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ABSTRAKT

VALCER, Robert: Hodnotenie trovne personalnej prace v podniku — Ekonomicka
univerzita v Bratislave. Podnikovohospodarska fakulta so sidlom v KoSiciach; Katedra
manazmentu. — Vedici zaverecnej prace: doc. Ing. Cecilia Olexova, PhD. — Kosice: PHF

EU, 2022, pocet stran 53.

Ciel'om zaverecnej prace je: Navrh odporicani na zefektivnenie riadenia 'udskych zdrojov
vo vybranom podniku na zaklade zhodnotenia irovne personalnej prace. Praca je rozdelena
do 5 kapitol. Obsahuje 7 grafov, 12 tabuliek, 3 obrazky a 2 prilohy. Prva kapitola je venovana
teoretickym vychodiskdm nami vybranej problematiky, a oboznameniu sa s procesom
hodnotenia personalnej prace. Druhd kapitola predstavuje stanoveny hlavny ciel’ prace,
a taktiez Ciastkové ciele prace. Tretia kapitola sa zaobera predstavenim metodiky prace,
metod ktoré st nasledne vyuzité vo vysledkovej Casti a predstavenim skiimanej spolo¢nosti.
V zavereCnej Casti prace sa zaoberame hodnotenim personalnej prace vo vybranych
oblastiach a kvantifikdciou vybranych personalnych ukazovatel'ov. Vysledkom riesenia
danej problematiky su: navrhy odporucani na zefektivnenie vykonu vybranych personalnych

¢innosti v podniku.

KrPucové slova:
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ABSTRACT

VALCER, Robert: Evaluation of the Level of Personnel Work in the Company — University
of Economics in Bratislava. Faculty of Business Economy with seat in KoSice; Department
of Management. — Supervisor: doc. Ing. Cecilia Olexova, PhD.. — Kosice: PHF EU, 2022,

number of pages: 53.

The aim of the bachelor thesis is: Draft recommendations for reengineering human resource
management in the selected company based on the evaluation of the level of personnel work.
The thesis is divided into five chapters. It also contains seven graphs, twelve tables, three
figures and two appendices. The first chapter is devoted to: the theoretical basis of the
selected issues, and an introduction to the process of evaluating personnel work. The second
chapter presents the main aim of the work and the sub-aims. The third chapter deals with the
introduction of the thesis’ methodology, the introduction of the methods used in the results
section and the introduction of the researched company. The next part deals with the
evaluation of personnel work in selected areas and the quantification of selected personnel
indicators. The results of solving the set issues are proposals for recommendations to

reengineer the performance of selected personnel activities in the company.

Keywords:

human resource management, level of personnel work, evaluation, indicators
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Uvod

Na l'udské zdroje sa v poslednych rokoch zacal klast’ vacsi doraz, preto poukazeme
na dolezitost’ a vyznamnost’ I'udskych zdrojov, a ich vedenia. Je potrebné vziat’ do tvahy, ze
kvalitné amotivované ludské zdroje su hlavnym stavebnym kamenom kazdej
konkurencieschopnej spolo¢nosti. Délezitost’ tejto témy spociva aj v preukazani hodnoty,
ktort prinasaju kvalitni zamestnanci do organizacii. Zamestnavatelia by nemali pozerat’ na
I'udské zdroje iba ako na prostriedok na dosahovanie zisku. Je nutné starat’ sa o spokojnost’
amotivaciu ludskych zdrojov v organizaciach, pretoze iba takéto zdroje budi pre

zamestnavatel'ov prinosom.

Pre spravne pochopenie problematiky sa v kapitole Sucasny stav rieSenej
problematiky doma a v zahranici zaoberame zakladnymi pojmami ako je riadenie I'udskych
zdrojov, vyvoj personalistiky a ako ho ovplyviiuje aktudlna pandémia sposobend Covidom-
19. BlizSie si zadefinujeme audit riadenia ludskych zdrojov, ktory v praktickej Casti
vyuzijeme aj ako jednu z metdd na dosiahnutie ciel'a prace. Identifikujeme mega trendy,
ktoré aktudlne najviac narusuju tradicny koncept personalistiky. Nasledne si priblizime
jeden z tychto mega trendov a to konkrétne umelu inteligenciu a vyhody jej aplikacie do

personalistiky.

Vo vysledkovej Casti prace popisujeme nami realizovany audit, ktorého hlavnym
cielom bolo podat’ navrh odporucani na zefektivnenie riadenia 'udskych zdrojov v podniku
U-Shin Slovakia s.r.o., na zdklade zhodnotenia urovne vykonavania personalnej prace v
podniku. Pouzili sme hodnotiaci formulér riadenia l'udskych zdrojov od autorov Blahu,
Mateicuca a Kanakovej (2005), ktory sluzi k zhodnoteniu Grovne konkrétnych personalnych
¢innosti. Zvys$né potrebné data sme ziskali prostrednictvom polo-struktirovaného rozhovoru
s personalnymi manazérmi spolocnosti. Hodnotiaci formular sme v d’alSej Casti tejto
kapitoly doplnili o charakteristiky S$truktiry zamestnancov v spolocnosti, hodnotenie
vybranych oblasti riadenia T'udskych zdrojov a o vypocty relevantnych personalnych

ukazovatel'ov.

V zaverecnej kapitole nasej prace, predstavime navrhy odporucani, vychadzajice

z vysledkov auditu riadenia l'udskych zdrojov vykonanym vo vysledkovej ¢asti prace.
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1 Sucasny stav rieSenej problematiky doma a v zahranici

V ramci prvej kapitoly sa zameriame na definiciu terminov v oblasti, predstavime si
aktualne problémy, mozné rieSenia problémov a priblizime si spdsob hodnotenia urovne
personalnej prace. Pre spravne pochopenie tejto problematiky vyuzijeme knihy tuzemskych

a ¢eskych autorov, a zaroven studie ¢i vedecké ¢lanky od zahrani¢nych autorov.

1.1 Riadenie Pudskych zdrojov

Terminy personalne riadenie a riadenie I'udskych zdrojov st v spolo¢nosti Casto

zamietiané pojmom personalistika.

Podra Sikyia (2012) mdzeme tieto pojmy chapat’ dvojitym spdsobom. Prvy spdsob,
oznacuje personalistiku, riadenie a vedenie I'udi v organizacii. Odbornici pouzivaju tento
vyznam Casto v praxi. V teorii zvdcsa vyuzivany druhy vyznam odliSuje vyvojové etapy
personalistiky a odlisné pristupy k riadeniu a usmerfiovaniu l'udi v spolocnosti. Je nutné
poznamenat’ fakt, ze aj riadenie I'udskych zdrojov sa odliSuje od persondlneho riadenia

(vyvojove etapy personalistiky) viacerymi znakmi.

Podla Koubeka (2009) mozeme medzi takéto znaky zaradit’ strategicky pristup k
personalnej préci; orientaciu na vnutorné faktory formovania a fungovania organizacie;

personalna praca je sucastou kazdodennej prace vSetkych vedicich pracovnikov.

Riadenie I'udskych zdrojov ma rozli¢né definicie u roznych autorov. Chceli by sme
vyzdvihnat definiciu BartoSa a BartoSovej (2011), ktori uviedli, ze riadenie l'udskych
zdrojov je obor obsahujuci prvky, metody a techniky riadenia a rozvoja 'udskych zdrojov, a
analytické techniky pouzivané v procesoch planovania, ziskavania, vedenia a rozvoja I'udi.
Ingham (2006) uviedol, Ze riadenie ludskych zdrojov predstavuje pomyselny kI'Gc,
prostrednictvom ktorého je mozné docielit’ zelanti vykonnost. Armstrong (2007) tvrdi, ze
tato oblast’ obsahuje strategické postupy na spravu veducich zdrojov pdsobiacich
v organizacnej Struktire spolocCnosti. Zamestnanci dokazu plnit vytyCené zamery

v organizacii kolektivne alebo v podobe jednotlivca.

Z toho vyplyva, Ze pracovné predpoklady zamestnancov predstavuji hlavna
stavebnu jednotku konkurencieschopnej organizacie. K maximalizovaniu uzitku tychto

zdrojov je nanajvys nutné zabezpecenie spravneho vedenia tychto zdrojov.
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Kravéakova a Bernatova (2020) udavaju zakladné ciele riadenia l'udskych zdrojov

takto :
e Zabezpecenie

O potrebného mnozstva zamestnancov,

O motivacie k praci,

o vyuzitia ich kvalifikacného a osobnostného potencialu,

o vykonnosti a vykonu, stability a rozvoja zamestnancov, resp.

vytvorenie prostredia v ktorom dokazu dosiahnut’ vlastné ciele.

1.1.1 Vyvoj personalistiky

Posledné desatroCia sa personalistika vyvijala vo viacerych oblastiach. Podla
Wiltona (2013) zmeny zaznamenané za posledné desatrocia predstavovali pre personalistiku
zabezpecenie strategickejSej ulohy v spoloc¢nostiach. Pri vyvoji presla personalistika od
spracovania miezd, organizacii firemnych podujati a spravneho vypliiovania formuldrov

k strategickej tlohe riadenia spolo¢nosti.

V krajinach vyspelého zapadného sveta zacal vyvoj personalistiky zaciatkom 20.
storociach. Pri kazdej z etap bola tato uloha oznaCovana inym pojmom a l'udské zdroje
v spolo¢nosti mali ina rolu (Siky#, 2012). Koncept a vyvojové etapy personalistiky si

uvedené v Tab.1.

Tab. 1 Koncept a vyvojové etapy personalistiky

Personalna Personalne Riadenie
administrativa riadenie Pudskych zdrojov
Obdobie Desiate az dvadsiate ~ Styridsiate az Osemdesiate az
roky 20. storocia patdesiate roky 20. devitdesiate roky
storoCia 20. storocia
Ludia Pracovna sila Konkuren¢na Unikatne bohatstvo
vyhoda
Personalistika Ako zamestnavat™? Ako vyuzivat'? Ako rozvijat'?

Zdroj: Vlastné spracovanie podla Sikyt (2012)
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Vplyv Covid-19 na vyvoj personalistiky

Collings, McMackin, Nyberg, Wright (2021) popisuju nutnosti prispdsobenia sa
personalistiky vplyvom spdsobenym pandémiou Covid-19. Skusenosti z pracovného
prostredia boli pre vicsinu zamestnancov kvoli pandémii znacne transformované oproti
sktsenostiam nadobudnutym pred pandémiou. Nutnost’ou bolo prisposobenie organizovania

prace a zmena navrhov pracovnych miest vplyvom pandémie.

