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ABSTRAKT

Abstrakt slovensky

V dneSnom svete je za zakladny zdroj uspeSnostniRpdoovazovanyludsky kapital.
Preto sacoraz viac dostava do popredia olslasadenia 'udskych zdrojov. Svojou
¢innog’ou sa snazi ziskawaa vychovavé ¢o najlepSich pracovnikov, ktori sa stavaju
konkurernou vyhodou podniku. V poslednych rokoch na Slekenvznika mnoho
konkurerinych podnikov a zahrafmych spol@énosti, priahujacich zaujem nielen
potencialnych vinych uchadzsov, ale aj zamestnancov existujucich podnikov. V
dosledku tohoto rastu su podniky nutené vyuZis@ najefektivnejSie metddy ziskavania
pracovnikov, ale aj poskyto¥avojim zamestnancoro najlepSie podmienky, aby tak
zabranili ich odlivu. Preto sa v mojej praci vemaj@ajma oblasti ziskavania, vyberu a

prijimania pracovnikov, ako aj ich udrZiavaniatoesmotivacie a socialneho programu.

Abstrakt vo svetovom jazyku

Today the human resources are considered to bentie source of the companies’
success. That is why the human resources managege¢sitmore and more to the
foreground. This human resources management gctidis to gain and educate the best
personnel who becomes the competitive advantageeofompany. In the last time there
arose many competitive and foreign companies wlaavdhe interest of free external
candidates but also the personnel of the presempaonies. As a result of this growth these
companies are forced to use the most effectiveirgpimethods and to offer the best
conditions, so as to prevent from their leavingafTis why | follow in my work the main
field of gaining, assesment and receiving as wetha motivation and social program as a

part of the maintenance of the personnel.
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UvoD

LCudsky potenciél je povaZzovany vésgnosti za najw@ie bohatsvo podniku a nodite
budiceho rozvoja a produktivity. Obfapersonalneho riadenia, ktorého uloha bola v
minulosti podcéovana, je dnes jednym zo zékladnych predpokladogn@kickej
uspesnosti a konkurencieschopnosti podniku. Peetings venovana pozoriicg arovni
personalneho Gtvaru, ktory ma v orgadieg hierarchii mnohych modernych podnikov
rovnocenné postavenie. Zdokdoaanie personalneho riadenia méze wikslepSiemu

vyuZzivaniu tejto pracovnej sily, k zvySeniu jeplsility a efektivnosti.

V dneSnom globalizovanom sveted’k@spech firmy zavisi otludskejéasti kapitalu, sa
dostavaju do popredia také oblasti personadivajosti, ako je ziskavanie pracovnikov.
Jeho hlavnou ulohou je obsadenie potrebnéh&uppracovnych miest dosta&tmoym
mnozstvom kvalifikovanych pracovnikov, ktoriisaju hlavné poZziadavky pracovného
miesta. Ziskavanie spolu s vyberovym procesom ridgvél’i¢ovl fazu vytvarania
pracovnej sily. Véba spravnych a kvalitnych vyberovych metéd Zaje, aby boli vo

firme zastupeni kvalifikovani, schopni a motivovaracovnici.

V mojej praci sa zameriam na personatmnog’ v oblasti ziskavania, vyberu a
prijimania novych zamestnancov ako aj ich udrzewaBudem sa snaZipredstaw a
porovna prostriedky a postupy tychtnnosti vo firmach, konkurujicich si vtaZi o
kvalitna pracovnu silu. Efektivnégpracovnych vykonov nie je len vysledkom spravneho
vyberu novych pracovnikov. Sgiwa i v schopnosti personélneho utvaru formufova
vhodné podmienky pre novych pracovnikov tak, abytsodli s ich dakavanim. Preto sa
zameriam i na obl@smotivacie a motivénych programov, ktoré sa orientuju na optimalne
vyuzite schopnosti pracovnikov uspokojovanim ickripb a stimulovanim ich vykonov.
Vytvaranie motivanej atmosféry zarovevedie k v&Siemu uspokojeniu pracovnikoto
pomaha firmam udrfasi najlepSich pracovnikov a zabnarnich odchodu do inych
konkurergnych spol@nosti, teda minimalizovaurcitym sp6sobom i mieru fluktuacie

zamestnancov.
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1 PERSONALISTIKA

.,Personalna praca, personalistika - tvori juca& riadenia organizacie, ktora sa
zameriava na vSetkaio sa tykacloveka v pracovhom procese, teda jeho ziskavanie,
formovanie, fungovanie, vyuzZivanie, jeho organin@®aa prepajanie jehocinnosti,
vysledkov jeho prace, jeho pracovnych schopnosfiracovného spravania, xehu

k vykonavanej praci, organizacii, spolupracovnik@ndalSim osobam, s ktorymi sa
v suvislosti so svojou pracou styka, a rovnakm jekobného uspokojenia z vykonavanej
prace, jeho personalneho a socialneho rozvoja4, s.14]

Zakladnymi ulohami riadenidudskych zdrojov je optimalne vyuZivanie pracovnyth

v organizacii, formovanie timov, efektivneho StyWkedenialudi a medZiudskych
pracovnych vfahov a v neposlednom rade i personélny a sociémyoj pracovnikov a
dodrziavanie vSetkych zakonov v oblasti zamestnavandi, 'udskych prav a vytvaranie

dobrej povesti organizacigl4], [18]

1.1 PERSONALNE CINNOSTI

Ulohy riadenia 'udskych zdrojov sa realizuji pomocou konkrétnychrspealnych

¢innosti:

» Planovanie potreby zamestnancoyobsadzovanie pracovnych miest) - zabeéizpe
Planovanie rieSi otdzky, aky bude spbésob ziskayawdiboru, vyberu a adaptacie novo
prijatych zamestnancov i otazky rozvoja pracovnikédkladnou ulohou tejtdinnosti
je pritom rozpozn@azakladnu potrebu’udskych zdrojov poZzadovnanych organizaciou
k naplneniu strategickych diev. [14], [11]

» Ziskavanie, vyber a prijimanie pracovnikovzahna proces pripravy informacii o
vol'nych pracovnych miestach, Rae metoddy ziskavania a vyberu pracovnikov,
prijimani a vyjednavani pracovnych podmienok s dekfom aZz po samotné uvedenie

uchadzaa na dané pracovisko

» Zaradenie a adaptacia pracovnikev hlavnou ulohou je informovanovo prijatych
zamestnancov o predpisoch ochrany zdravia a beapt a vstupné zoznamovanie
sfirmou a vyrobnym programom. Zaradenie na pratavije pre zamestnanca

rozhodujucou fazou adagteeho procesyll]
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» Hodnotenie pracovnikovide o spracovanie metdéd a systému hodnoteazopnika a
jeho vykonu. Vysledky hodnotenia si0 odrazom  UspetSsnvyberu, adaptécie,

motivacie a inych personalny¢mnosti.

