 Struktizra zamestnancov

Riadenie 1- majitel- muz
Administrativa 4 zamestnanci- zeny
Vyroba 11 zamestnancov- muzi
Expedicia 4 zamestnanci- muzi
Reklama 1 zamestnanec- muz
Sezdéna 4 extra zamestnanci- muzi

Zdroj: vlastné spracovanie (Interné materialy podniku, 2022)

S po¢tom 21 zamestnancov sa podnik klasifikuje ako maly podnik.
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4 Vysledky prace

V tejto kapitole budii popisané jednotlivé cinnosti riadenia l'udskych zdrojov
a proces adaptacie novych zamestnancov, vzdelavanie a starostlivost o zamestnancov.
Nasledne na zaklade tychto poskytnutych informacii od majitel'a podniku bude definovana

chyba v postupe a navrhnuté riesenie problému.

4.1 Analyza pracovnych miest v podniku MARPIN, s.r.o.

Jeden z majitel'ov podniku MARPIN, s.r.o. na svojej pozicii plni viac uloh. Ked’ze
ostatni spoloc¢nici maju na starosti iné pobocky, on je ako jediny zodpovedny veduci na
pobocke v Kysuckom Novom Meste. Vykonava funkciu majitel'a, kde rozhoduje o vybere,
prijimani a zaradeni novych projektov pre firmu, o Gprave ponuky aktudlnych vyrobkov, ¢i
ich cene. V tlohe manazéra kontroluje napli prace a vykonnost' svojich zamestnancov,
dohliada na ich vzdelavanie a rozvoj, analyzuje pracovné miesta a hl'adé a prijima novych

Zamestnancov.

Administrativnu pracu vykonavaji 4 zamestnankyne. Maji medzi sebou rozdelené
ulohy. Napliou prace prvej zamestnankyne je vedenie celého uctovnictva podniku. Druha
sa zaobera vybavovanim objednavok materidlu a zadavanim objedndvok do vyroby podla
poziadaviek od odberatelov. Napliou dalSich dvoch pracovni¢ok je kompletizacia
objednavok pre odberatelov, komunikacia so skladom a poskytovanie informacii
0 objednavkach, komunikécia so zdkaznikmi a v neposlednom rade koordinécia kuriérov,
ktora zahffla spracovanie rozpisu ich ciest ¢i priprava dokumentov a faktur pre

odberatelov.

Vyroba v jednotlivych oddeleniach sa deli na sezonnu a mimosezéonnu. V sezone
firma prijme viac zamestnancov, ked’Zze sa zvySuju kapacity vyroby. Sezona zacina

v auguste a konc¢i v decembri.

Vyroba je rozdelend na destilaciu, vyrobu a plnenie flias. Oddelenie destilacie
zamestnava 3 Tudi mimo sezény a 4 v sezone. Ich tlohou je kontrola strojov, naplianie
chemikalii do strojov a zadavanie vyroby jednotlivych zmesi. Vyrobu flia§ zabezpecuju 2
pracovnici a Vv sezéne su 3. Néaplit prace na ich poziciach je obsluha strojov, dopliianie
materiadlu na vyrobu a praca s hotovymi vyrobkami, ked’Ze sa plnia v inej hale na viacerych

miestach musia fl'aSe spravne roztriedit’ k prislusSnym plnickdm. Na oddeleni plnenia flia$
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je zamestnanych 6 pracovnikov a od augusta su k nim prideleni stale d’alSi dvaja. Fl'ase
musia Vv plni¢ke naplnit’ do spravnych obalov prislusnou chemikaliou, roztriedit' to na
palety, ktoré balia do ochrannych folii a nosia do skladu. Oddelenie destilacie pracuje na 2
zmeny od pondelka do piatku. Vyroba flia§ je dennd a oddelenie plnenia flia$ pracuje na 3

zmeny 7 dni v tyZdni.

Podnik disponuje 4 kuriérmi a 1 dilerom. Kuriéri maji rozdelené dovozné miesta
po celom Slovensku. Okrem toho maju na starosti aj sklad a spravne pridelenie
objednéavok. Produkty firmy su expedované aj do zahranicia, tuto Cast’ expedicie ma vSak
na starosti dcérska firma ajej dopravné oddelenie. Napliou prace dilera je zhananie

novych klientov a prezentacia novych produktov stalym zakaznikom.