Hoci dlhodobé dosledky Covid-19 v sucasnosti nie st zname, usudzujeme, ze vplyv
pandémie nebude vobec kratkodoby. Podla mnohych odbornikov, zaoberajucich sa
verejnym zdravym, vplyvom aktudlne trvajucej pandémie sa vytvara predpoklad vzniku
charakterovo rovnakych kriz u zamestnancov. K zvladnutiu takychto situdcii je dolezité pre
personalistiku ako odvetvie nutne sa zaoberat’ pokrokovym myslenim, uznat' domnienku, ze
aktualna pandémia nepredstavuje anomaliu, ale ,,novu realitu“. Aktualne prebichajica
pandémia dava priestor zamestnavatel'om prispdsobit’ podmienky prace pohodliu svojich

zamestnancov (Carnevale, Hatak, 2020).

Collings, McMackin, Nyberg, Wright, (2021) vo svojej §tidii vyzdvihuju strategicku
ulohu l'udskych zdrojov pocas prevadzkovania a zabezpecenia Gspechu spolocnosti pocas
pandémie. Vo svojej stadii uvadzaji zaznamenané tri najhlavnejsie dosledky pre strategicky
vyskum l'udskych zdrojov.

1. Potreba obohatenia potreby smerujucej k pochopeniu vplyvu prace ,,home

office* na spravanie zamestnancov.

2. Zdoraznenie potreby ratat’ so zamestnancami pri rozhodovani o buducich

krokoch organizacie, nie len so zakaznikmi a akcionarmi.

3. Odhalenie napitia medzi strategickymi a operativnymi tlohami l'udskych

zdrojov.

1.1.2 Personalne cinnosti

Personalisti — odbornici na riadenie l'udi v organizicii, zabezpeCuji vykonanie
poradenstva a sluzieb smerujucich k zamestnaniu l'udi v organizacii (Armstrong, 2020).

Ulohy personalistov mdZeme rozdelit’ na:

e Transakéné — selekcia a nabor zamestnancov.

e Transformaéné — zmeny v starostlivosti o vlastnych zamestnancov.

13



Personalne ulohy mdézeme rozdelit’ aj viacerymi spdsobmi. Medzi autorov, ktori

rozdelili personalne ilohy zaradzujeme aj Desslera (2019), ktory rozdelil personalne ulohy

manaz€erov na:

Planovanie — vytycCenie ciel'ov a noriem; vyhotovenie predpisov, metod, cielov
a predpovedi.

Organizovanie — zadavanie tloh podradenym; udelovanie pravomoci;
usporiadanie prace a podradenych.

Personalne zabezpecCenie — nabor, selekcia, vzdelavanie, ohodnocovanie a rozvoji
zamestnancov; stanovenie vykonnostnych noriem; hodnotenie vykonu.

Vedenie — usmernovanie, motivacia podriadenych; udrzovanie moralky.
Kontrola — stanovenie kvot, Standardov kvality; kontrola skuto¢ného vykonu

v porovnani s normami.

1.1.3 Mega trendy v personalistike

Uloha odbornikov z oblasti riadenia P'udskych zdrojov spoéiva vo vysporiadani sa

s novymi naru$eniami celistvosti systému, spdsobenymi siasnymi mega trendami. Medzi

takéto sucCasné mega trendové narusenia moZeme zaradit: digitdlnu revoliciu,

automatizaciu, vyvoj umelej inteligencie a pod. (Minbaeva, 2020).

Minbaeva (2020) sa vo svojom vyskume zamerala na identifikaciu mozného

budtceho vyvoja s cielom prepojit’ medzeru medzi vyskumom a praxou. V ramci svojho

vyskumu sa zamerala na naruSenia riadenia I'udskych zdrojov spdsobené mega trendami.

Hlavné argumenty st uvedené v Tab.2.

Globalne
mega trendy.

Flexibilna
pracovna sila

Tab. 2 Hlavné argumenty

Druh zmeny paradigmy potrebny na
vybavenie personalistov znalostami k
Co naruS$uju v praxi ? zvladnutiu naruSenia.

Potrebné znalosti Usmernujuce otazky
Koncept: Referen¢ny ramec, Ako st ovplyvneni
pracovnopravne vztahy zamerany na vztahy aktéri a ich Ciny, ked’
sa odohravaju medzi aktérmi a organizacna stalost’
v ohrani¢enom priestore v = ¢innost'ami v, Uz neexistuje?
Struktarovanom case docasnych
s popisom prace = organizacnych
zalozenom na ulohe. foriem.
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Potreba prehodnotit’”  Potreba zaviest Aké st procesy,
organizatnu  hodnotovl zdsadné zmeny v adosledky  duality
ponuku RLZ presunutim tom, akd obchodnu digitalu pre RCZ?
zamerania zo hodnotu RLZ AKS A
. , " ym spdsobom
Digitalizacia z;’imest{lancov na prindsa a zaroven .5 organizécie
zékaznikov. ako sa transformuje -
"y . vytvarat hodnoty
slitasne jadro. z ludského  kapitalu
v ramci nového
digitalneho modelu?
Je potrebné zallenit’ Potreba riesenia, ako Co by sa malo
Ul a strojové ucenie | digitalne technolégie automatizovat a Co
v existujucich ~ procesoch = (pomocou vyvazenej musi byt rozsirované?

., bez vyvolania nechcenych automatizicie Ako moéze Ul a stroj.

Ul a strojové . . .. o :
. . nasledkov. a augmentacie), mézu ucenie pomahat  pri

ucenie podporit RLZ pri  vytvarani legitimity
budovani legitimity personalneho oddelenia

v organizaciach. na pracoviskach

v budiicnosti?
Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a Minbaeva (2021)

Vyskum je zamerany na tri globalne mega trendy — flexibilnu pracovnu silu,
digitalizaciu obchodnych modelov, umelt inteligenciu a strojové ucenie, ktoré personalisti
identifikuji ako ruSivé elementy ovplyviujuce budici vyvoj personalistiky. Odporacanie
vychédzajuce zvyskumu vychddza zmyslienky zapracovat ,,ruSivé elementy” do
kazdodennej praxe personalnymi odbornikmi. Okrem zapracovania ,,rusivych elementov*
odporuca vybavit’ personalnych odbornikov znalostami potrebnymi k vyuzitiu tejto situacie

v prospech spoloc¢nosti.

1.2 Hodnotenie urovne personalnej prace

Pri uplatiiovani strategickych politik riadenia T'udskych zdrojov je podstatné
priebezne hodnotit’” uroven riadenia l'udskych zdrojov v organizécii. Hlavnou oblast'ou

hodnotenia urovne riadenia by mala byt’ oblast’ vykonavania personalnych ¢innosti.

Podla Vachala (2017) je dolezit¢ hodnotit dopad persondlnych cinnosti na
schopnosti, motivaciu, podmienky a vykon zamestnancov Tieto parametre podmienuju
vysledky organizacie, hlavne: prevadzkové vysledky — produktivita, akost’, ekonomickost’;
trhové vysledky — objem predaja, trhovy podiel, spokojnost’ zakaznikov; finanéné

vysledky — naklady, vynosy, zisk.

Ciastkové nastroje na hodnotenie Girovne riadenia Pudskych zdrojov organizacii st

15



e Hodnotenie zamestnancov — urovein schopnosti, motivacia, vysledky,
spravanie zamestnancov.

e Audit riadenia l'udskych zdrojov — hodnotenie tirovne riadenia 'udskych
zdrojov a efektivnost’ vykonavania personalnych cinnosti v jednotlivych
oblastiach riadenia 'udskych zdrojov.

e Persondlny benchmarking — porovnanie urovne a Cinnosti riadenia

I'udskych zdrojov s konkurenénymi organizaciami (Vachal, 2017).

Dugelova a Strenitzerova (2016) pri vykonavani svojho vyskumu zameraného na
zavadzanie conrolligu v organizaciach zistili, Ze informovanost’ o vyhodach personélneho
controllingu je nedostatoéna. Podla Dugelovej a Strenitzerovej (2016) v spoloénostiach
fungujii personalne informacné systémy zistujuce ukazovatele potrebné k vykonaniu
hodnotenia urovne vykonu personalnych Ccinnosti, ale praca snimi je nedostatocna.
K hlavahym problémom mdézeme podla autoriek zaradit absenciu relevantnych
ukazovatel'ov, ktoré nasmeruju spolocnost’ k persondlnym ¢innostiam, prinaSajticich hlavny

prinos, smerujuci k zabezpeceniu konkurencieschopnosti podniku.

K spravnemu zhodnoteniu efektivnosti aktivit vykonavanych persondlnym ttvarom
je podla Armstronga (2007) dolezit¢ zameranie sa na financné ukazovatele (kvantitu),
zlepsenie kvalit vykondvania aktivit a minimalizaciu nakladov na aktivity v pomere k ich
uzito¢nosti.

Kvantitativne kritéria rozdel'uje Armstrong (2007) na celopodnikové (napr. pridana
hodnotu, zisk, naklady, hodnotu predaja na jedného zamestnanca a pod.); kritéria spravania
sa zamestnancov (miera fluktuacie, stability, absencie, urazovosti, podanych staznosti a
pod.); kritéria irovne a vysledkov personalneho titvaru (doba potrebna na obsadenie
pracovného miesta, reakcie na Ziadost, pocet dni vzdelavania na jedného zamestnanca,

pomer personalistov a pracovnikov, dosahovanie zadanych ciel'ov a pod.).
Audit riadenia Pudskych zdrojov

Audit riadenia ludskych zdrojov mozno podla Chanda (2015) definovat ako

analyzu, ktord sluzi na zhodnotenie efektivity personalnej politiky personalneho

......

Audit riadenia I'udskych zdrojov mézeme oznacit’ za pravidelna kontrolu, ktora sa

sustred’uje na hodnotenie efektivnosti personalneho manazmentu vo firme. Pomocou auditu
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riadenia l'udskych zdrojov dokdzeme odhalit’ nedokonalosti, ktorych vyrieSenie, zefektivni

vyuzivanie 'udskych zdrojov.

Priebeh auditu pozostava z viacerych krokov. Negi, Chaubey (2015) rozdel'uju
priebeh do dvoch krokov. Prvym krokom je hrubé zhodnotenie efektivnosti riadenie
Pudskych zdrojov, druhym krokom, ak je to potrebné, je zameranie sa na kritické body. Prvy

krok auditu sa sklada z:

m Hodnotenia - systému l'udskych zdrojov, hodnotenia personalnej stratégie a
politiky, hodnotenia nastrojov personalneho controllingu. Prebieha vicsinou
rozhovorom s persondlnym manazérom, pripadne vyplnenim hodnotiaceho
formulara.

m Oslovovania vybranych internych zakaznikov personidlneho manazmentu -
(manazérov a zamestnancov) so zameranim sa na ciele v oblasti T'udskych
zdrojov, kvalitu personalnej prace a manazérsky proces celkovo.

m  Vyhodnotenia — zaznamov, dotaznikov, rozborov a vysledkov.

m Zhodnotenia strategickych tloh; analyzy silnych a slabych stranok
a benchmarking; zhodnotenie organizacie ludskych zdrojov =z hladiska
Standardizacie, decentralizacie pripadne automatizacie.

m Spitnej viazby auditu pre personalny manazment - diskusia o vysledkoch ich
porovnanie so strategickymi pojmami, urCenie najdolezitejSich tém pre

personalnych manazérov (Negi, Chaubey, 2015).