» Rozmiestovanie pracovnikov a ukoovanie pracovného pomeru zahma ¢innosti
tykajuce sa zarfovania pracovnikov na pracovné miesta, ich povySievalebo

preral’ovanie na iné funkcie a prepadie.

» Motivacia pracovnikov: stimulovanie a odim@anie - Ovplyviiovanie pracovnych
vykonov pomocou wenia hmotnych i nehmotnych foriem odmien, vyuZieani

motivatnych nastrojov a zostavenie motimého programu.[12]

» Vzdelavanie a tréning pracovnikov analyza vzdelavacich potrieb, planovanie

vzdelavacich programov a hodnotenie vysledkov \&aeilia.

» Pracovné vzahy ich rieSenia, pracovné vyjednavaniegieSi otdzky komunikacie v

organizacii, kolektivneho vyjednavania i mddziskych vZahov. [14]

» Starostlivos o pracovnikov- zaoberd sa oblésu socialnych sluzieb (stravovania,
kultarnych aktivit, Zivotnych podmienok pracovnikauné), bezpmos’ou a ochranou
zdravia pri praci, pracovnym prostredim. RieSizkjapracovnej doby a pracovného

rezimu, ako aj organizovania kontroly.

» Personalny informény systém- jeho dlohou je zi®vanie, uchovavanie Udajov a
potrebnych informécii, tykajucich sa pracovnych stiepracovnikov a socialnych
zalezitosti.

» Zdravotna starostlivas o pracovnikov- zaltha zdravotny program zamestnancov,

pravidelné zdravotné prehliadky alebo prvd poméedbu.

> Cinnosti zamerané na metodiku prieskumuwozignie a spracovanie informéciide o
vytvaranie a formulovanie harmonogramu personalmpyéc, vyuzivanie ptacovych

programov a systémov, vyuZzivajucich Statistickéaaematické metody.

» Dodrziavanie zakonov v oblasti prace a zamestna@aanacovnikow tyka sa oblasti

odmeiovania, prace alebo socialnych veci v stlade kormdkom prace. [11], [14]

1.2 ZISKAVANIE A VYBER PRACOVNIKOV

Medzi hlavné kroky vlastného ziskavania pracawnigatria:
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1) Popis a Specifikacia pracovného miesta

2) Vymedzenie charakteristik a poziadaviek, naykto bude zaloZeny vyber pracovnikov
3) Identifik&cia potencionalnych zdrojov uchatiza

4) VoIba metdd ziskavania pracovnikov, formuléacia a yameree ponuky zamestnania

5) Zhroma#’ovanie a posudzovanie dokumentov a informécii cadezoch

6) Predvyber uchadzav na zaklade predloZenych dokumentov, ktori budavani

k vyberovému konaniu a prijimaciemu pohovoru.[14]

1.2.1 Stanovenie popisu pracovného miesta

Popisuje Gel, tlohy a zodpovednosti pracovného miesta. Stgroaktualne poziadavky
na vykonavanie danej pracovn@pnosti. Poki#l ide o vyznamnejSie pracovné miesto,
vychadza sa W&inou z analyzy pracovného miesta, zameranej reampri pozorovanie
skuta@nych vykonavattov pri danej¢innosti. DalSou naleZita®u je ugenie hmotnych a
finantnych podmienok, ktoré si firma vytvara gadvlastného systému hodnotenia alebo
mzdovych trznych podmienok. Pre uchatizaje rovnako dolezité uviészvlastne
poziadavky tykajuce sa vykonu prace a pracovnyckinpenok, ako je napriklad
poziadavka na inU pracovnu dotiupotreby cestovania. Vypracovany popis ja zakhado

pre stanovenie poZiadaviek novych zamestnancovide]

1.2.2 Urtenie poziadaviek a potrebnych charakteristik zamestncov

Ich ukenie je dopiujucim, Specifickym popisom pracovného miestatalerelfad o
zakladnych schopnostiach, skdsenostiach i osobyaistriastnostiach pracovnikov, ktoré
od nich poZaduju zamestnavatelia. Zarowgtvaraju presnd predstavu o tom, koho
hradaju a aké posudzovacie kritérid pouZziju ptenpvom procesePri prijimacom
pohovore im tak umaiuji zameréi sa na tuto oblasa prispi@ tak k efektivnejSiemu

posudzovaniu uchadgav.

Zakladné pozadované charakteristiky potencion@lngamestancov mozno zhrthdlo
nieka’kych skupin: Pracovné sklsenosti a prax, Vzdelanostné a odbanadosti,
Jazykové, pdéitacoveé ¢i iné Specifické znalosti, Osobné vlastnosti, Rmdvacie
vlastnosti, meZudské vZahy, motiv&né predpoklady, komunikacia a riadiace schopnosti,

znalosti a zrénosti [27] [26] a [2]
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Na ely kon&ného posudzovania sa poziadavky rdzgle na:

» nevyhnutné ( podstatné $u podmienkou sposobilosti na vykonavatimosti daného

pracovného miesta

» Ziaduce ie su nutné pre prijatie zamestnanca na darcoynd poziciu, ale mohli by
zlepSovd vykon, prtom daju sa ziskiaaj v priebehu pracovného procesu po zaskoleni

a vycviku priameho nadriadeného, pripadne natisatiopnogami inych pracovnikov

» vitané - poziadavky, ktoré taktiez nie su nevyhnutné prigatie, umo#uju lepSiu

vyuzite’nog’ a flexibilnos’ pracovnika. [2]

1.2.3 Identifikacia potencialnych zdrojov uchadz#ov

Po ugeni popisu pracovného miesta a poziadaviek na pioteginych vykonavatev je
d’alSim doélezitym krokom vedigkde Wad& tieto definované pracovné sily. Spatos’

by sa pritom mala zameta prvom rade na oblésvnatornych zdrojov ktoré sa tvorené
pracovnymi silami organizacie. Tie vznikaju jedna#tésledku technického rozvoja - teda
nahradou 'udskej ¢innosti strojmi, alebo vplyvom organigaych zmien, napriklad
uvol’nenim ¢i ukoncenim pracovneginnosti. M6Zu to by vSak aj pracovnici, ktori sa
v priebehu wfitého obdobia vypracovali a zvysili svoje znaldak, aby mohli vykonawa
ind, nar@nejSiu pracu, alebo ti, ktori maju zaujem z rézngélvodov prestupi na iné

ponukané pracovné miesto.

Vyhody tohoto spdsobu ziskavania &p@aju v tom, Ze organizacia uzlei dobre pozna
svojich pracovnikov, ich slabé i silné sranky, mako ako je pracovnik uz dobre
obozndmeny sfirmou a pracovnymi podmienkami Paakig miesta stalemu
zamestnancovi je zarok@astrojom motivacie(nadej na lepsie miesto). Medxiyhodami
mozno spomen faktory tykajuce sa nezvladania pracovného migsiapostupnom
povySovani, superenia niektorych uchadzao miesto a teda naruSenie méddskych

vzt'ahov, alebo obmedzenie prieniku novych myslienokoakajSich pracovnych sil.