4.2 Ziskavanie, vyber a prijimanie zamestnancov

Podnik sa snazi si vzdy udrziavat dobré meno a pristup k svojim stalym
zamestnancom, nie len pre ich udrzanie ale aj pri hl'adani novych, zvicSa sezonnych,
zamestnancov do vyrobnej haly. Podnik nepouziva pri hladani novych zamestnancov
ziadne portaly ani socialne siete. Vzdy medzi svojimi zamestnancami vyhlasi pred zaCatim
sezony, aké miesta je potrebné zaplnit' a ddva moznost’ prace rodine a zndmym svojich
zamestnancov, ide teda o ziskavanie uchadza¢ov o zamestnanie na zaklade odporucania

vlastnych zamestnancov.

Zaujemcovia kontaktuji majitela prostrednictvom e-mailu, Vv naslednej
komunikacii si dohodnu prijimaci pohovor. Pocas pohovoru maji predstavent a popisanti
napln prace pre dant poziciu, 0 ktori majii zdujem, s prezentované pracovné a mzdové

podmienky a nasledne, pokial’ nema tcastnik Ziadne otazky je pohovor ukonceny.

Majitel si po pohovoroch roztriedi zadujemcov na vhodnych a nevhodnych
uchéadzacov pre svoj podnik tak, aby boli zaplnené vSetky potrebné pozicie a zadana praca
vykonana precizne. Nevhodnych, ¢i prebyto¢nych zaujemcov informuje pomocou e-mailu,
Ze vo vybere neobstali. Prijatych zamestnancov informuje o prijati a vyZadovanom postupe
pri prijati. Pre tychto zamestnancov je potrebné podstupit’ Skolenie bezpecnostného
technika, ktoré zabezpecuje firma a zdravotni prehliadku s potvrdenim od lekdra na

vykonéavanie no¢nej prace pre zamestnancov pridelenych na oddelenie plnenia flias.
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4.3 ZaSkolenie a adaptacia zamestnancov

Po splneni povinnych administrativnych krokov ako precitanie a podpisanie
pracovnych zmluv, novi uchadza¢i podstipia zaucanie, ktoré prebiecha na ich prvej
pracovnej zmene a td je zaroven poslednou predsezonnou zmenou pre stalych
zamestnancov. Na kazdu poziciu je k novému zamestnancovi prideleny jeden staly a je im

predstaveny cely chod vyroby.

Vsetci pracovnici spolocne podstipia Skolenie o bezpecnosti pri  praci
s chemikaliami a novym zamestnancom sa vysvetlia bezpeCnostné pravidla. Po jeho
ukonceni je im poskytnutd prehliadka vsetkych vyrobnych hal, popisany proces kazdej
vyroby a nasledovne sa dostavia k jednotlivym strojom, ktoré budu obsluhovat’. Pracovnici
predstavia celi napln prace, ktori budll na danej pracovnej pozicii vykonavat. Nasledne
im teoreticky a prakticky vysvetlia obsluhu strojov a opiSu najéastejSie technické chyby
a ich rieSenie. Novy zamestnanec ma nasledne moZnost’ praktického vysktsSania si naplne
prace s asistenciou a skolenie je ukonfené vykonanim celej pracovnej Cinnosti bez
asistencie pod dozorom stdleho zamestnanca. Ked zaucenie skon¢i st zamestnanci

pripraveni na sezoénu a firma na vysSiu vyrobnl kapacitu.

4.4 Pracovné prostredie, hodnotenie a odmernovanie zamestnancov

Firma si dava =zalezat na dobrych podmienkach pre zamestnancov, na
medzil'udskych vztahoch aj na odmenovani zamestnancov. Majitel si vzdy vytvéra
prehl'ad o vykonnosti svojich zamestnancov. Sleduje, kto ma viac nadcasov ¢i kolko

vyrobkov za pracovnll zmenu stihnt vyprodukovat’ jednotlivi pracovnici.

Zamestnanci maju nadcasy vyplatené, taktiez ale ak zamestnanec nenaplni mesa¢ny
hodinovy pracovny fond viac krat po sebe, je moznost’ zniZenia vyplaty. Za nadStandardne
odvadzant pracu na zmene- vysSi pocet vyrobenych produktov, zamestnanci dostavaju

vyplatné bonusy.