Pocas vykonavania auditu riadenia l'udskych zdrojov prostrednictvom internych
pracovnikov méze pri hodnoteni dojst’ k takzvanej ,,vnutropodnikovej slepote.“ Preto
Potkany (2007) odportca, aby audit vykonavala externa spolo¢nosti a nedochadzalo k
prehliadnutiu vlastnych nedostatkov, ¢o umozni kvalifikované porovnavanie s inymi

spolo¢nost’ami.

S auditom riadenia l'udskych zdrojov sa stretivame hlavne v podnikoch
uvedomujucich si vplyv kvality 'udskych zdrojov na konkurencieschopnost’ organizacie.
Na&s§ nazor je, ze investovanie do rozvoja, skvalithovania, l'udskych zdrojov je pre
manazment v organizaciach zaistenim prospesnej buducnosti a stability podniku aj v ¢asoch

pripadnej krizy.
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V sucasnosti je potrebné venovat pozornost' otazkam rovnakych prilezitosti,
vyrovnanych miezd a antidiskriminacnym opatreniam. Preto je podla Vachala (2017)

dolezité audit riadenia 'udskych zdrojov zamerat’ na hlavné oblasti personalneho riadenia.

e Nabor a vyber pracovnikov — vlastny alebo outsourcingovy nabor z
internych a externych zdrojov, transparentnost’ kritérii, kritéria v stilade s
napliou prace, pracovnopravne aspekty, pracovny pomer na dobu urcitu,
zamestnavanie absolventov, skisobné doby a pod..

e Adaptacia pracovnikov — adaptacny proces a program, zoznamenie s
organizaciou, miera adaptacie, fluktuacie v skisobnej dobe a napr. po
roku.

e Vzdelavanie — program vzdelavania, povinné a nepovinné Skolenia,
jazykova a PC priprava, zvySovanie kvalifikacie, e-learning.

e Vykonnost’ a motivacia — systém hodnotenia pracovnej vykonnosti,
antidiskriminacné opatrenia, rovnaké prilezitosti, rovna mzda, audit
pracovnej spokojnosti, lobbingu a kontraproduktivneho spravania.

e Odmeiovanie — transparentnost’ systému odmenovania, vySka odmeny v
zavislosti na platovych stadiach.

e Prepustanie — kontrola postupu uvolnovania pracovnikov, dodrziavanie
predpisov, miera pracovnopravnych sporov, pochybnosti zistené

kontrolnym organom, outplacement.

1.3 Umela inteligencia v personalistike

Medis (2020) vo svojej Studii oznacuje priemyselnua revoluciu 4.0 ako podnikatel’'ské
prostredie, kde stroje so zabudovanou umelou inteligenciou vytlacia z pracovnych pozicii

I'udi. Tymto krokom docielime vdcsej presnosti a efektivnosti pri vykondvani prace.

S touto revoluciou sa spolocnosti musia viac zamerat’ na strategické riadenie
T'udskych zdrojov, pretoze 'udsky kapital bude ovela cennejsim aktivom v priemysle 4.0, v
ktorom budi organizacie vytvarat prostrednictvom lI'udského kapitalu udrzatelna
konkuren¢nu vyhodu (Medis, 2020). Umela inteligencia zohrava délezitt tilohu pri vyvoji

funkcii 'udskych zdrojov tak, aby vstupili do digitalnej éry.

Podla Abdeldayema a Aldulaimiho (2020) zvysSené vyuZivanie technologii v ramci

organizacie radikalne zmeni typy vykonavania niektorych personalnych c¢innosti, ako je
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Skolenie, rozvoj a planovanie. Tieto Cinnosti budeme musiet’ prisposobit’ zmenam a

¢innostiam, ktoré sa vplyvom aplikacie umelej inteligencie vo vnltri organizacie zmenia.

Jia, Guo, Li, Li a Chen (2018) vo svojej studii navrhuji koncepény ramec aplikacie
umelej inteligencie pre riadenie I'udskych zdrojov. Metdda je zalozend na aplikacii Siestich
zakladnych oblasti riadenia l'udskych zdrojov, ktoré zahfiiajii stratégiu a planovanie,
prijimanie, vzdelavanie a rozvoj l'udskych zdrojov, riadenie vykonnosti, odmenovanie a
riadenie vztahov so zamestnancami. Zakladné dimenzie v aplikacii kombinujeme s ich
potencialnou zodpovedajicou rolou pri aplikacii technologii umelej inteligencie. Jia, Guo,

Li, Li a Chen (2018) dospeli k takymto vysledkom:
Planovanie a stratégia ludskych zdrojov

V tejto oblasti moéZzeme umell inteligenciu vyuzivat ako pomocny systém
rozhodovania, ktory dokdze komplexnejSie realizovat’® strategické planovanie.
Prostrednictvom aplikovanej umelej inteligencie dokdzeme rychlejSie zhromazdit
informéacie potrebné k pochopeniu aktualneho stavu I'udskych zdrojov v organizacii. Tieto
udaje su napomocné pri zjednodusovani predikcie budiceho vyvoja organizacie.

Prijimanie ludskych zdrojov

Pri prijmami ludi je mozné umelu inteligenciu vyuzivat kombinovanim s
technologiou rozpozndvanie tvare a spracovanim prirodzeného hlasu sliziaceho na
vytvorenie Specifického systému pohovorov.

Vzdelavanie a rozvoj ludskych zdrojov

Pocas procesu Skolenia a rozvoja mdzeme pomocou inteligentnych robotov a
technolégie vizualneho skenovania dopomoéct ludskym zdrojom vzdelavat a byt

vzdelavany.
Riadenie vykonnosti ludskych zdrojov

Pri riadeni vykonnosti mozno vyuzit’ technoldgiu dolovania udajov, ¢im vytvorime

inteligentny motivacny systém.
Odmenovanie ludskych zdrojov

Aplikovanim systému neurdénovej siete je mozné vytvorit inteligentny systém

hodnotenia l'udskych zdrojov prostrednictvom miezd.
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Manazment vztahov so zamestnancami

Manazmentu vztahu so zamestnancami mézeme dopomdct’ aplikovaniu robotickej a

hlasovej interakcie, ktorej ciel'om je vytvorenie podnikového poradenského systému.

To znamena aplikovanie umelej inteligencie v ramci strategického riadenia 'udskych
zdrojov, €o je zaroven buducnost'ou tohto odvetvia. Ak si chce riadenie 'udskych zdrojov,
ako odvetvie, ziskat’ strategické postavenie pri strategickom rozhodovani v organizacii, musi
sa vyvijat’ za pomoci umelej inteligencie. Zaroven umela inteligencia potlaca klasicky model
vykonévania personalnej prace prostrednictvom odbornikov z tejto oblasti. Predpoklada sa,
ze v budtcnosti bude I'udsky kapital ovela cennejsim aktivom. Myslime si, ze aplikacia

umelej inteligencie je krokom vpred.
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2 Ciel’ prace

Hlavnym cielom bakalarskej prace je navrh odporucani na zefektivnenie riadenia

Pudskych zdrojov v podniku U-Shin Slovakia s.r.o., na zaklade zhodnotenia Urovne

personalnej prace v podniku.

K naplneniu hlavného ciel'a sme si urcili takéto Ciastkové ciele:

1.

Charakterizovanie vybranej organizécie a analyza urovne vykonavania
personalnej prace prostrednictvom hodnotiaceho formulara, vyplneného

personalnou a mzdovou manazérkou skimanej organizacie.

Doplnenie analyzy vykonavania persondlnej prace oudaje ziskané
prostrednictvom rozboru internych dokumentov a polo Strukturovanych

rozhovorov so zamestnancami personalneho oddelenia.

Hodnotenie vybranych oblasti riadenia l'udskych zdrojov, doplnené
o vypocty kvantitativnych a kvalitativnych ukazovatel'ov, pomocou ktorych

posudime aktualnu situaciu v podniku.

Analyza nékladov na vybrané Cinnosti riadenia I'udskych zdrojov. Medzi

vybrané ¢innosti zaradzujeme:

O stratégia a planovanie l'udskych zdrojov,

O organizacné usporiadanie vo vztahu k riadeniu l'udskych zdrojov,
O vyber a prijimanie novych zamestnancov,

0 vzdelavanie a rozvoj zamestnancov,

0 odmenovanie.

Navrhnat' odporucania na zefektivnenie vykonadvania ¢innosti v skimane;j
organizacii U-Shin Slovakia s.r.o. na zaklade zisteného stavu vykonavania

vybranych oblasti riadenia 'udskych zdrojov.

PredloZenie navrhov na zefektivnenie vybranych ¢innosti predstavitel'om
vy y p

skiimanej organizacii.
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3 Metodika prace a metody skimania

V prvej Casti tejto kapitoly si charakterizujeme vyrobny podnik U-Shin Slovakia
s.r.0. Nasledne si predstavime metddy pouzité¢ k zhodnoteniu irovne persondlnej prace v
tomto podniku a metodologiu hodnotiaceho formulara doplneného o vypocet Statisticko-

matematickych ukazovatel'ov.

3.1 Charakteristika objektu skimania

Spolo¢nost’ U-Shin s.r.0. zacala pisat’ svoju historiu v Japonsku v roku 1926. Ako
svetovy lider vo vyvoji avyrobe pristupovych systémov a ovladacich panelov pre
automobily pdsobi v 17 krajinach. Jej portfolio tvori vyse 2500 patentov a jedine¢né know-

how.

Medzi zakaznikov spolo¢nosti U-Shin Slovakia s.r.0. mézeme zaradit’ prestiznych
vyrobcov automobilov, akymi st koncern Stellantis, ktory tvori viac ako polovicu predajov
spolocnosti a jedna sa o automobily znaciek Opel, Peugeot, Jeep a pod.; koncern Groupe

Renault; Audi a Volkswagen.

Vyvoj vyroby pristupovych systémov do aut na Slovensku odstartoval uz
v roku 2004, kedy bol zalozeny predchodca tejto spolo¢nosti — Valeo, avSak v novembri
2012 spolocnost’ prebera spoloc¢nost’ U-Shin Corporation aby v maji 2013 premenovala
spolo¢nost’ na U-Shin Slovakia s.r.o.. V aprili 2019 vstupuje spoloc¢nost’ U-Shin Slovakia

s.r.0. do skupiny MinebeaMitsumi Group.