Ak firma nemé k dispozicii dostatok pracovnikpvipadne ak ne$paju poZiadavky na
dané pracovné miesto, musi séaferientovad na oblas vonkajSich zdrojovZnamena to,
Ze z&ne sledova trh prace ( zaregistrovanych uchattrana Urade prace), viadava
absolventov vysokych 3koél, alebo odch&adzajucichmemnancov inych organizacii na

zaklade nimi podanych inzeratov. VonkajSie zdmjacovnych sil poskytuju mnoho
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kvalifikovanychl'udi novych pristupov a myslienok, ktoré by orgadiizariniesli vyhody.

Spbsob prilakania a kontaktovania uchd&dzaje néarénejSi a nakladnejSi, nez u
vnatornych zdrojov. | adaptacia takychto novo pyigh pracovnikov je zloZitejSia a
dihSia, ke’Ze nie su oboznameni, na rozdiel od stalych zamestv, s podmienkami a
podnikovou kulttrou. U stalych zamestnancov sa ngg@vi’ pocit nespravodlivosti, ak

sa citili dostatdne kvalifikovani a pripraveni na ziskanie danéhesta.[14]

1.2.4 Metddy ziskavania pracovnikov

V sasnosti existuju rézne moznosti, ako zfskantaktovd a prilaka potencionalnych

zamestnancov. Medzi hlavné pouzivané metédy patria

» Osobné dopordenie, ktorym doporti zamestnanec firmy na obsadenie miesta
svojho priatéa, alebatloveka, ktorého dobre pozna. Firma tym ma mo# zéska
informacie od dbéveryhodnéhdloveka, ktory je navySe schopny poskytnu
podrobnejSie Udaje o danom uchagza Na podporenie tejto metddy vyuzivajl

firmy stimulainé odmeny pre tych, ktori danych kandidatov dofbru

» Ziskavanie uchadzéov na Skolach ide o oslovenie potencionalnych pracovnikov
uz v obdobi Studii. Tymto spbésobom sa oboznarfiujdy so Studentami, ako
buddcimi absolventami. Firmy tu predstavuju svoiivity a moznosti praxe a
zaSkolenia. Efektivnou formou su Career days - ted'trhy pracovnych
prilezitosti, kde sa firmy prezentujué&nou na vysokych Skolach prostrednictvom
billboardov a priamym stretnutim so Studentmi. t&muju pozornas
prostrednictvom atraktivnych ponuk prace, kariéhmv rozvoja a hmotnym

ocenenim. Podnik si tak buduje svoj pozitivny imidz

> Urady prace- je to najjednoduchsi spdsob, ako rychlo ziskehadz&ov.Toto

vyuZitie je vSak neefektivne pri obsadzovani vyskkalifikovanych pozicii. [26]

VyuZzitie sprostredkovaliskych agentar a poradenskych firiem

» Poradenské firmpu Specializované na vlddavanie zamestnancov. Pouzivaju sa pri
obsadzovani vysoko kvalifikovanych pracovnych pibzia/ tychto firmach su
zastupeni Specialisti, ktori pomahajiawa’ kritéria a poziadavky na kandidatov,
inzeruju a prevadzaju pohovory, pripadne uskudfi predvyber a pomahaju

spracovavavyberovu stratégiu. [15]
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>

Sprostredkovatiiské agentiry sa vyuZivaju pri obsadzovani administrativnych a
sektretarskych miest. Firmy by im mali poskytmiesnu Specifikaciu poziadaviek, aby
sa tak vyhli pripadnému riziku zlého vyberu. Ichziy sa vasinou kvalitné a rychle,

ich nevyhodou su v3ak vysoké néaklady.[2]

Outplacementové agenturyPoskytuju poradenské a sprostredkoksité sluzby pre
stredny a vrcholovy manazment. Zameriavaju sa lelaanpomoc zamestnancom, ktori

su prepusteni z nadbytwosti. [13]

Inzeraty - su najpouzivanejSou, vysoko nakladnou formouaxiskia zamestnancov.
Vyhodou tejto formy je moZnésoslovit va&i pocet uchadzéov. Efektivnog a
uspesnas zavisi od véby typu inzeratu, formy, umiestnenia a média. Meeratoch
by mal by’ uvedeny : ndzov podniku, charakteristika pracoendtiesta, poziadavky
na pracovnika, udaj o mzdezamestnaneckych vyhodach, miesto vykonavaniaeprac

Gdaj o tomto by mal uchadzaurobi’ v pripade zaujmu o inzerat

Internet - predstavuje rychlejSi a lacnejSi spésob inzer@/ani ktorému sa prikiga
¢oraz viac firiem. To, Ze sa tieto formy uvengjl na webovych strankach firiem, je
vyhodou nielen preto, Ze tym dochédza k oslovegii$ieho pétu uchadzéov, ale i
sami kandidati maju moznoszhliadna’ podrobné informécie o pracovnom miesie
o firme samotnej. Nevyhody tejto metddy &p@ju v tom, Ze pri Vikej odozve musi
organizacia spracuvavaelké mnoZstvo Ziadosti i nevhodnych kandidatoalsim

negativnym faktorom méze By nedostupnask internetu niektorych uchadzav.

1.2.5. V@ba pozadovanych informacii a dokumentov od uchadzav

Zo vSetkych uchadzav je vybrany uity pocet najvhodnejSich kandidatov pred
koneinym vyberovym kolom na zéklade Specifickych infécii. Medzi metddy, ktoré
prinasaju presnejsi vyber, patria : Personalna agam- analyza Zivotopisu a dotaznikov,

referencie, assesment centra, psychologickeé tedtyaaniky a testy spdsobilosti.[26]

Personalna anamnéza

Analyza Zivotopisu je prvym krokom predvyberu a vytriedenia ponukhagzg&ov na

zaklade zhodnotenia. Zakladom triedenia su predaene kritérid a metdédy hodnotenia.
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Hodnotenim byva poverenych viacero os6b, aby balatend véSia objektivita. Ide
prevazne o potenciondlnych priamych nadriadenydfzkyzh spolupracovnikov i o

personalistov.