Spolo¢nosti zalezi na vzdeldvani a Skoleniach svojich zamestnancov. Raz roc¢ne
maju vSetci Skolenie o bezpecnosti vo vyrobnych halach. Spravidla v auguste, pred velkou
sezoénou, aby boli zauceni aj novi zamestnanci. Kazdé dva roky zamestnanci povinne
podstupuju aj zdravotné prehliadky. Pri zaradeni nového produktu do vyroby maja
zamestnanci Skolenie o chemikaliach, s ktorymi ida pracovat, mozné rizika pri vyrobe

a aké st moznosti produktov, ktoré idu vyrabat. Kuriérom su preplacané vsetky povinné
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Skolenia, podmienkou vSak je, ak Skolenie podstipi, aby trvanie platného Skolenia
odpracoval v spolo¢nosti. Ked’ze dizka platnosti povinnych $koleni je 2 roky a ich cena
priblizne 2000€, tak pokiall bude chciet kuriér odstipit’ z pracovnej pozicie, je

podmienkou vyplatenie Skolenia za tu ¢ast’, ktorti neodpracoval.

Ked'ze firma MARPIN, s.r.o. je malou organizaciou s rodinnou atmosférou, okrem
spolo¢nych obedov je usporadivany spolocny piknik vzdy pred zacatim a po ukonceni
hlavnej sezony 2 krat ro¢ne na svoj ucet. Prvé posedenie je pre stalych zamestnancov za
odvedent pracu od zaciatku roka, druhé za odpracovanie tazsej sezény a rozlucku so
sezénnymi zamestnancami. Zamestnanci maji moznost’ vyberu jedla (gul’as, kapustnica

a pod.), alkoholu, ¢i programu.

4.5 Riadenie pracovného vykonu vo vyrobe a expedicii

4.5.1 Planovanie potreby novych zamestnancov

Podnik MARPIN, s.r.0. ma stalu klientelu a odberatel'ov svojich vyrobkov. Kedze
si na trhu od roku 2000, disponuju Statistikami dizky a mnoZstva vyroby svojich

produktov a aky pocet zamestnancov vo vyrobe je na jednotlivé produkty potrebny.

Kazdy rok ma vsak firma moZznost’ externych projektov, na ktoré v sezone prijima 4
novych zamestnancov na dobu urcita a to od augusta do decembra. Priblizne raz za 3 roky
firma niektory z tychto sezonnych vyrobkov zaradi do svojej stdlej ponuky, ¢o znamena

pre sezonnych zamestnancov moznost’ prace na trvaly pracovny pomer.

Podla zamerania projektu neskdr tychto zamestnancov rozdeli na prislusné
oddelenia vyroby. NajcastejSim variantom je 1 novy zamestnanec na oddelenie destilacie,
1 na oddelenie vyroby flias. Ked’ze v tychto dvoch oddeleniach ma firma poprednu
technologiu, zamestnanci tam pracuju na poziciach kontrolorov, dopiiiajii material k

vyrobe a V pripade potreby rieSia vzniknuté chyby.
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Obrazok 4 Oddelenie destildacie- zasobniky chemikalii

Zdroj: Interny zdroj podniku MARPIN, s.r.0. (2022)

Na oddelenie plnenia flia$ st priradeni 2 novi zamestnanci, ked’ze toto oddelenie si
vyzaduje viac manudlnej prace aje ¢asovo naro¢nejSia s moznost'ou rozdelenia tiloh na

jednotlivych zamestnancov s vysledkom zrychlenia vyroby.

4.5.2 Analyza produktivity prace

Pracovna zmena zamestnancov, ktori vyrabaju fT'ase je od 7-mej hodiny rano do 17-
tej hodiny poobede, ¢o je 10 hodin denne. Ich tlohou je zapnut’ a naplnit’ stroj materialom
na vyrobu. Stroj sa nahrieva hodinu. Vyroba trva od 8:00 do 15:00, kedy sa vypne stroj a
zvy$né dve hodiny fTase triedia a presuvaji na oddelenie plnenia. Za jednu hodinu vyrobia
2000 kusov flias, ¢o je 1000 kusov flia$ na jedného zamestnanca.