15N Slovakia

Obr. 1 Logo spolocnosti

Zdroj: www.u-shin.sk
Medzi vyrobky spolocnosti patria:

e vonkajSie a vnutorné kl'ucky do aut,
e viacero typov zamkov,

e clektrické zamky,

e spinace,

e Dbezdotykové a motorizované otvaracie systémy.
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Od roku 2008 rozsirila spolocnost’ U-Shin svoje pdsobenie vo svete aj o zavod
v Kosiciach, ktory sa stal najvacsim zavodom v ramci skupiny ,, Pristupové mechanizmy *“.

Kosicky zavod sa sklada z:

e vyrobnej haly smanudlnymi, poloautomatickymi a automatickymi
linkami,
e administrativneho centra,

e laboratdria a vyvojového strediska.

Vyrobné oddelenia spolo¢nosti v zavode v KoSiciach rozdel'ujeme na 3 divizie podla
produktu vyrabaného na tomto oddeleni. Vyrobnymi diviziami su: divizia kl'uCiek do aut;

divizia zamkov a kl'icov do aut; divizia zapadiek.

3.2 Pouzité metody

K analyze aktualnej situacie v podniku za i¢elom zhodnotenia Grovne personalnej

prace v podniku sme vyuzivali tieto metody:
Polo-struktirovany rozhovor

Polo-Struktarovanym  rozhovorom s persondlnou a mzdovou manazérkou
spolo¢nosti U-Shin Slovakia s.r.0. sme ziskali informacie o aktualnom stave vykonévania

personalnej prace. Okruhy otazok su uvedené v Prilohe B.
Analyza a rozbor dokumentov

Analyzou poskytnutych firemnych dokumentov a vol'ne dostupnych informacii sme
ziskali potrebné informacie k formulacii charakteristiky objektu skumania, rozloZeniu

pracovnikov v spoloc¢nosti a k ziskaniu predstavy o Strukture a portfoliu spolo¢nosti.
Audit riadenia ludskych zdrojov

Primarnou metdédou k zhodnoteniu urovne vykonavania personalnej prace sme si
zvolili audit riadenia l'udskych zdrojov. Audit sme vykonévali podl'a formulara od autorov
Blaha, Mateicuc, Kanakova (2005), ktory sluzi k zhodnoteniu turovne konkrétnych
personalnych ¢&innosti. Formular bol vypliiany personalnou a mzdovou manazérkou
spolo¢nosti U-Shin Slovakia s.r.o0. a je uvedeny v prilohe A. Vyhodou tohto formulara je
uzavretost’ otazok, na ktoré mozno odpovedat’ iba formou odpovede dno/nie, tzn. poskytnu
nam jednoznacné odpovede. Vyhodnotenie kazdej z kategorii sa vyhodnocuje na skale od

jeden do pét, kde jeden prestavuje najhorsie a pat’ najlepsie hodnotenie.
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3.3 Metodika hodnotenia formulara

Metodiku auditu l'udskych zdrojov sme vykonali podl'a hodnotiaceho formuléra od
autorov Blaha, Mateicuc, Kanakova (2005) uvedenom v Prilohe A. Doplnili sme udaje
ziskané z tohto formulara o vybrané ukazovatele hodnotenie urovne personalnej prace.
Hodnotiaci formular obsahuje 8 kategorii a celkovy pocet otazok je 133. Blaha a kol.(2005)

rozdel'uju hodnotiaci formuldr podl'a persondlnych ¢innosti takto:

Tab. 3 Rozdelenie otizok hodnotiaceho formuldira

Oblasti RCZ zahrnuté do auditu Pocet otazok
1. stratégia a planovanie l'udskych zdrojov 11
2. organizacné usporiadanie vo vzt'ahu k riadeniu l'udskych zdrojov 12
3. vyber a prijimanie novych zamestnancov 10
4. vzdelavanie a rozvoj zamestnancov 12
5. riadenie vykonu a pracovné hodnotenie zamestnancov 14
6. odmenovanie zamestnancov - mzda 10
- zamestnanecké vyhody 7
7. zamestnanecké vztahy - vztahy 15

- bezpecnost’ a ochrana zdravia

- politika rovnakych moznosti
8. firemna kultara 11
Celkovy pocet otazok 113

Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a Blaha a kol. (2005)

Statisticko-matematické vypoéty ukazovatelov
e stratégia a planovanie 'udskych zdrojov,

ukoncenie pracovného pomeru celkom

miera fluktuacie (%) = - —
priemerny poCet zamestnancov

e organizacné usporiadanie vo vzt'ahu k riadeniu 'udskych zdrojov,

pocet personalistov

priemerny pocet zamestnancov na jedného personalistu = —;
pocet zamestnancov
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e vyber a prijimanie novych zamestnancov,

celkovy pocet pohovorov
s externymi uchadzatmi
pocet externych uchadzacov

priemerny pocet pohovorov s externymi uchadzacmi (%) =

e vzdelavanie a rozvoj zamestnancov,

naklady na vzdelavanie

naklady na vzdelavanie 1 zamestnanca (€) = PPG

suma nakladov na vzdelavanie

aklad delanie k dovy akladom =
naklady na vzdelanie ku mzdovym nakladom mzdové naklady

e odmenovanie.

Z rotné mzdové naklady (€)

n=1

2., rotné mzdové naklady (€)
celkové naklady (€)
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4 Vysledky prace

V tejto kapitole vypracujeme hodnotenie irovne personalnej prace v podniku U-Shin
Slovakia s.r.o. prostrednictvom vyhodnotenie hodnotiaceho formulara od autorov Blaha
a kol. (2005). Vysledky hodnotiaceho formulara doplnime o hodnotenie vybranych oblasti
riadenia I'udskych zdrojov v podniku a o vypocty relevantnych personalnych ukazovatel'ov,

taktiez si charakterizujeme Struktaru 'udskych zdrojov v spolocnosti.

4.1 Struktira Pudskych zdrojov v spolo¢nosti

U-Shin Slovakia s.r.o. ma plochi $truktiru a v zavode v KoSiciach zamestnava
k marcu 2022 851 zamestnancov, z ¢oho 621 tvori vyrobny personal a pracovnikov
manazmentu 230. Generdlny manazment spoloCnosti tvori 9 manaZérov a operacny
manazment 16 manazérov. V podniku sa taktieZ celorocne nachadza aj zastupca japonského

manazmentu - Japan deputy.

Ludské zdroje v podniku

ManaZzment

27%

Vyrobny personal
73%

4

Vyrobny personal ®m ManaZment
Graf 1 Ludské zdroje v podniku

Zdroj: Vlastné spracovanie (Interné materialy podniku, 2022)

Nakolko Tludské zdroje patria k najvy$§im poziciam v rebricku hodnot
v spoloc¢nosti, U-Shin vytvara inovativny pristup k riadeniu l'udskych zdrojov s podporou
tvorivosti svojich zamestnancov s rovnakou prilezitost'ou pre vsetkych. Vyrobny personal
spolo¢nosti tvori 51% pracovnikov muzského pohlavia a 49% pracovniCok Zzenského
pohlavia, tzn. 315 muzov a 308 zien. V ramci manazmentu spolo¢nosti je zamestnanych 147

muzov a 83 Zien, tzn. 64% muzov a 36% zien.
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Ludské zdroje podla pohlavia

Manazment

Vyrobny personal

0 50 100 150 200 250 300 350

EMuzi  mZeny
Graf 2 Ludské zdroje podla pohlavia

Zdroj: Vlastné spracovanie (Interné materialy podniku, 2022)
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Graf 3 Vyvoj poétu zamestnancov

Zdroj: Vlastné spracovanie (Interné materialy podniku, 2022)

Z udajov uvedenych v grafe vyplyva, Ze vyvoj zamestnancov sa odvija od mnozstva
objednavok spolocnosti. V priebehu pandémie Covid-19 bol pocet pracovnikov kolisavy
s mierne klesajucou tendenciou spdsobentt poklesom objednavok. Aktudlne je zniZenie
po¢tu objednavok spOsobené vojnovou krizou na Ukrajine a zatvoreniu zavodov

odberatel’ov v Rusku.
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4.2 Hodnotenie urovne personalnej prace v skimanej spolo¢nosti

K hodnoteniu trovne personalnej prace v spolo¢nosti sme vyuzili hodnotiaci
formular od autorov Bldha akol. (2005). Podla Blahu akol. (2005) je potrebné pri
vypracovavani formulara k prevedeniu auditu riadenia l'udskych zdrojov dodrziavat

4 kroky:

1. Zhromazdenie udajov — prostrednictvom hodnotiaceho formulara.
2. Hodnotenie — sumarizécia bodov.

3. Analyza — identifikacia silnych a slabych stranok.

4

. Plan — akény plan a programy pre zlepSenie urovne RLCZ.

Hodnotiaci formular sme vypliali spoloéne s personalnou a mzdovou manazérkou
spolo¢nosti U-Shin Slovakia s.r.o., ktorej tlohou bolo objektivne odpovedat’ na otazky
hodnotiaceho formulara, ktoré maju zvicsa dichotomicky charakter, tzn. formou ano/nie,
a z 12 otazok s charakterom ,,hodnotenie®, kde mal respondent objektivne zhodnotit’ tiroven

na $kale od 1 do 5. Dal§im krokom je vyhodnotenie, k ¢omu vyuzijeme tabulku uvedenti

nizsie.
Tab. 4 Vyhodnocovacia tabulka
Hodnoty
Oblasti max. nizka stredna vysoka
bodu

1. Stratégia a planovanie Pudskych zdrojov 17 do9 10-13 14-17
2. Organiza¢né usporiadanie vo vztahu k REZ 16 do 8 9-12 13-16
3. Vyber a prijimanie novych zamestnancov 14 do7 8-10 11-14
4. Vzdelavanie a rozvoj zamestnancov 18 do 9 10-13 14-17
5. Riadenie vykonu a pracovné hodnotenie 22 do11 | 12-16 17-22
zamestnancov

6. Odmeiiovanie zamestnancov 27 do14 15-20  21-27
7. Zamestnanecké vzt'ahy 39 do 19  20-29 30-39
8. Firemna kultira 15 do 8 9-11 12-15

Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a Blaha a kol. (2005)
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Tabul'ka zobrazuje maximalny mozny pocet ziskanych bodov v kazdej oblasti
a taktiez hodnotiacu skalu, podl'a ktorej sme urcili ¢i uroven riadenia I'udskych zdrojov je

v tejto oblasti je nizka, stredna alebo vysokd.
Celkova uroven riadenia I'udskych zdrojov v spoloc¢nosti:

e vysoka (127-168 bodov),
e stredna (85-126 bodov),
e nizka (do 84 bodov),

Sumarizacia ziskanych bodov v jednotlivych oblastiach hodnotiaceho formulara je

uvedena v Tab. 5.