Osobnostné dotazniky

Pouzivaju sa ako doplnok k beznym pohovorom, aajma pri vybere uchadzav do
funkcii, ktorych Uspesnészavisi od osobnych rysov. Skumajdy typického chovania
pri obvyklom vykone a odrazaju tak stabilné vlasthaalebo rysy osobnosti. Tieto
charakteristiky osobnosti Uzko suvisia s neskogdiacovnym vykonom.V dotaznikoch su
uchadzai vyzvani k zodpovedaniu takych otazok, ktoré védipznaniu ich osobnosti..
Takisto  popisuju svoju osobnhs pomocou vymedzenych charakteristik a rysov.
Respondenti vS8ak m6zu v tomto pripade uvAdegpravdivé Udajeio vedie k tomu, ze
vysledky osobnostného testu nemusia bydy pravdivé. V ramci tejto formy  bolo
vytvorenych niektko zvla§ pouzivanych testov, pouzivanych v ramci identifikéypov
osobnosti.[9] [16]

Referencie

Ciel'om tohto postupu je prevérisi Udaje, ktoré o sebe a o svojich uspechoéulzer
Ziadat€ o pracu. V niektorych pripadoch uniofl naviac ziské& informécie o
vlastnostiach a povahe uchatzaV pisomnej forme referencii sa popisuje sposabih
priebeh predchadzajuceho zamestnania.. Presnefdenécie o  kandidatoch je mozné
ziska® pomocou formularov, v ktorych byvali zamestnavateldpovedaju na otazky
tykajuce sa Ifky pracovného pomeru ich zamestnanca, druhu \Axamej prace a
pracovného miesta a dni absencie. V niektorychaddph, najmaio sa tyka vysSich
pozicii, je mozné ziskKanformacie od profesnych organizacii a asocidaioria ich osoby

s podobnou profesnou orientaciou, ktori dokazu gidsodborné predpoklady kandidata.
[26], [16]

Psychologické testy

Psychologicky test je v podstate experiment preaa@iAtandardizovanym postupom, pri
ktorom sa u testovaného navodzuje chovanie v klmviaoych podmienkackip umo#uje

Statisticky porovnawg testovaného s &itou skupinou’udi.[10]

Testy slizia na meranie a preverenie niektorydividualnych schopnosti uchadoa. V

pripade vékého pd@tu uchadz&ov sa uéuju v testoch tzv. medzné body, pomocou ktorych
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dochadza k zniZeniu pm uchadzéov, postupujucich do druhého kola vyberového
konania. [5], [10]

Psychologicky test je v podstate experiment prexdgAtandardizovanym postupom, pri
ktorom sa u testovaného navodzuje chovanie v klmvimoych podmienkacktp umozuje

Statisticky porovnaug testovaného s &itou skupinou’udi.[10]
Niektoré druhy testov:

Inteligen‘né testy meraju schopnosti tykajuce sa zaobchadzansgosami, symbolmi a

abstraktnymi pojmami.

Vykonové testy mozno zaradii testy pozornostné, testy psychomotorického tempa

d'alSich psychickych funkcii.”

Testy schopnosti Zameriavaju sa na duSevné schopnosti a zaobeajgkiuSanim
slovnych, aritmetickych a priestorovych Znosti. Medzi tieto skupiny patria testy nadania
a testy dosahovania vysledkov vlastnym uasilim, &ttvodnotia znalosti a zfoosti

nadobudnutédenim a skdsenéami.

Assesment centra

Tento nadzov ozrije hodnotiace stredisko diagnosticko - vycvikové centrum. V ramci
vyberového konania spiva ich podstata v skimani jednotlivych individyah
pracovnych predpoklado¥i manazérskych schopnosti kandidatov. V ramci tohot
programu sU okrem pouZivania skuSok a psychad&gkych testov hlavnymi
nastrojmi i testy spravania (modelové situacie kiické problémy, pripadové Studie,
neriadena skupinova diskusia a iné). V tomto pmepaddnotitelia pozoruju spravanie
kandidatov v simulovanych pracovnych situaciach ra nesSeni modelovych Uloh.
Vychadzaju pritom z toho, Ze spravanie i vykon waéa je obrazom jeho budlceho

pracovného spravania vratane’atzov ku kolegomgi podriadenym.

Organizacia Assesment centr@ptimalna vékos’ pracovnej skupiny pozorovanych
kandidatov sa pohybuje okolo siedmictenov. Obvykla &fka programu v ramci
vyberového konania je 8-9 hodin, pripadne su tojddvmmé ¢i 4-denné programy.
[10] [19] a [26]
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1.2.6. Predvyber pracovnikov, pozvanie k prijimacienu pohovoru

Po posudeni kandidatov na zaklade vyberovych kraémetdod sa skupina vyhovujucich
uchadzaov triedi dalej. Vybrani uchadza su vyzvani formou listu ziastni’ sa
prijimacieho pohovoru. V tejto zaveérej faze je potrebné préjgoznam nepozvanych
uchadzaov a poda kritérii na hranici prijat@osti zaradi niekd’kych uchadzéov do
rezervy. Tejto skupine sa potom poSle rezémyalist, v ktorom Ziadame uchadza o
suhlas pripadnej spoluprace v buducnosti, pridisaani podobného pracovného miesta.
Ostatnym nevybranym uchadzen sa poSle odmietavy list, v ktorom sa vyjadrené

informacie o neprijati a pakovanie za zaujem.[8]

1.2.7 Podmienky ovplyviujlice zaujem pracovnikov

Zaujem potencialnych uchaddos o zamestnanie zavisi od viacerych podmienokykio
sa doportuje venovd pozornos. Na jednej strane ide wonkajSie podmienkyako su
napriklad: profesne kvalifikma Struktird’udi, populégny vyvoj obyvatéstva a mobilita,
politicko-legislativne podmienky, podmienky pre witanie novych pracovnych
prilezitosti a preferencie ¢itého Zivotného Stylu. Na druhej strane suwedtorné

podmienky:

» Suvisiace s firmaujej imidZ a uspeSndésumiestnenie firmy, vnatorna socialna klima,
starostlivog o pracovné prostredie, starostlivas zamestnancov a ich rodiny, zaujem
o byvalych zamestnancov-déchodcov, motivacia a tesesovanas pracovnikov,

medzl'udské vZahy a perspektiva firmy.

» Suvisiace s prislusnym pracovnym miestohmarakter prace, zaradenie pracovného
miesta vo funknej hierarchii firmy, miesto vykonavanej prace,qmena doba, rozsah
kompetencii, podmienky prace (zvlasStne zamestnanegkody, odmeny, pracovné
prostredie atd. [23]

1.3 PRIJIMANIE PRACOVNIKOV
1.3.1 Prijimaci pohovor

Prijimaci pohovor je poslednou, rozhodujlcou fazeyberu a ziskania novych
zamestnancov do spelwosti. VZ'ahuje sa na kandidatov, ktori boli Uspesni v prvom

predvybere, a preto boli vyzvanidalSiemu pohovoru. Cfem tohto vyberu je ovdtia
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upresni’ informacie uvedené v Zivotopisoch a posutilSie kompetentnosti a kvality pre
uspesné zvladnutie danej pracowvtignosti. Tento rozhovor neznamena uz lem@ganie
Gdajov jednej strany osoby, ale predovSetkymazmos uchadzaa dozvedié sa ni€o o
firme, pracovnych podmienkach a prostredi, kde bpdecovad. Ide o dialbg medzi