Praca zamestnancov na oddeleni plnenia flia$ je rozdelend na 3 zmeny, nastavena
tak, Ze nie su kazdy denl zavisli na dodavke novych flias- maji vytvorent tyzdennu zasobu
na plnenie. Praca je nastavena tak, Ze poobedna zmena zacina pracu 2-3 hodiny balenim
paliet a presavanim paliet do skladu. Pocas jednej hodiny na plni¢ke naplni kazdy
zamestnanec 55 kusov flias, celkovy vysledny pocet je 330 kusov.

Praca kuriérov zacina o 6 rano, ked’ze rozvazaju po celom Slovensku, praca trva

minimalne do 20:00, ¢o nie je u odberatel'ov niekedy vel'mi ocenené. Kazdé rano si kuriéri
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musia ist’ natankovat’ dodavky, pripravit’ vSetky palety pre odberatel'ov, naloZit ich do 4ut

a vyrazit’ na cestu. Tato priprava im zaberie hodinu a pdl zo zmeny.

Kedze spolo¢nost’ nema len slovenskych ale aj zahrani¢nych odberatel'ov, vyrobu

ma nastavenu bez vynimky sviatkov, ktoré st vSak zamestnancom preplacané prislusnym

mzdovym ohodnotenim. Aktudlny ro¢ny pocet kusov vo vyrobe:

Tabul’ka 2 Pocet vyrobenych kusov vyrobkov za 1 rok

Vyroba 1 hodina | 1 tyZden 1 mesiac AKktualna 1 rok
denna
(v kusoch) | (v kusoch) (v kusoch) frekvencia (v kusoch)
vyroby

Flase 2000 (2000 x 7) x5 = | 45500 x 20 = | 7 hodin denne, | 1 400 000 x 7 =
(2 zamestnanci 70 000 1400000 | 5dnivtyzdni | ° 200000
mimo sezonu)
(3 zamestnanci | 3000 (3000 x 7) x5 = | 105 000 x 20 | 7 hodin denne, |2 100 000 x 4,5
V sezone) 105 000 =2 100 000 5 dni v tyzdni =9450 000
1 rok spolu - - - - 9 800 000 +

9450000 =

19 250 000
Produkty 330 (330x21)x7= |48510x30= |21 hodin | 1 455 300 x 7 =
(6 48510 1455300 | denne, 10187100
zamestnancov 7 dni v tyzdni
mimo sezony)
(8 440 (440x21)x7= | 64680x30=|21 hodin | 1 940 400 x 4,5
zame§tnancov 64 680 1940 400 denne, =8 731800
v sezone) 7 dni v tyzdni
1 rok spolu - - - - 10 187 100+

8 731 800=

18 918 900

Zdroj: vlastné spracovanie (Interné materialy podniku, 2022)

Roc¢na vyroba so zvySenym poctom zamestnancov pocas sezoény momentalne

kazdorocne ¢ini 18,9 milionov vyrobenych kusov vyrobkov.
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4.6 Naklady na stalych a novych zamestnancov

Stali zamestnanci vo vyrobe anovi zamestnanci maju rovnaku zakladnu mzdu.

Hruba mzda je 1150 € mesac¢ne. Celkova cena prace za zamestnancov na oddeleni

destilacie je 1560 €.

Tabulka 3 Celkova cena prace stilych zamestnancov

Zamestnanci (12 mesiacov) Celkova cena prace
Administrativa (x5) 1 150€ x 5= 5750€
Oddelenie destilacie (x3) 1 560€ x 3 =4 680€
Oddelenie vyroby flias (x2) 1560€x2=3120€
Oddelenie plnenia flias (x6) 1 560€ x 6 =9 360€
Kuriéri (x4) 1 345€ x 4 =5 380¢€
Diler (x1) 1 150€x1=1150€
Mesaéné naklady spolu 29 440€

Zdroj: vlastné spracovanie (Interné materialy podniku, 2022)

Ako moézeme ztabulky 3 vidiet, podla celkovej ceny prace pre vSetkych

zamestnancov, mesacné naklady na zamestnancov firmy su vo vyske 29 440 €.

V tabul’ke 4 je vypocitana celkova cena prace, po prijati Styroch novych

Zamestnancov.