Tab. 5 Sumarizdcia ziskanych bodov v jednotlivych oblastiach

Hodnoty

Oblasti max. nizka stredna vysoka

bodu
1. Stratégia a planovanie Pudskych zdrojov 17 17
2. Organizac¢né usporiadanie vo vzt'ahu k RCZ 16 13
3. Vyber a prijimanie novych zamestnancov 14 13
4. Vzdelavanie a rozvoj zamestnancov 18 15
5. Riadenie vykonu a pracovné hodnotenie 22 19
zamestnancov
6. Odmernovanie zamestnancov 27 21
7. Zamestnanecké vztahy 39 34
8. Firemna kultura 15 15
Spolu 168 147

Zdroj: Vlastné spracovanie podla Blaha a kol. (2005)
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Graf 4 Vyhodnotenie hodnotiaceho formulira

Zdroj: Vlastné spracovanie

Z vysledkov hodnotiaceho formuléra a zisku 147 bodov zo 168 moznych, mézeme
usudit’, ze riadenie l'udskych zdrojov v spolo¢nosti U-Shin Slovakia s.r.o. je na vysokej
urovni. Vo vsetkych kategoériach hodnotiaceho formulara ziskala spoloc¢nost’ vysoké

hodnotenia.

4.3 Hodnotenie vybranych oblasti

Nasledujicej podkapitole sa budeme venovat, hodnoteniu vybranych oblasti
hodnotiaceho formuléara, ktoré¢ budi doplnené o matematicko-Statistické ukazovatele.
V tejto podkapitole si postupne rozoberieme oblasti stratégie a planovania 'udskych zdrojov,
organiza¢ného usporiadania, vyber a prijimanie zamestnancov, vzdelavanie arozvoj

a odmenovanie.

4.3.1 Stratégia a planovanie ludskych zdrojov

K tomu, aby si spolo¢nost’ zaistila vedice postavenie na trhu pristupovych
mechanizmov je nutné stanovit’ si ambiciéznu stratégiu, ktorej cielom bude prilev novych
produktov, inovacii a postupov, ¢i uz v planovani ludskych zdrojov alebo vo forme
produktov spiiiajicich najprisnejsie kritéria kvality a bezpe¢nosti. Stratégia spoloénosti U-
Shin Slovakia s.r.o. je zalozena na hodnotovom rebricku, v ktorom sa na poprednych

prieckach nachadzaju:
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e Riadenie l'udskych zdrojov —len skvalitnymi Tudskymi zdrojmi si
spolocnost’ dokdze udrzat’ veduce postavenie na trhu.

e Politika kvality —zavedenie manazérskeho pristupu, podporujiceho
neustale zlepSovanie l'udskych zdrojov aich zapajanie do vyrobného
procesu.

e Politika BOZP -—systematické realizovanie opatreni k prechadzaniu

vzniku Urazov a zabezpecCeniu bezpecnosti pri praci.

Spolocnost’ kladie doraz na planovanie buducej potreby l'udskych zdrojov, plany
zavisia od mnozstva objednavok od zakaznikov, No v dosledku pandémie ¢i aktudlnych
europskych sankcii a s tym spojenym poklesom vyroby automobilov vo svete, je planovanie

na dlht dobu pre spolocnost’ veI'mi obtazné.
Audit z oblasti stratégia a planovanie I'udskych zdrojov st uvedené v Prilohe A.

Najviac zastupenou kategoriu v Struktire zamestnancov su kI'icovi zamestnanci
s percentualnym zastipenim vo vyske 75%. Na zaklade idajov od autorov Blaha, Mateiciuc,
Kanakova (2005) usudzujeme, ze spolocnost’ je v tejto kategorii na vysokej trovni, nakol’ko
podl’a autorov je potrebné mat’ zastupenie kI'iCovych zamestnancov v minimalnej hodnote
41%. Na druhej priecke sa umiestnili obsluZni zamestnanci s percentudlnym zastipenim vo
vyske 20% a na tretom mieste sa umiestnili ostatni flexibilni zamestnanci s 5% zastupenim.

Struktura zamestnancov

5%
20%

75%

kfacovi zamestnanci = obluzni zamestnanci = ostatni flexibilni zamestnanci
Graf 5 Struktura zamestnancov

Zdroj: Vlastné spracovanie podla vysledkov hodnotiaceho formulara

V oblasti Stratégia a planovanie ludskych zdrojov obsadila spolo¢nost’ najvyssie

miesto v ramci rebri¢ka oblasti hodnotiaceho formulara so ziskom 17 bodov zo 17 moznych,
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to znamena4, ze riadenie 'udskych zdrojov v tejto oblasti sme podl'a metodiky vypracovanej
autormi  hodnotiaceho  formulara vyhodnotili ako vysoka azaroven tato
oblast’ s uspeSnostou 100% v otazkach zhodnotiaceho formulara obsadila prvé miesto

z celkového poctu 7 miest.
Tuto oblast’ dopiiane o vypoéet miery fluktuacie za rok 2021.

Tab. 6 Miera fluktudcie

Fluktuacia za rok 2021 nastup vystup
brigadnici  stali zam. brigadnici = stali zam. Yo

januar 14 21 20 43 7,45%
april 18 18 32 28 7,09%
jun 82 37 32 20 6,15%
september 27 30 64 21  10,05%
december 17 25 12 22 4,02%
Priemerna ro¢na fluktuacia 6,95%

Zdroj: Vlastné spracovanie (Interné materialy podniku, 2022)

Fluktuacia stalych zamestnancov
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Graf 6 Miera fluktudcie stilych zamestnacov za rok 2021

Zdroj: Vlastné spracovanie (Interné materialy podniku, 2022)

Z grafu vyplyva, Ze najviac vystupov zo zamestnania bolo v priebehu januara,
nakol'ko zaciatkom roka organizacia bola nutend preptstat’ z dovodu odlivu objednavok
a restrikcii spojenych s Covid-19. S uvol'niovanim opatreni na jar a v lete a s tym spojenych

navySeni objednavok, suvisel zvySeny nabor pracovnikov, hlavne v jini.
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Vzhl'adom k velkosti a plochej Struktire spolo¢nosti méa oddelenie riadenia 'udskych
zdrojov vel'mi vyznamné postavenie v spolo¢nosti. Na oddeleni riadenia 'udskych zdrojov

pracuje 11 pracovnikov:

Persondlne oddelenie je v organizacnej Struktire priamo zodpovedné generalnemu
manazérovi spolocnosti. V spoloCnosti je urCend osoba zodpovedna za udrzovanie
a zvySovanie urovne riadenia l'udskych zdroj a zaroven jej tilohou je zabezpecenie vedenia
persondlneho oddelenia - manazérka riadenia l'udskych zdrojov. Organizacna Struktura

personalneho oddelenia spolocnosti je zobrazena nizsie na Obr. 2 a Obr.3.

Site HR Manager

[ | | 1

Trani JaalaalVall Trani mmun n

Personnel & Payroll M Lenth Saintr 4
nnel & Payroll Manager Environmental Manager Coordinator Coordinator

Health, Safety &
Payroll Leader T

Obr. 2 Organizacnd Struktura persondlneho oddelenia

Zdroj: U-Shin Slovakia s.r.0., 2022

Personnel & Payroll Manager

|
| | ]

Payroll Leader Recruitment Specialst Recrutment Specialist

Payrol Specialist ‘ Payroll Specialist

Obr. 3 Organizacnd Struktira persondlneho oddelenia 2

Zdroj: U-Shin Slovakia s.r.0., 2022

V ramci rebricka tspesnosti zostaveného pol'a vysledkov z hodnotiaceho formulara
a metodiky vyhodnocovania podla autorov Blaha akol. (2005) klasifikujeme uroven

riadenia ludskych zdrojov v tejto oblasti ako vysoka. Tato oblast’ ziskala 13 bodov
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z celkového poctu 16 a s percentualnou tspesnost'ou 81,25% obsadila tato oblast’ v rebricku

celkové 6. miesto z celkového poctu 7.
V tejto oblasti sme zistili nedostatky v:

e Opisy pracovnych miest nesliizia k vyske odmien v spolo¢nosti.
e Zamestnanci nie st obozndmeni s poziadavkami kladenymi na

manazérov v spolocnosti.

Hodnotenie vybranej oblasti riadenia 'udskych zdrojov - Organizacné usporiadanie
vo vztahu k riadeniu ludskych zdrojov, doplnujeme o Statisticky udaj priemerného poctu

zamestnancov na jedného personalistu.

Tab. 7 Priemerny pocet zamestnancov na jedného personalistu

Rok april 2022 2021 2020
Pocet ZC 851 846 876
Pocet personalistov 11 11 11
Priemerny pocet ZC na jedného personalistu 78 77 80

Zdroj: Vlastné spracovanie (Interné materialy podniku, 2022)

Z tabulky vyplyva, ze jeden personalista v spolonosti ma kaprilu 2022
zodpovednost’ za 78 zamestnancov. Pocet pracovnikov persondlneho oddelenia je dlhodobo

stabilizovany.

4.3.2 Vyber a prijimanie zamestnancov

K zisku adekvatnych informécii o potencialnom budicom zamestnancovi si

spolo¢nost’ vyzaduje tieto dokumenty:
e Zivotopis - pri obsadzovani vysSich pozicii je potrebny Zivotopis aj
v anglickom jazyku.
e Vysvedcenia a dokumenty preukazujuce dosiahnuté vzdelanie.

e Potvrdenie o zdravotnej sposobilosti.

e Obciansky preukaz.

Vitané st aj referencie od prechadzajucich zamestnavatelov.
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Pri obsadzovani vyssich pracovnych pozicii preferuje spolo¢nost’ obsadenie pozicie
z internych zdrojov. Tato preferencia vznikd z domnienky, Ze zamestnanec pracujuci
v spolo¢nosti dlh§iu dobu, nepotrebuje dlhu adaptaciu na prostredie spolo¢nosti a nakol’ko
pozna prostredie, v ktorom bude pdsobit’, ocakava sa, Zze bude svoje tlohy plnit’ efektivnejsSie

ako potencialny externy uchadzac.

Spolocnost’ svojich zamestnancov ziskava prevazne z inzercie na internetovych

portaloch ako je napriklad www.profesia.sk na ktorom spoloc¢nost’ pravidelne aktualizuje

ponuku volnych pracovnych miest. Aktualizaciu pracovnych ponik ma na starosti Recruiter.