uchadzaom a podnikom ako medzi dvoma rovnocennymi pamtner

1.3.2 Wastnici pohovoru

Medzi hlavné osoby astiujuce sa na pohovoroch patria, najma vikyeh podnikoch,

veduci personalneho Utvaru, vykonovi manazéri,iteigodniku, psycholdg, pripadne
externi konzultantiPod’a toho, aku funkciu veduci pracovnici zastavajimeaavaju sa
na osobnostné alebo odborné znalosti. Zastupctele wedici pracovnicpersonalneho
Gtvaru sa zaujimaju predovSetkym o pracovné potencidlgavislosti na rozvoji a
prognozovania personalnych potrieb podnikidaldia skupina Specialistov je schopna
pomocou testovych metdd postidiharakteristiky osobnosti. Dolezitd uUlohu Patiska
rozhodovacej prdvomoci mé&ykonovy manazérktory je povereny tym, aby doplnil o
uchadzaovi podrobné informécie o pracovnom miesianosti a podniku. Tato osoba ako
buddci nadriadenyi spolupracovnik dobre pozna miesto pracowhenosti, o ktoru sa
kandidat uchadza, ako budulci nadriadeny ma mdzZnoska pomocou svojej
rozhodovacej pravomoci vyhodu, najma vtedy, ak bpdgaty pracovnik motivovany a

bude disponowadobrymi znalogami a schopnaami. [20]

»Slrasnym problémom v tejto oblasti je vSak to, ZetoiekmanaZéri nemaji@as na
vypracovanie analyzy pracovného miesta alebo neghipravova zdhavé pohovory a
koordinova ich za @asti niekdkych uchadzéov naraz. Mnohi z nich potom prenasaju

zodpovednosti ha personalne oddelerj&“s.65 |

1.3.3 Fazy prijimacieho pohovoru:
» Priprava pohovoru - je najdélezitejSéag’ou UspesSného pohovoru.

» Nadviazanie kontaktov - ide o uvitanie kandidat&dptavenie sa. Prebieha i kratky

neformalny rozhovor, tzv.small talk na Unenie kandidata.

» Vymena informacii - osoba veduca interview predggvspol@énos’ a pracovné

miesto, rovnako ako aj dévod jeho obsadzovatialej sa informuje pomocou
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profesnych otdzok o uchadraych schopnostiach a nakoniec pride na rad iikand

a jeho otazky.

» Ukorcenie pohovoru - veduci pohovoru sa kandidatovi énee pd’akuje a oznami,

kedy a akou formou mézeakava’ vysledky.

> Hodnotenie - veduci pohovoru a ostatni pracovnbsigpeni zdastni’ sa na pohovore,
sa po skoteni zhromazdia, aby si vymenili a porovnali svogzary, dojmy a
zadznamy z priebehu pohovoru. Nakoniec sa rozhodnekong&nom vybere
kandidatov.[25]

1.3.4 Priprava pohovoru

Priprava a naplanovanie pohovoru je zakladom uggésSoelého priebehu prijimacieho

pohovoru a tym aj uspesSnosti kéného vyberu vhodnych zamestnancov. Hlavnym
pravidlom je, aby bol personalista alebo iny pradkwrevadzajuci pohovor, dékladne

oboznameny so Zivotopisom uchatizauz pred z&tim, aby mohol pracovnik pas

pohovoru klag a prispésobouvapotrebné otazky, tykajuce sa tychto udajov:

» Je treba zabezpe vhodné prostredie, aby nebol zodpovedajuci ovgyynruSivymi
vplyvmi, napriklad ruSenie telefonu a inymi zalegtmi. Organizénou ¢as’ou

pripravy a zabezgenim vhodného prostredia je poverenysmou personalista.

» S&agou pohovoru by mal hyzaznamovy dokumentj poznamky, kde pytajuci sa
zaznamenava odpovede a svoje dojmy z odpovedioTanam je nevyhnutnym

podkladom pre vyhodnotenie kandidatov.

» Osoba, ktord vedie pohovor, by mala oviladpresny popis a poziadavky

obsadzovaného pracovneho miesta.
» Na zé&klade definicie a Specifikacie pracovného taie§ potom formulované otazky,
tykajlce sa sa titych situacii alebo sustieijuce sa na dité spravanie

Profesionalny a uspesny prijimaci pohovor,cleaeny pomocou takychto otdzok, sa
nazyva Strukturovany pohovor. Chyby prijimaciehch@eru totiz byvaju zaptinené
prave v dbésledku nepripravenych otazok, pomocauwykh potom nie su ziskané ani

Ziaduce odpovede uchadna.[26]

Pod’a toho, na&o sa dané otazky zameriavaju, mozno roZdgtukturovany pohovor na:
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> Strukturovany pohovor orientovany na situacluichadzaovi je vysvetlena nejaka
situdcia, pri ktorej je vyzvany, aby popisal, dkosa zachoval a danu situaciu rieSil.
Tieto situ&né otazky poskytuju préad toho, ako by sa uchadzspraval a poukazuju
na buduci pracovny vykon. [2],[26]

> Strukturovany pohovor orientovany na chovanie (dvéralne pohovory } pytajici
poklada sériu otazok, zaloZzenych na&itam Kkritériu, ktorym moéze hy schopnos
chovania alebo odborna schoptiasrcend potla danej pracovnej tlohy. Tento postup
je zaloZzeny na predpoklade, Ze najlepSim ukazbeatebudiceho chovania je
chovanie v minulosti. M6Ze takisto odhalir¢iti ¢ag” motivacie a sposobilosti pre
vykon danej profesie. PoloZzené otazky okrem tohpamahaju zvy$i spd’ahlivos’

uspesnosti jehd’alSieho pracovného vykorig], [4]

> Strukturovany psychometricky pohovoFento typ pohovoru je vysoko Strukturovany
a vyzaduje si vycvik. Jednotlivé otazky su kdédovaa&, aby ich bolo mozné
analyzovéd a porovnava Tato metdda je vhodna najma v pripadoch pohoworu

vel’kym mmnoZzstvom uchadzav.

1.3.5 Formy pohovoru

sy W

pricom sa sustiuje na vyhodnotenie zmyslu pre mddrziské vPahy a komunikaciu.
Kandidatom su najprv poskytnuté Gdaje o spobsti a pracovnych miestach, no potom su
vyzvani, aby oni sami poloZili otazky , ktoré ichufimaju. Po upresneni Zivotopisu su
zadané uchadzam témy, ulohy alebo problémy, ktorymi maju dokaza presvedt
pracovnikov spoknosti o vhodnosti svojho rieSenia. V  tejto faze kandidati
posudzovani pdé schopnosti pmivat’, presvedova’, urobi’ zaver a poth nadSenia pre
rieSenie zadanej prace. Po kolektivnom pohovorebighha zvy¢ajne niekdko

individualnych pohovorov.