Tabul’ka 4 Celkova cena prdace novych a stalych zamestnancov spolu

Novi zamestnanci v sezone (5 mesiacov) | Celkova cena prace

Novi zamestnanci (x4) 1 560€ x 4 =6 240€

Mesaéné naklady spolu v sezéne 29 440€ + 6 240€ = 35 680€

Zdroj: vlastné spracovanie (Interné materialy podniku, 2022)

Po pripocitani ndkladov na novych sezénnych zamestnancov, mesa¢né naklady na 5

mesiacov sezony vzrastil o 6 240 € na 35 680€ mesacne.

Celkova cena prace pocas jedné¢ho roka vypocitand v tabul’ke 5 je s kazdoro¢nym

prijatim 4 novych zamestnancov na 5 mesiacov hlavnej sezony.

28




Tabul’ka 5 Celkova rocna cena prdace vSetkych zamestnancov

VSetci zamestnanci Celkova cena prace

Mesacné naklady na stalych zamestnancov | 29 440€ x 12mesiacov = 353 280€

Mesacné ndklady na novych zamestnancov | 6 240€ x Smesiacov = 31 200€

Rocné celkové naklady na zamestnancov | 353 280€ + 31 200€ = 384 480€

Zdroj: vlastné spracovanie (Interné materialy podniku, 2022)

Roc¢né néklady na zamestnancov v tejto alternative ¢inia 384 480€.
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5 Diskusia

V podniku MARPIN, s.r.o. boli analyzované vsetky pracovné miesta, personalne
¢innosti majitel'a a jeho zamestnancov, spdsoby a pristup k jednotlivym zamestnancom. Po
zhodnoteni mdézeme firmu povazovat za uspe$ni nie len vo vyrobe a ziskoch, ale aj

V pristupe k zamestnancom a vo vytvarani dobrych a motiva¢nych pracovnych podmienok.

Pocas analyzovania néplne pracovnych ¢innosti jednotlivych pracovnikov bol vSak
identifikovany problém chybajicej pracovnej pozicie, ¢im firma prichadza o vacsiu
vyrobnu kapacitu a spdsobit’ by to mohlo aj niz$i a nesustredenej$i vykon jednotlivych

zamestnancov, ked’ze pracovna zmena zahtia ku koncu vyssiu fyzicku aktivitu.

KedZe sa spoloCnost’ snazi kazdy rok o zvySenie kapacity, ale proces na to
potrebny zahfiia vyber, prijimanie, Skolenie a zaucCanie novych zamestnancov, tak sa
spolo¢nost’ vyhyba vys§im kapacitam vyroby na novych projektoch na celoro¢nej baze-
Vv letnej aj zimnej sezone. Podnik si ani prijatie 4 novych zamestnancov na trvaly pracovny

pomer nemoéze dovolit’.

RieSenim by mohla byt uprava nédplne prace zamestnancov v jednotlivych halach,
prace kuriérov a vytvorenie nového pracovného miesta skladnika vykonavajuceho svoje
dané pracovné ¢innosti na no¢nej pracovnej zmene. Velkym benefitom pre podnik by bolo
celorocné zvysenie kapacity pri mensich nékladoch na zamestnancov, moznost’ prijatia
novych odberatel'ov na zaklade vys$Sej vyroby a lepSie ¢asy dorucovania kuriérov. Navrh je

spracovany v d’alSej Casti.

5.1 Navrh novej pracovnej pozicie z hPadiska zlepSenia efektivnosti

Spolo¢nosti navrhujem vytvorenie jednej chybajucej pracovnej pozicie, ktord by
spojila jednotlivé oddelenia vyroby a naslednu pracu s vyrobkami v sklade. Jedna sa
0 poziciu skladnika. Ako prvé by skladnik prendsal vyrobené flaSe k plnicom, ked’ze
pracovnici venuju Cast’ pracovnej zmeny prenosu a triedeniu flia§ a tym by sa zvysila
vyroba flias. Potom by skladnik bol zaradeny medzi oddelenie plnenia a skladu. Naplnené
fl'ase na paletach by prestival do skladu, kde by triedil jednotlivé zasielky a chystal ich pre
odberatel'ov. Odbremenil by tak kuriérov, ktori by venovali viac ¢asu rozvozu a tym by sa

dosiahol rychlejsi ¢as dorucenia tovaru.
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Pocas kazdej pracovnej zmeny vo vyrobe flia§ venuju aZ Stvrtinu pracovnej zmeny
dorucovaniu flia$ k plneniu a tym stracaju ¢as na vyrobu. Na oddeleni plnenia danych flia$
sa na poobednej zmene venuju baleniu a prestvaniu paliet do skladu. Kuriérom trva hodinu
skompletizovat’ a roztriedit' objednavky, ktoré nasledne nakladaju do auta pomocou

vozikov.