V tejto spolo¢nosti posobia na personalnom oddeleni 2 pracovni¢ky poverené touto ulohou.

Uvolnené pracovné miesto mdze byt obsadené aj 'udskymi zdrojmi z interného
prostredia spolocnosti, vytypovanymi typmi zamestnancov, ktorych vlastnosti priamo

zodpovedajl poziadavkam danych pracovnych miest.

POMER OBSADZOVANIA VOLNYCH PRACOVNYCH
MIEST

W Externé zdroje M Interné zdroje

Graf 7 Pomer obsadzovania vol’nych PM

Zdroj: Vlastné spracovanie (Interné materialy podniku, 2022)

Tab. 8 Obsadzovanie pracovnych miest

Oblasti Externi Interni Spolu

uchadzacdi uchadzaci
Obsadzované prac. miesta 143 25 168
Celkovy pocet uchadzacov 4427 781 5208
Pocet uchadzacov na 1 pracovné miesto 27 4 31
Celkovy pocet pohovorov na 1 pracovné 6 1 7
miesto

Zdroj: Vlastné spracovanie (Interné materialy podniku, 2022)
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Priemerny pocet pohovorov s externymi uchadzacmi sme vypocitali ako pomer
celkového poctu pohovorov s externymi uchddzacmi a poctu externych uchdadzacov. Tento
ukazovatel’ nam vysiel na trovni 19,38%. Obsadzovanie jedného pracovného mieste trva
v priemere 30 dni. Medzi najviac obsadzované pracovné miesta patria operator vyroby,
skladnik, dlhodoba platend staz pre Studentov technickych odborov na viacerych tisekoch

spolocnosti.
Proces prijimania

Proces prijimania zamestnanca zac¢ina kontrolou potvrdenia o absolvovani lekarske;j
prehliadky, neskor kontrolou relevantnosti potrebnych dokumentov. Naslednym krokom je
oboznadmenie s pracovnou zmluvou, oboznamenie uchadzaca s ponikanou mzdou,
benefitmi, dizkou dovolenky apod. Po podpise pracovnej zmluvy a dodato¢nych
dokumentov pre zdravotnu, socialnu poistoviiu a uradu prace, sa pristupuje k predstaveniu
priestorov a pracovného miesta v spolocnosti. Nevyhnutnou sucastou je absolvovanie
uvodnych Skoleni BOZP, PO a poskytnutie pracovnych pomodcok potrebnych k vykonu
prace na ponukanom pracovnom mieste. Skolenie a adaptaciu novoprijatého zamestnanca

ma na starosti priamy nadriadeny na oddeleni na ktoré zamestnane nastupuje.

Pri hodnoteni tejto oblasti riadenia 'udskych zdrojov prostrednictvom hodnotiaceho
formulara sme dospeli k vysledkom, ze tato oblast’ je riadend na Grovni vysoka, ked’ze
v hodnotiacom formulari ziskala spolo¢nost’ 13 bodov zo 14 moznych. So ziskom 92,86%

obsadila tato oblast’ druhé miesto v rebricku.

4.3.3 Vzdelavanie a rozvoj zamestnancov

Spolo¢nost ma jednoznacne stanovenu politiku rozvoja a vzdeldvania
zamestnancov. Pri rozvoji spolocnosti su zistované potreby vzdelavania zamestnancov,
prostrednictvom osoby zodpovednej za rozvoj zamestnancov, ktora zaroven planuje rézne

Skolenia pre zamestnancov spolocnosti.
Medzi skolenia praktikované v spolo¢nosti moézeme zaradit:

e Skolenie BOZP.

e Predstavenie a Skolenia ohl'adom techniky vykonavania prace.

e Oboznamenie sa snavodmi na pouZivanie strojov a predstavenie
priestorov spolocnosti.

e Skolenie o ochrane Zivotného prostredia.
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e Oboznamenie sa s kvalitou vykonavania prace a normami.
e Predstavenie internych smernic.

e Pravidelné skolenia o inovaciach a novych postupov vyroby.

Skolenie BOZP, oboznadmenie s priestormi organizacie, Skolenie o ochrane
zivotného prostredia a oboznamenie s navodmi na pouZzivanie strojov, musi absolvovat’
kazdy zamestnanec pred nastupom do prace. Bez tychto Skoleni nie je mozné vykondvat

pracu.

Preskol'ovania zamestnancov podl'a novych smernic su vykonavané priebezne pocas
roka. Tieto Skolenia nie s uskuto¢iiované v pravidelnych intervaloch, ale pri aktualizaciach

internych smernic.

Skimana spolocnost’ U-Shin Slovakia s.r.o. ma vypracovany program pre
vzdeldvanie zamestnancov, ktorého vysledky st vyhodnocované a evidované zodpovednym
pracovnikom. Pri profesionalnom rozvoji svojich zamestnancov podporuje Skolenia vedené
externymi spolocnostami. V priemere kazdy zo zamestnancov absolvuje 1,5 hodiny ro¢ne
na Skoleniach, ktoré nie st povinne zo zdkona. Kedze spolocnost poskytuje svojim
zamestnancom kurzy avzdelavanie vramci spolocnosti v dostatoénom mnozstve
vyhodnotili sme celkovi uroven vzdelavania na Skédle od 1-5 pricom 1 znamena nizka

a hodnota 5 najvyssia, na Grovni 4 - vysoka.

Prostrednictvom vysledkov hodnotiaceho formulara sme dospeli k vysledkom, Ze
spolocnost’ ziskala v ramci tejto oblasti 15 bodov z celkového mnozstva 18 bodov. Podla
metodiky autorov hodnotiaceho formulara vyhodnocujem tuto oblast ako vysoka.

S uspesnost'ou 83,33% obsadila tato kategoria S. miesto zo 7 moznych.
Identifikovali sme takéto nedostatky v tejto oblasti:

e Nie je predom stanoveny postup vyberu konkrétnych zamestnancov,
ktory absolvuju skolenie.
e Absolvovanie kurzov a skoleni, mimo tych, ktoré st povinné v priemere

1,5 hod. rocne.

Naklady na vzdelavanie zamestnancov su uvedené nizsie v Tab. 9.
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Tab. 9 Naklady na videlavanie zamestnancov

Rok Niéklady na 1 Pocet Celkové naklady Pomer k roénym
zamestnanca zamestnancov na vzdeldvanie mzdovym nikladom

2017 40,19 € 870 34965 € 0,21 %

2018 41,09 € 888 36488 € 0,22 %

2019 40,67 € 884 35952 € 0,22 %

2020 29,89 € 876 26 184 € 0,16 %

2021 28,79 € 846 24356 € 0,15 %

Zdroj: Vlastné spracovanie (Interné materialy podniku, 2022)

Mézeme vidiet kazdorocny narast sumy nakladov na vzdelavanie jedného
zamestnanca, ¢o suvisi s kazdorocnym narastom cien sluzieb externych spolo¢nosti
ponukajuci Skolenia pre zamestnancov, ale aj so zavadzanim politik BOZP, kvality
aochrany Zivotného prostredia, ktoré si vyzaduju priebezné dopiianie vedomosti

pracovnikov.

Néaklady na vzdelavanie za rok 2021 v sume 24 356 €, v pomere k roénym mzdovym
nakladom za rok 2021, ktoré su vsume 16,5mil. €, predstavuju iba 0,15 % rocnych
mzdovych nékladov vplyvom pandémie Covid — 19 astym obmedzenych moznosti
vytvarania kolektivnych Skoleni, pripadne zamedzenie vstupov skolitelov do aredlu

spolocnosti.

4.3.4 Odmenovanie

Z hodnotiaceho formulara vyplyva, Ze spolo¢nost ma vypracovani politiku
odmenovania zamestnancov, ktora vychadza z podnikatel'skej stratégie spolo¢nosti. Pri
mzdovom ohodnoteni zamestnancov je najviac zohl'adiiovany individualny pracovny vykon.
Odmenovanie v spolo¢nosti hodnotime na Skale od 1 do 5, kde 5 predstavuje najvyssiu

uroven, na urovni 4.

Pri najobsadzovanejSich poziciach v spolocnosti, ktorymi st pozicia skladnik

a operator vyroby st nastupné platové podmienky takéto:
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Skladnik

Pracovné ohodnotenie zamestnanca zamestnaného na plny pracovny uvézok, ktorého
praca zodpoveda v zabezpeCeni funkcii spojenych stokom materidlu, prijmom
a manipuldciou s komponentami a finalnymi produktami, zacina na tirovni 795 €/mesiac
(brutto) + bonusy. K takymto bonusom a zamestnaneckym vyhodam poskytovanych

spolo¢nost’ou zaradzujeme:

o Mzdové zvyhodnenie za pracu v sobotu a v nedel'u (+1,79 €/hod. resp. +
3,58 €/hod.).

e Mzdové zvyhodnenie za nocni zmenu (+ 1,43 €/hod.).

e Timové motivacné odmeny (+ 20 €/mesiac/osoba).

e Zamestnaneckad sutaz (+ 244 €/stvrtrok).

K d’al$im bonusom pontkanym spolo¢nostou mézeme zaradit’ bonus za odporucenie

zamestnanca, vernostny bonus a priplatky za pracu nad ¢as.
Operdtor vyroby

Pracovné ohodnotenie operatora vyroby pracujiceho na plny pracovny uvizok, ktoré
pracu charakterizujeme ako pracu v stoji na jednoucelovych strojov, pripadne montaz
zamkov do aut, kI'i¢ov a kl'uciek do aut, zac¢ina na irovni 763 €/mesiac (brutto) s moznostou
navysenia mzdy prostrednictvom réznych pracovnych bonusov a zamestnaneckych odmien.
Tieto odmeny su zvédcSa rovnaké ako pri pracovnej pozicii skladnik, pre spomenieme

bonusy, ktoré su odlisné. K takymto bonusom patria:

e Bonus za farbocit (+ 20 €).

e Bonus pre technika kvality (+ 100 €/mesiac).

e Bonus kontroléra lakovanych kusov na lakovni (+100 € /mesiac).
e Bonus technika lakovania (+ 100 €/mesiac).

e Mzdova kompenzacia spdsobena t'az$im vykonom (+ 0,72 €/hod.).