Individualny - osobny pohovor

Klasicky osobny pohovor sa pouZivac¢Smou v menSich podnikoch. Pre kandidata
predstavuje jednoduchSiu formu,dkee sa musi sustredien na otazky jednej osoby, na
rozdiel od kolektivneho pohovoru, kde dostava otapkloZzené od viacerych oséb a

situacia je pre neho viac stresujlca. Veduci pohoga zameriava i na neverbalnu oblas
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pohovoru.V prvej faze pohovoru obvykle informujeapovnik kandidata, teda rovnako
ako pri kolektivnom pohovore predstavi seba, firmpracovné miesto. Nakoniec vyzve
kandidata k polozZeniu otazok. V poslednej fazeagmskytovanie informacii uchadzan

0 svojich skusenostiach, svojej osobe alebo uprésnielajov zo zivotopisu.[20 ]

Individualna skusSka je dophujucou séag’ou individualneho pohovoru a prebieha za
pritomnosti veduceho pracovnika daného oddelerkm& sa predovsetkym schoptios

rychlej reakcie na rieSenie.

Postupovy alebo razovy pohovor Uchadzéa v tomto pripade absolvuje viac za sebou
nasledujucich, naplanovanych pohovorov s réznyrac@vnikmi. SIizi na dokladnejSie
overenie a objektivnejSie posudenie schopnostiadifikacnych predpokladov pre vykon

danej pracovnej funkcie.

1.3.6 Prijimaci proces

Po uspeSnom prijimacom pohovore vznikd na zakatMasil medzi zamestnancom a

zamestnavatem pracovny pomer, ktory sa zaklada pracovnou vouiu
Tento dokument ma pisomnu formu &isppodmienky v stlade so zakonnikom préce.
» V pracovnej zmluve by malo Byuvedenych niekitko podstatnych nalezitosti:

» Zjednavany druh prace -duje sa pomocou popisu prace, druhu pracovimgjosti,

niekedy sa uvadza nazov funkcie.

» Miesto vykonu prace - miestom prace je fmdzakonnika prace tgna obec,

organiz&na jednotka, alebo inakdané miesto.

» Den nastupu do préace - je dohodnutyidtory sa véSinou viaZze na vznik pracovného

pomeru, tieto dni vSak nemusiathtptozné.[2],[12]

Okrem tychto nalezitosti mo6ze tbyw pracovnej zmluve dohodnuta doba trvania
pracovného pomeru, vySka mzdy, rozsah pracovnej di#ibo skiSobnej lehoty. Pracovny
pomer vznika bd na dobu ufitd, ktord sa z&na diom vzniku dohody medzi
zamestnancom a zamestnaVate a koki diom uvedenym v zmluve, alebo na dobu
neukitu, kde datum uka¥enia pracovného pomeru nie je uvedeny a zametrian#ize
da’ vypovel’ len zo zavaznych dévodo¢o sa tyka vysky mzdy, t4 sa stanovuje i v

samostatnom dokumente - mzdovom vymere, kde jeethsé, kcomu sa vySka mzdy
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vztahuje, napriklacti ide o zahrnutie nathsovej prace alebo nie. SkuSobna doba je
obvykle vymedzen& tromi mesiacmi , qmin maju obe strany moznbgosudi, ¢i im
dana pracovna zmluva vyhovuje a pripadne gryiEcovny pomer aj bez uvedenia
dovodu[2] [12] a [26]

V slasnej dobe sa snazia firmy udiZsi svoje kvalifikované pracovné sily, svoj
know-how, a preto zamestnavatelia zahrnuji do pragjo zmluvy i konkureénu
podmienku. Touto sa novy zamesthanec zavazujep&sspracovného pomeru v danej
firme, alebo kratko po jeho ukdeni, nebude pracovau iného zamestnavdte alebo

vykonava rovnaku podnikafisski¢innog’.[26]

1.3.7 Zaradenie do pracovného procesu, adaptacia

Po podpisani pracovnej zmluvy a nalezitych dokumeje zaradeny kazdy zamestnanec
do personalnej evidencie a zartvaska potrebné dokumentacie v podobe osobnej,karty
preukazu a mzdového listu. Prvynd@astupu do prace pracovnika sa povaZuje za
z&iatocnu fazu  jeho zapracovania, prisposobenia sa prgoov podmienkam a
obozndmenia sa s podnikovou kultirou a pracovnylakkiwom, teda jeho adagt@ho

procesu.[12]

Uspesny priebeh adaptacie je v oblasti personélriadenia rovnako délezity ako proces
prijimaniaci ziskavania zamestnancov. V prvyaiodh sa totiz méze staze zamestnanec

v sulvislosti s pracovnou zmluvou zisti, Zze jehocpraa pozicia nesplje jeho
otakavania. Preto po nieloych tyzdioch alebo mesiacoch odchadza a pre firmu to

znamenal'alSi ndborovy proces a s tym spojené naklady.[4]

Zakladom uspesSnej adaptacie a jej vysledkov tedabje zamestnanec dostal individualny
adaptény plan so zakladnymi informaciami uz pred nastupdonzamestnania. Tieto
informacie sa tykaju okrem zakladnych charaktdeitimy a pracovnych podmienok i
foriem odmeéovania, moznosti vzdelavania a pracovnych postupgeyiku a Skolenia,
zdravotnych a bezpeostnych podmienok, socialneho programu a stravayako aj
zamestnaneckych vyhod. Pdkig adaptény proces dobre riadeny, moze thmmnane
motivujuci charakter, tykajaci sa zvySovania ochgisacovnikov pracovavo firme

a podavania vysokych vykonov.[25]
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1.4 MOTIVACIA

Na prvych dojmoch a skusenostiach zakladaju pradoivisvoje pocity v
pociatocnom obdobi svojej prace pre organizaciu. Aj prigeakonanie ma teda RNel
tlohu pri vytvarani prvych motivaych pocitov. Niektoré Stadie ukazuju, Ze takmei6B0
% prijatych pracovnikov sa v priebehu 7 mesiaamvsvojom novom zamestnanichaa
informova’ a vyladava lepSie pracovné prilezitosti. Preto na zachovap@zitivnych
pocitov a spokojnosti, ktoré novy zamestnanéakava v novej praci, je délezité vytvori
vyhovujdce podmienky i motivaud atmosféru i v jehd’alSich @ioch pracovného procesu

a uplathova’ prvky motivacie pracovnikov. [6]

1.4.1 Podstata a vyznam motivacie

Pojem motivacia znamena uiitd silu vyvolavajucu chovanie a konanie zameraaé n

uspokojenie ufitej potreby.

Pracovna motivacia

Pracovné jednanigloveka sa vZahuje k plneniu zadanych dloh a dosahovaniu vykpnov
zahtha vSak i vEah k spolupracovnikom a k svojim nadriadenym.¢8f@o vo vytvarani a
naslednom udrzovani moti&aej atmosféry. Kazdy veduci pracovnik sa musi shahy
bolo dosiahnutie tychto diev dobrovdné. ,, Znamena to, Zéudia budu plni stanovené
tlohy skuténe dobre jedine vtedy, ak ich budu chiciebi a my ich pritom budeme

stimulova.” [6, s.14].