Ak by sa vytvorila tdto pracovnd pozicia s vykonom prace v noci, skladnik by
s nastupom o 18:00 vykonal zabalenie paliet objednavok a prenesenie ich do skladu uz
s roztriedenim podla jednotlivych objednavok pre kuriérov na d’al$i den. Nasledne by
preniesol vyrobené fTaSe z oddelenia vyroby na oddelenie plnenia flias, kde by ich rozdelil
k spravnym plnickam. Zabezpecil by natankovanie vSetkych 4 dodavok pre kuriérov, ktoré
by naplnil pripravenymi objednavkami. Pred koncom zmeny, ktora kon¢i o 6:00 by naplnil

a zapol stroj na oddeleni vyroby flias, ¢im by usetril d’alSiu hodinu vo vyrobe.

Tymto rieSenim by sa zvysila vyrobna kapacita spoloc¢nosti a po Case a jednotlivych
upravach naplne prace by nebolo potrebné kazdorocné prijimanie sezonnych

Zamestnancov.

5.2 Efektivita vyroby a naklady S novym zamestnancom

Ked’ze skladnik prevezme niektoré povinnosti zamestnancov vyroby, ich pracovny
¢as bude venovany len vyrobe. Na oddeleni vyroby flia$ trva pracovna zmena 10 hodin, 1
zamestnanec za hodinu vyrobi 1000 kusov flias. Na oddeleni plnenia flias st 3 pracovné

zmeny, trvajice po 8 hodin, 1 zamestnanec za hodinu naplni 55 flias.

Tabulka 6 Pocet vyrobenych kusov vyrobkov za 1 rok s novym zamestnancom

Vyroba 1 hodina 1 tyzden 1 mesiac Aktualna 1 rok
denna
(v kusoch) | (v kusoch) | (v kusoch) frekvencia (v kusoch)
vyroby
FPase 2000 (2000 x 10) | 100 000 x 20 = | 10hodin denne, | 2 000 000 X
(2  zamestnanci X 5 = 100 | 2000000 5 dni v tyzdni 11,5 =23 000
. . 000 000
mimo sezonu)
Produkty 330 (330 x24) x| 55440x30= |24 hodin | 1 512 000 X
(6 zamestnancov = 1663 200 denne, ééos =19 126
mimo sezony) 55 440 7 dni v tyzdni

Zdroj: vlastné spracovanie (2022)
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Celoro¢na vyroba s navrhovanym novym zamestnancom tak ¢ini 19,1 miliona

vyrobenych vyrobkov.
Celkova cena prace na novu poziciu pre skladnika by bola 1660 € mesacne.

Tabulka 7 Celkovd cena prdce zamestnancov

Zamestnanci (12 mesiacov) Celkova cena prace

Skladnik 1660 € x 1=1 660 € mesacne

Stali zamestnanci spolu 29 440 € mesacne

Nové celkové mesacné naklady 29440€ +1660€=31100¢€
Nové celkové ro¢né naklady 31 100 € x 12 mesiacov= 373 200 €

Zdroj: vlastné spracovanie (Interné materialy podniku, 2022)

Po prepocitani celkovych mesaénych a ro€nych nékladov stalych zamestnancov,
S jednym novym zamestnancom na poziciu skladnika, by ndklady na zamestnancov ¢inili

373 200 € rocne.

5.3 Vyhodnotenie aktuilneho stavu a navrhovaného rieSenia

Porovnanie nakladov dvoch alternativ, prvej, kde podnik prijima 4 zamestnancov

kazdy rok na sezénu s druhou, kde je navrhnuta nova pozicia skladnika.

Tabulka 8 Porovnanie celkovej rocnej ceny prdce dvoch alternativ

Alternativy Celkova ro¢na cena prace
l.alternativa (4 sezonni zamestnanci) 384 480€
2.alternativa (1 novy staly zamestnanec) 373 200€

Rozdiel v celkovych ro¢nych nakladoch | 384 480€ - 373 200€ = 11 280€
na zamestnancov

Zdroj: vlastné spracovanie (Interné materialy podniku, 2022)

Rozdiel ro¢nych nakladov oboch alternativ je 11 280 €, kde druhd alternativa je pre

podnik vyhodne;jsia.