Rocné mzdové naklady zamestnancov za rok 2021 st uvedené v Tab. 10. V tabul’ke
je vyrobny personal rozdeleny na 2 kategorie — pracovnici vyroby a pracovnici skladu. Pocet

pracovnikov vyroby predstavuje 398.
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Tab. 10 Mzdové ndklady 2021

2021 Pocet zamestnancov = Mesacné naklady Roé¢né mzdové naklady
Manazéri 230 667 000,00 € 8197 586,40 €
Vyrobny 635 398 445 238,62 € 5342 863,44 €
personal 218 252 197,66 € 3026371,92 €
Spolu 846 1380 568,48 € 16 566 821,76 €
zamestnancov

Zdroj: Vlastné spracovanie (Interné materialy podniku, 2022)

Ro¢né mzdové naklady v roku 2021 predstavovali sumu 16 566 821,76 € pricom
celkové prevadzkové naklady spolocnosti za rok 2021 boli v sume 92,3mil. €. Z toho
vyplyva, ze rocné mzdové naklady predstavovali 17,8 % celkovych prevadzkovych

nakladov.
Zamestnanecké vyhody

Spolocnost” U-Shin Slovakia s.r.o. pontka svojim zamestnancom pestrii ponuku
zamestnaneckych odmien tykajicich prevazne odmien =za pracovny vykon.
Zamestnaneckymi odmenami sa spolo¢nost’ pokusa zvysit’ spokojnost’ zamestnancov svojej
spolocnosti a poskytuje tak podporu vykonu zamestnancov. Zamestnanecké bonusy sa lisia
od pozicie k pozicii. Pri beznych pozicidch ako je operator vyroby a skladnik su
zamestnanecké bonusy spomenuté vyssie. K pracovnym benefitom manazérskych pozicii
moézeme zaradit: sick days, home office, loyality bonus, multisport card, endered card,

prispevok na stravovanie.

Spolocnost’ priebezne aktualizuje zamestnanecké odmeny, podl'a potreby a nazoru
zamestnancov, ktoré ziskava prostrednictvom anonymnych dotaznikov, pripadne

screeningu.

Pri hodnoteni tejto oblasti prostrednictvom hodnotiaceho formuldra ziskala
spolo¢nost 21 bodov z27 bodov avyhodnotili sme oblast na urovni vysoka.

S percentualnou uspesnostou 77,78% obsadila v rebricku 7. miesto zo 7.
Pri hodnoteni tejto oblasti sme zistili nedostatky v tychto kategoriach:

e Rast miezd nie je zavisly na produktivite prace.
e V ponuke zamestnaneckych vyhod neprevazuju pracovné zamestnanecké
vyhody (vzdelavanie, stravovanie).

e Nie je vytvoreny volitelny systém odmien.
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5 Diskusia

K zhodnoteniu urovne vykonavania personalnej prace v podniku sme dospeli
prostrednictvom polo Struktirovanych rozhovorov a vyplneniu Standardizovaného
hodnotiaceho formulara spolu s personalnou a mzdovou manazérkou spolo¢nosti. Vysledky
hodnotenia oblasti riadenia ludskych zdrojov sme doplnili o vypocty relevantnych
ukazovatel'ov a taktieZ o udaje ziskané Stadiom tlacenych a elektronickych dokumentov

spolo¢nosti, ktoré ndm pomohli k hodnoteniu personalnej prace v podniku.

Prostrednictvom vysledkov ziskanych vyhodnotenim hodnotiaceho formulara sme si
dokdzali vytvorit’ predstavu o sprave a fungovaniu jednotlivych oblasti riadenia I'udskych

zdrojov v spolocnosti.
Medzi oblasti z najlepSimi vysledkami hodnotiaceho formulara mézeme zaradit™:

e Stratégia a planovanie I'udskych zdrojov.
e Firemna kultura.

e Vyber a prijimanie novych zamestnancov.
K oblastiam so zistenymi najvac¢§imi nedostatkami zaradzujeme:

e Vzdelavanie a rozvoj zamestnancov.
e Organizacné usporiadanie.

e (Odmenovanie.

Spolocnost’ ma vhodne stanovenu stratégiu riadenia l'udskych zdrojov v spolo¢nosti.
Ludské zdroje predstavuji pre spolocnost’ kI'icovy zdroj k tomu aby sa aj nad’alej udrzala
ako lider na trhu v odvetvi v ktorom pdsobi. Nakol'ko vysledky hodnotiaceho formulara a
stratégia spolo¢nosti stojaca na hodnotovom rebricku v ktorom sa na najvyssich prieckach
umiestiiuje okrem politiky BOZP a politiky dlhodobej kvality aj riadenie I'udskych zdrojov,

mozeme tvrdit, Ze spolo¢nost’ ma vysoki urovei riadenia I'udskych zdrojov.

Napriek dosiahnutému vysledku by sme si dovolili navrhnut’ zlepSenia v oblastiach

v ktorych sme zaznamenali najvicsie nedostatky.

5.1 Vzdelavanie a rozvoj zamestnancov

Prostrednictvom hodnotenia tejto oblasti riadenia I'udskych zdrojov sme narazili na

viaceré nedostatky. K takymto nedostatkom mézeme zaradit’:
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e Nizke naklady na vzdelavanie v pomere k mzdovym.

e Nizky pocet hodin skoleni mimo Skolenia zo zéakona danych.
V tychto oblastiach navrhujeme viaceré opatrenia.
ZvySenie hodin Skoleni

Odporucali by sme spolo¢nosti navySenie poctu hodin skoleni zamestnancov, mimo
zakonom stanovenych povinnych skoleni, z aktualnej hodnoty 1,5 hodin ro¢ne na hodnotu
4 hodin ro¢ne. NavySenie hodin Skoleni na 4 hodiny ro¢ne vychadza zo skutocnosti, Ze
spolo¢nost’” medziro¢ne v roku 2021 znizila pocet hodin vzdelavani z3 hodin roc¢ne
na polovicu. Na§ navrh navySuje pocet hodin vzdelavani o 1 hodinu oproti roku 2020,
nakol'ko sa domnievame, Ze je potrebné aby zamestnanci nadobudli vedomosti o ktoré ich

pripravili restrikcie spdsobené pandémiou.

Kedze spoloc¢nost’ poskytuje priestor zamestnancom na vlastnl iniciativu navrhov
pre zlepSenie v spoloc¢nosti verime, Ze zvySenie kvalifikovanosti zamestnancov vo viacerych

oblastiach by zefektivnilo pracu zamestnancov a zvysilo motivaciu zamestnancov k praci.
K tymto oblastiam mozeme zaradit’:

e ZlepSenie zru¢nosti pracovnikov vyroby — tymto zlepSenim by spoloc¢nost’
vytvorila priestor k tomu aby radovi zamestnanci preberali vysSiu
zodpovednost’ za kvalitu vyrobkov nimi vyrobenych.

e Skolenia pre manaZérov v oblastiach trendov riadenia.

e ZvySenie povedomia o ochrane Zivotného prostredia pri praci.

Tieto typy vzdelavacich programov, sme zvolili v spolupraci s nami zvolenou
organizaciou, nakol'ko, naSa organizacia si zaklada na neustalom zlepSovani sa vyrobného
personalu a manazérov. Tento systém je zaloZzeny na zlepSovani zrucnosti vyrobného
personalu a ochrane zivotného prostredia pri praci, smerujucich k podpore iniciativy
zamestnancov zlepSovat’ prebiehajlicu vyrobu za pomoci vedomosti z oblasti novych

trendov vyroby.

K zavedeniu nasich odporucani je potrebné aby spolocnost’ navysila rozpocet na

vzdelavanie a rozvoj zamestnancov.

Ked'Ze spolocnost’ vynakladala na vzdelavanie jedného zamestnanca v roku 2021 len
28,79 €, ¢o predstavuje rocné naklady na vzdeldvanie zamestnancov vo vyske 24 365 €, ¢o

v pomere k roénym mzdovym nakladom predstavuje len 0,15 % rocnych mzdovych
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nakladov, odporac¢ame by sme navysit’ rozpocet na vzdelavanie zamestnancov na 76,77 €/
zamestnanec, ¢o by predstavovalo celkova sumu 64 947 €. V pomere k roénym mzdovym
nakladom za rok 2021 to predstavuje 0,39 % ro¢nych mzdovych nakladov za rok 2021.
Hodnota ukazovatela pomeru nédkladov na vzdelavanie k roécnym mzdovym nakladom bola
ovplyvnena usporami nakladov spdsobenymi pandémiou Covid-19, akymi su obmedzenia
vstupu vzdelavacieho personalu do arealu spolocnosti, kapacitné obmedzenia zavedené

Uradom verejného zdravotnictva Slovenskej republiky a pod.

Verime, Zze spravnym investovanim do potrebnych oblasti rozvoja, dokazeme
prispiet k zvySeniu efektivnosti zamestnancov a taktiez podporime zamestnancov

k iniciative navrhovani zlep$enia pracovnych postupov.

5.2 Organizac¢né usporiadanie

Oddelenie riadenia 'udskych zdrojov v spolo¢nosti U-Shin Slovakia s.r.0. funguje na
vysokej trovni. Organizacia prace je pomerne dobre rozdelend, spolo¢nost’ ma urcené osoby
zodpovedné za useky a vykonanie uloh riadenia l'udskych zdrojov. VSetci zamestnanci

oddelenia vlastnia kopie opisu pracovnych ¢innosti za ktoré su zodpovedni.

Nakol'’ko spolo¢nost’ U-Shin Slovakia s.r.o. si dlhodobo zakladd na myslienke
skvalitiiovania a inovaciach v oblasti riadenia l'udskych zdrojov, pretoze kvalitne I'udské
zdroje su cestou k uispechu, tak tento trend plati aj pre zamestnancov oddelenia riadenia
Pudskych zdrojov. Zamestnanci tohto oddelenia, ako hlavny vykonavatelia uloh riadenia

Pudskych zdrojov, st vysokokvalifikovani profesionali s niekol'’ko roénymi skuisenostami

Oddelenie riadenia I'udskych zdrojov zamestnava 11 pracovnikov, ¢o znamena, ze

na jedného personalistu pripada priblizne starostlivost’ o 78 zamestnancov.

Aj napriek miernemu poklesu zamestnancov z dovodu prepustania sposobeného
pandémiou Covid — 19, odporiCame pre zvySenie efektivnosti prace a zabezpecenie
plynulosti chodu personalneho oddelenia, prijat na oddelenie riadenia I'udskych zdrojov
nového zamestnanca - stazistu z radov Studentov vysokych §kol s ekonomickym zameranim,
ktory by popri Studiu vypomahal na oddeleni riadenia 'udskych zdrojov a zaroven cerpal

potrebné skusenosti do buducej praxe.

Dlhodoba staz Studenta vysokej Skoly by prispela k zvySeniu povedomia o pracu

v nasej spoloc¢nosti v radoch Studentov a vytvorila by moznost’ prechodu Studentov medzi
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vysokou Skolou a ktrvalym uplatneniu v praxi, vuspeSnej spolo¢nosti, ihned’ po

absolvovani stadia Napln takejto staze by predstavovala:

e administrativna podpora oddelenia na ktorom sa stazista nachadza,
e vytvaranie analyz,
® reportov,

e vyhodnotenie zmien.