Motivy a stimuly v pracovneginnosti zvySuju efektivitu a produktivitu prace. Su
nastrojom, ktorym mozno priamo ovplyawva’ vysledky a vykony. Hraja vSak vyznamnu
rolu v adapt&hom procese nového zamestnanca, mozu timidicu zaujimavejSou pre
motivovaného aj pre motivujuceho. Ak je jedna osdbare motivovand, je schopna vyda
zo seba oM@ viac nez ostatni a vyrazne ovplywniysledky. Naopak nedostatok
motivacie spdsobuje, Zridia st nespokojni, nemaju pocit sebarealizacth aviykony sa
zniZzuju. Vo vSeobecnosti sa tento fakt prejavujezvgSeni absencie, plytvagasom,
znizeni vykonu, rozSirovani poziadaviek na fitr# vydaje pripadne odchodu
pracovnikov. ZniZuje sa zaujem a kvalita prace, pmochota prijd zodpovednay
kreativita, pozornasa iné. Z tejto celkovej nespokojnosti potom nakonvyplynie i

odchod pracovnika z firmy. [6]
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Vysoka pracovna spokojnbge v priamom v#ahu so zlepSovanim a ovphavanim
pracovného chovania, pam vysledkom by mala by najma lepSia vykonngsa
produktivita. NajpozitivnejSou hodnotou spokojmgst stotoZneniecloveka s jeho
pracovnym zaradenim a podmienkami prace. Vyskyb tepdnoty znamena, Ze pre
¢loveka je uz samotna praca zdrojom motivacie. Nikopeagativhou hodnotou tejto

stupnice je rozpor medzi poziadavkami pracovnijeha pracovnym zaradenim. [17]

1.4.3 Zdroje motivacie

Vo vSeobecnosti sa uvadzaju ako najznamejSie ednogivacie:

Potreba- prezivany nedostatok rieho,co je dblezité pre jedinca a snazi sa to odgtrani
Navyk -je opakovany, naeny sposob konania v ditych situaciach, ako napriklad
pracovné navyky.

Zaujem - zameranig€loveka na oblas ktora ho priahuje. Méze pritom pracovniinnog’
zlepst’ alebo naopak posabnegativne, kontraproduktivne.

Hodnota- ma na rozdiel od zaujmov normativny charakiemrejavom preferovanych
pravidiel a zasad, ktoré su pfleveka zmysluplné.

Idedl - ako zdroj motivécie je vyznamnym zdrojom snaZejTip.

1.4.4 Motivy, stimuly

Motiv je vnatorna potreba alebo tuzba - vedoma4, polovédahebo dokonca podvedoma,

ktora posobi na naSu kda nuti nas jedmatym alebo onym spésobom.

Clovek je vybavenynuatornymi motivmiktoré vo vZahu pracovne}innosti pésobia ako
zdroj energie a udrZania pracovného vykovionkajSie motivynozno spoji s pé6sobenim
vonkajSich vplyvov a su oztavané tiez aksstimuly. Tieto vonkajSie podnety vedu k
priaznivému motivovaniu vtedy, ak sU vo vzajomnomiahu s vnuatornymi potrebami ,

zaujmami a postojmi.

Na zaklade znamej tedrie o ,,cukre &“bmbézu stimuly pésohi jednak pozitivne - vo
forme odmeny, pouZitej ako lakadlo. Na druhej strao forme trestu, kde dilidia nateni
kona na zéklade strachu. Tato tedria vSdiudi funguje na rozdiel od zvierat iba do istej

miery. PravdepodobnfszvySenia stimulujucej reakcie formou trestu j&Sa ako v
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prvom pripade.Ludia su schopni svojimi prirodzenymi vlastte®i a komunikaciou
vytvara’ i mnoztvo inych motivov.[1] [21]

NajpouzivanejSie druhy motivov v pracovnej oblasti

penazna odmena ( mzda, prémia, bonus, podiel na zisku

uznanie, ocenenie

pracovné hodnotenie,ocenenie vykonu a osobnosti

pracovné podmienky a rezim (zdroj spokojnosti gonksjnosti v praci)

medzl’udské vEahy,komunikacia

sebahodnotenie, ciele a aSpiracie

moznos$ samostatnej prace, podiel na rozhodovani

YV Vv YV Vv VY V V V

socialne vyhody, socialna starostlivpgamestnanecké vyhody. [24]

1.4.5 Motivatny profil

Systém jednotlivych motivov a stimulov a ich efektis’ nie je pre kazdého jedinca
rovnako vyznamny. Suavisi to s dlhodobymi zameraairmotiv&nymi preferenciami
osobnosti , teda jeho motitr@ho profilu. Tento tvori &g’ celkového profilu osobnosti
a je utvarany potrebou kontaktu s druhylimid’'mi, potrebou bezgga a socialnej istoty,
potrebou sebaocenenia, tendenciou presadz@eaa v socialnom prostredi, a inymi

individualnymi osobnostnymi rysmi. [24] [3]

1.4.6 Hmotna a nehmotna motivacia

V suvislosti s pouzivanymi metédami sa rozliSujenasenie hmotnej a nehmotnej

motivacie.

Hmotn4 motivacia - je zaloZenad na stimulacii vykonu a spokojnostacpwvnikov

prostrednictvom materialnej, daptejSie finatnej odmeny.
Formy odm@éovania moZzno rozdelina:
» Pevné: Mzda, plat a priplatky
» Pohyblivé: Mimoriadne odmeny, prémie, osobné olotelme, podiely na zisku

» Doplnkové: Prispevky, bezplatné Uzivanie, rozngtsliedarma [8]
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Finan¢na stimulacia— ma vysokd motiwanu schopnag pokid’ je vnimana ako ocenenie
zasluh. Preto sa motimaé programy zameriavaju najma na stabilizaciu finaho
ohodnotenia.Tato forma p6sobi najma na pracovni&aizSimi aSpiraciami, na nizsej
arovni a strednej arovni. Okrem toho ma rozdieimyividualny &inok, ktory je zavisly
od osobnych vlastnosti zamestnanca a jeho socisitogjcie. Okrem toho plat méze tha

formu i negativneho faktoru suavisiaceho so znibdweplatu.