Porovnanie efektivnosti vyroby oboch alternativ S 4 sezénnymi zamestnancami a 1

novym skladnikom, pri ktorom sa upravi napli prace stalych zamestnancov.
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Tabulka 9 Porovnanie ro¢ného poctu kusov vyrobenych vyrobkov

Alternativy Celkova ro¢na vyroba

1.alternativa (4 sezonni zamestnanci) 18 918 900 kusov

2.alternativa (1 novy staly zamestnanec) 19 126 800 kusov

Rozdiel v celoro¢nej vyrobe 19 126 800 - 18 918 900 = 207 900 kusov

Zdroj: vlastné spracovanie (2022)

Ako moZeme vo vysSie uvedenych tabulkdch vidiet, zaradenie nového
zamestnanca pozitivne ovplyvni kapacitu vyroby o 207 900 kusov vyrobkov ro¢ne, ¢im
pozitivne ovplyvni aj ziskovost’ podniku a naklady na zamestnancov sa mozu znizit' o 11

280€, z ¢oho vyplyva, ze vytvorenie novej pozicie by pozitivne ovplyvnilo chod podniku.
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Z.aver

Zamerom tejto prace bolo popisat’ Specifikd vznikajuce vykondvanim riadenia
I'udskych zdrojov. Charakterizovat’ ich z teoretického hl'adiska a na konkrétnom priklade
analyzovat, ktoré persondlne ¢innosti sa vyuzivaja pri riadeni. Tato bakalarska praca je

zlozena z piatich kapitol, ktoré medzi sebou stvisia a tvoria celok.

K spracovaniu prace boli poskytnuté teoretické zdroje odporacané pocas
konzultacii prace a K praktickej Casti boli informacie poskytnuté podnikom MARPIN,

S.r.o..

Prva kapitola je venovana teoretickej Casti riadenia l'udskych zdrojov. Obsahuje
vyvoj definicii spojenych s riadenim, podstatu, vyznam a ciel manazovania a taktiez
¢innosti a funkcie personalneho riadenia. Rozdelenie tejto kapitoly je do podkapitol,
z ktorych kazda sa venuje konkrétnej Casti tedrie. Nasledujica kapitola obsahuje hlavny
ciel’ a ¢iastkové ciele prace. V kapitole metodika a metody skiimania s popisané postupy
pisania prace, je blizSie charakterizovany podnik skimania a Struktira zamestnancov
podniku. Vo vysledkovej Casti prace st opisané naplne prace zamestnancov, prijimanie
novych zamestnancov a efektivita a produktivita ich prace. Praca je ukonéena castou
diskusia, v ktorej je spracovany navrh novej pracovnej pozicie, jej efektivita a produktivita

a st porovnané dve alternativy a ich vyhodnost’ pre podnik.

Podnik si dava zalezat’ na neustalom zlepSovani moznosti personalneho riadenia, na
starostlivosti 0 zamestnancov a nepodcenuju ani vzdelavanie. Po analyze boli zistené
d’alSie moznosti zlepSenia, ktoré by sa po aplikacii mohli eliminovat’ narocnost’ prijimacich
konani a vyberu zamestnancov, zabezpeCila by sa vicSia stabilita naplne prace
zamestnancov, ich pracovného prostredia a kolektivu a spolo¢nost by tym vidite'ne
zvysila vyrobu so znizenim ro¢nych ndkladov na zamestnancov. Cielom prace bolo
navrhnutie zlepSenia V persondlnej oblasti. Po uprave naplne prace stalych zamestnancov,
vytvoreni novej pozicie skladnika, Ktorej tlohou bude spojit’ jednotlivé Casti vyroby
a sklad, sa dosiahne lepsie prisposobenie pracovnej naplne danym poziciam, zabezpeci sa
vicsia celoro¢na efektivita prace a zniZia sa celoro¢né naklady na zamestnancov. Taktiez
sa eliminuje potreba kazdoroného prijimania novych zamestnancov na sezonu. Vdaka
tomu, ze poslednd kapitola tento navrh obsahuje, moézeme ciel' prace povazovat za

dosiahnuty.
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