Medzi skoly s ktorymi by naSa spolo¢nost’ mohla nadviazat’ spolupracu, v ramci

zamestnavania stazistov patria:

e Podnikovohospodarska fakulta Ekonomickej Univerzity v Bratislave so
sidlom v KoSiciach — odborna staZz Studentov na ekonomickych,
personalnych a vyrobnych tsekoch.

e Technickd univerzita v KoSiciach — odborna stdz Studentov na

projektovych, vyrobnych a ekonomickych tisekoch.

Vyhody stazi by predstavovali:

e nacerpanie praktickych sklisenosti z dynamického prostredia spolocnosti,
e absolvovanie Skoleni vhodnych aj do buduceho zamestnania,
e budovanie profesionalnych vztahov,

e ponuka trvalého zamestnania po absolvovani vysokoskolského studia.

5.3 Odmenovanie

Nakol'ko oblast’ Odmeriovanie obstala v nasom rebricku najhorSie, budeme nase

odportcania smerovat’ prace do tejto oblasti.

Nasej spoloc¢nosti navrhujeme doplnenie a sprehl’adnenie zamestnaneckych vyhod,
prostrednictvom zavedenia pridavného systému, ktoré da moznost’ zamestnancovi zvolit’ si

preferovanu odmenu.

K doplneniu zamestnaneckych vyhod zarad’'ujeme napriklad navysenie prispevku na
stravovanie zamestnancov, zavedenie systému volitelnych zamestnaneckych odmien —
zamestnanci si vyber voliteI'ni vyhodu v stanovenej hodnote podl'a ponuky spolo¢nosti,
prispevok na svadbu vo vyske 100 €, zl'ava na vybrany sortiment v retazcoch partnerov

spolo¢nosti, preplacanie vzdelavacich kurzov k dosiahnutiu vyssej kvalifikacie.
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Cafeteria System

K doplneniu systému zamestnaneckych odmien slizi zavedenie Cafeteria Systému.
Tento volitelny systém odmien, umoziuje jednotlivym zamestnancom vyuzivat
poskytované zamestnanecké vyhody podla individudlnych preferencii, vlastnych potrieb,
ktoré suvisia s pohlavim, vekom, rodinnym statusom a pod. (Siky#, 2012) Tento systém je

vel'mi flexibilny a jeho vyhodou je:

e flexibilita pri zmene ponuky — prisposobenie sa potrebam zamestnancov,

e jednoduchsi ndbor novych zamestnancov,

e spravodlivost — zamestnanec ma svoj vlastny zamestnanecky ucet,
z ktorého Cerpa vyhody,

e individualnost — zohl'adnuje vlastné potreby zamestnancov,

e zvysenie lojality zamestnancov.

Zamestnanecké odmeny prostrednictvom Cafeteria Systému by v sti€asnosti nemali
byt poskytované len pracovnikom pracujucim na trvaly pracovny pomer ale aj

zamestnancom pracujucich mimo spolo¢nost’ s pomerom upravenym pracovnou zmluvou.

Pri zavedeni Cafeteria Systému je nutné urcit’ si bodovaci systém hodnotenia
zamestnancov. Tieto body si kazdy mesiac budi moct’ zamestnanci vymenit za jednu
z odmien nachadzajicu sa v katalogu odmien. S tymto katalégom by mali byt’ oboznameni

vsetci zamestnanci. V nasledujucej tabulke st uvedené priklady bodovania.

Tab. 11 Bodovanie ¢innosti

Bodovana oblast’ Body
1. Stopercentna pracovna dochadzka 10b
2. Hodina nad¢asov (max. 5h do mesiaca) 2b
3. Navrh zamestnanca na zefektivnenie pracovného 20b

postupu (max. 1 do mesiaca)

4. Plnenie normy 3b
5. Ochrana zivotného prostredia pri praci 3b
6. Dodrziavanie pravidiel bezpecnosti pri praci 2b

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Maximalny bodovy zisk za mesiac pre jedného zamestnanca predstavuje 20 bodov,
pricom v kombinacii s podanim kvalitného navrhu na inovaciu a zefektivnenie pracovného
postupu, ktoré sa uchyti v praxi, je mozné ziskat’ az 20 bodov za mesiac. Jeden bod pri
hodnoteni ¢innosti ma hodnotu 1,5 €, o znamend, Ze zamestnanec si moze z katalogu

odmien vybrat’ odmenu v hodnote az do 30 € na mesiac.

Kazdy zo zamestnancov si méze v danom mesiaci zvolit’ iba jednu z odmien, pricom
body ziskané v jednom mesiaci st prenosné do d’alSieho mesiaca. V pripade zaujmu si moze
zamestnanec uplatnit’ vSetky svoje body na konci kalendarneho roka jednorazovo pri vybere
z katalogu rocnych odmien. Zaciatkom kazdého kalendarneho roka si zamestnanec zvoli
o0 aky typ volitelnych odmien ma zaujem. Pocas roka nie je mozné kombinovat’ mesacné

odmeny s rocnymi.

Tab. 12 Katalog volitel’nych odmien

Odmena - mesacna Pocet bodov
1. Online vzdelavaci kurz od partnera spoloc¢nosti I5b
2. 12 vstupov do fitness centra 20b
3. 2h wellness u partnera spolo¢nosti 15Db
4. Finan¢na odmena 20 € I5b
5. Darcekovy poukaz v hodnote 20 € na nakup v e-shope I5b
partnera spolocnosti
6. 2 listky do siete kin Cinx v hodnote 16 € 11b
7. Zlava 10 € v sieti supermarketov XY 8b
Odmena - ro¢na Pocet bodov
1. Vikendovy wellness pobyt pre 2 osoby v Nizkych 240 b
Tatrach s all inclusive v hodnote 350 €
2. Jednorazova finan¢na odmena 240 € 180 b
3. Jazykovy kurz v Cambridge language school 120 b
v hodnote 150 €
4. 18 vstupov na zapasy — Hokej KoSice 230 b
5. Darcekovy poukaz v hodnote 120 € na nakup v sieti 84 b
supermarketov
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6. Rocné vstupné do kin v sieti Cinxx v hodnote 192 € 132 b

7. Daréekovy ko od partnera Miso Udeniny v hodnote 70 b
100 €

Zdroj: Vlastné spracovanie

Pre objasnenie, ak zamestnanec nazbieral za mesiac marec iba 5b a nemal moznost’
vyuzit mesaéni odmenu, v pripade volby mesacnych odmien, body sa prenesu do
nasledujiceho kalendarneho mesiaca, v ktorom aj v pripade zisku 20b, si mbze uplatnit’
odmenu najviac do vysky 20b. Zvysné body sa prenasaju do nasledujiiceho kalendarneho
mesiaca. V pripade rocného odmenovania je moznost’ vyuzit maximalne 240b. Odmeny nie

je mozné kombinovat’. Nevyuzité body na konci kalendarneho roka prepadavaju.

Cafeteria systém by sme navrhovali vzhl'adom na to, Ze nie kazda spolo¢nost’ takyto
systtm pontka. Vyhodou Cafeteria systétmu je na rozdiel od ostatnych moZnosti
navySovania zakladnej mzdy, akymi st timové bonusy alebo zamestnanecka sut'az pripadne
navySovanie v mzdy kazdého zamestnanca o 30 €, abstrahovanie ostatnych nakladov na
zamestnanca ako su poistné, dan z prijmov a pod. Verime, ze zvysenie spokojnosti 'udskych
zdrojov a pridavok moznosti vyberu odmeny pracovnikom, zvysi efektivitu a dobré meno

spolo¢nosti.

Nami predstaveny navrh bol prezentovany skumanej organizacii a budii sa nim

zaoberat’ do buducnosti.
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Z.aver

Ciel'om bakalarskej prace bolo zhodnotit’ iroven personalnej prace v nami vybranom
podniku anavrhnit' patricné opatrenia k zabezpecCeniu zefektivnenia jednotlivych
personalnych Cinnosti. Na zaklade analyzy jednotlivych Ccinnosti prostrednictvom
hodnotiaceho formulara apolo Struktrovanymi rozhovormi s personalnou a mzdovou
manazérkou sme si dokdzali vytvorit' predstavu o fungovani personalneho oddelenia
v spolocnosti. Za pomoci vysledkov hodnotiaceho formulara doplnenych o vypocty

relevantnych personalnych ukazovatel'ov mézeme tvrdit’, Ze sa ndm ciel’ podarilo naplnit’.

Z vysledkovej casti vyplyva, ze troven personalnej prace v spolocnosti U-Shin
Slovakia s.r.0. je na vysokej Grovni. Spolo¢nost’ ziskala vo vSetkym hodnotenych oblastiach
vysoké hodnotenie. Aj napriek dosiahnutiu vysokého hodnotenia vo vsetkych oblastiach,
sme odhalili aj nedostatky. K oblastiam s najvi¢simi nedostatkami sme zaradili vzdelavanie

arozvoj, organiza¢né usporiadanie a odmenovanie zamestnancov.

V ramci oblasti odmenovanie sme odhalili, ze systém zamestnaneckych vyhod nie je
dostacujuci. Zamestnanecké benefity nie su jednotné pri vSetkych pracovnych poziciach
amoznost’ vyberu benefitu prakticky neexistuje. Preto sme v navrhovej Casti predstavili
navrh aplikacie systému voliteI'nych odmien — Cafeteria System, ktorého hlavnou vyhodou
je moznost’ vyberu odmeny zamestnancami podla vlastného vyberu a zaroven dokaze zvysit

motivaciu a moralku zamestnancov.

Dal§imi navrhmi si navysenie hodin $koleni pre zamestnancov z aktualnych 1,5
hodiny roc¢ne na 4 hodiny roc¢ne. Tento navrh ide ruka v ruke aj s navySenim rozpoctu na
vzdelavanie zamestnancov z aktualnych 24 365 €/rok na 64 947 €/rok. Verime, zZe zvySenim
kvalifikacie a zru¢nosti zamestnancov, podporou manazérskeho pristupu, presadzujiuceho
neustale zlepSovanie I'udskych zdrojov a ich zapajanie do vyrobného procesu, spolocnost’
zvysi efektivnost’ vyroby. Taktiez pre zlepSenie efektivnosti prace na personalnom oddeleni

a zlepSenie imidZu spolo¢nosti odporii¢ame prijat’ staZistu z radu Studentov vysokych $kol.

Nami predlozené navrhy boli predlozené organizacii, avsak ich aplikovanie v praxi

predstavuje narocnejsi proces a zaroven i dlhsi ¢asovy horizont.
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