Mzdu je mozno povazovaza najvyznamnejSi motitay aspekt pre v&inu
zamestnancov. Napriek tomu nie je mozné iba pounzifigiazi zaistf motivaciu
z dlhodobého Fadiska. Peniaze teda maju’kg, ale nie dlhodoby motivay &inok .Uz
viaceré motivané teorie dokéazali, Ze pracovnik potrebuje viac et plat, aby bol

spokojny,éo dokazuje i Maslowowa hierarchia potrieb

Na uspokojovani tychto potrieb je zaloZena forngdnmotnej motivacie.[6]

Nehmotnd motivacia- vychadza z principov stimulovania vykonov a zwata
spokojnosti prostrednictvom uspokojovania ich vmijoh, vysSich potrieb. Medzi
zakladné principy nehmotnej motivacie patri: uzeamochvala, &inna komunikacia,
moznosti zvySovania kvalifikacie, povysenie, pr&aana o sebe, metiadské pracovné
vzt'ahy, pracovné podmienky a zdravé pracovné prosiréditira, stravovanie, socialny

systém . [1] [22]

1.4.7 Proces uspesnej motivacie

Prvym krokom Uspesnej motiéej cinnosti je pochopenie tohdp 'udi motivuje,co v
nich vzbudzuje priaznivé a pozitivne pocity z icdumestnavat@a, nadriadeného, z ich
prace a zo vSetkéhdp praca zatha. Aj poznanie negativnych pocitov a ichéprije
dolezité, najma preto, aby ich bolo mozné nasledfstrant’. Pri s&éasnom podporovani i
pozitivnych faktorov dochadza k vytvaraniu rovnaweiio stavu. Pri akejKeek ¢innosti

je v8ak nutné, aby pozitivne faktory prevazov@ji.[

1.4.8 Motivatny program

Po poznani a pochopeni motimého procesu zladiskaludskej psycholégie nasleduje
zostavenie motivaého programu. Firmy si tak vytvaraju vliastné matné programy a
stratégie Motivacny program vo forme noriem a pravidiel slizi nafekévnenie
stimulacie pracovnych vykonov a spokojnosti zammstov, pdom je zamerany na

prosperitu a dosahovanie stanovenycHasieorganizacie. Zdta vSetky skuténosti,



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 28

ktoré ovplywviuju ¢loveka a takisto vSetky poznatky o motimsich zdrojochiloveka a ich

(cinkoch na jeho pracovné jednanie.

Organizacia sa snazi o komplexné posobenie na kazdémestnanca. Preto tvoria
informainu zakladu motivaného programu vsetky poznatky o znakoch zamestkéhec
kolektivu, ( kvalifika¢nd Struktara, socialna klima, vekova Struktira ),v&etkych
skutainostiach, ktoré su z'adiska pracovnika zavazné i o povahe pracovnéimajea a

spokojnosti pracovnikov.

Pripravu a realizaciu motivéného programuje mozné zhrnfido 7 zakladnych faz:
» Analyza prevazujucich foriem motivacie pracovnébdnania

» Stanovenie kratkodobych i perspektivnychH’oieprogramu.

» Spracovanie charakteristiky &snej vykonnosti zamestnancov a porovnanie s

predstavou Ziaducej vykonnosti.

» Vymedzeni&initel'ov, ktoré maju stimulkanu funkciu a charakteristika iclti@kov na

motivaciu.

» Priprava realneho vyuZitia suboru stimulov, ktoeSpektuju Specifické zvlaStnosti
zamestnaneckého kolektivu. Identifikacia stimulktoré nemézu kb vyuzité v danej
organizacii.

» Priprava podnikového dokumentu, ktory suhrnne wyjgd motiva&ny program

organizacie na dité obdobie.

» Kontrola realizacie motivaého programu organizacie. Posudzuj€intog’
pouzivanych stimulov a vytvara potrebné atvary.
[3][17]
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Il. PRAKTICKA CAST
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2 ANALYTICKA CAST

2.1 PROFIL FIRMY

Firma Power-One s.r.o, ktora sidli v Dubni@d Vahom, vznikla v roku 1997.
Hlavnou oblagou pbésobenia spatoosti je elektrotechnika a elektrotechnicky prieelys
Je jednou z dcérskych spoitmsti zahrarne] spol@nosti Power-One corporation so
sidlom v USA, ktord ptas 30 rdénej existencie vytvarala sissamostatnych obchodnych
jednotiek so zameranim na vyrobu spinanych a zatb?redrojov po celom svete.
Kvalitou a parametrami vyrobkov sa zditge medzi prvych troch najidich producentov
spinanych zdrojov na svete. V rdmci korporacie gt@dije Slovensko centralu vyvoja a
vyroby spinanych zdrojov pre krajiny celého sve#yskumno vyvojové a vyrobné
strediska st lokalizované v Azii, Dominikanskejubfke, irsku, Norsku, Svajarsku a v

USA. Riadiace centrum pdsobi v Camarille (Califarhi

V&Sina produktov je wena pre vyrobcov Sghkovych technickych zariadeni, ako su
routery, centrélne spite, optické siete a polovadivé testovacie zariadenia. Nové
produkty prenikaju do infraStruktary vysoko vykomty serverov a zariadeni na
uchovavanie dat. Power-One corp. §gaka svojmu Sirokému sortimentu a vysokej kvalite

preferovana ako vyznamny dodavatgsoko sptiahlivych energetickych rieSeni.

V sasnosti zabezgaje pracu viac ako 53ud’'om nielen z blizkeho okolia, ale aj z
réznych regionov  Slovenska. Medzi jej zamestnancopatri  mnoZstvo
vysokokvalifikovanych odbornikov v oblastiach vykmaej elektroniky, softvérového
inZinierstva, automatizacie, testovania, kvalitytexhnolégie vyrobnych procesov. S
pouzitim najmodernejSej svetovej technologie zab®Ep nielen vysokd kvalitu

produkcie, ale aj mozndé®dborného rastu svojich zamestnancov.
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2.1.1 Vyvoj pdtu zamestnancov
Celkovy pocet zamestnancov za rok 1997-2005
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Obr. 1. Graf vyvoja ptiu zamestnancov za rok 1997-2pdastna tvorba]

Tab. 1.Vyvoj pétu pracovnikov
Kategéria pracovnikov | 1997 | 1998 1999| 2000| 2001 | 2002 | 2003| 2004 | 2005
Vyrobni pracovnici CAPS 36 96 | 104| 161 174 215 272 272 2P1
Vyrobni pracovnici ES 0 0 0 0 0 20 1 51 62
THP-pracovnici 12 23 29 43 61 8b 147 1y8 197
Celkovy poet 48 119 | 133| 204 23% 320 460 501 5p0

Vyrobni pracovnici CAPS (Compact advance power tgmig) zabezpaiju vyrobu

plosnych zdrojov pre Europu.

Vyrobni pracovnici ES ( Energy solutions ) zabempe vyrobu elektronickych systémov

najméa pre Norsko.

V s&asnosti je miera fluktuacie pracovnikov okolo 0,36% znamena vysokuU mieru

stability. V prevaznej miere odchadzaju novi pradoy v&Sinou mladiludia - do

zahrantia alebo absolventi s 1&oou praxou.
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2.1.2 Personalna oblas

V ramci organizanej Struktiry ma postavenie personalneho rifiditevnaku urovie ako

veduci ostatnych Utvarov, ktorymi su: vyroba, z&s@mie, engineering - technické
zabezpeéenie, dalej su to kvalita a enviromentalistika a financldpré su spolu s
personalnym uUtvarom pod d@&dom eurépskych riaditevn — a viceprezidentov

spolupracujucich spotmosti. Podrobna organi#aa Struktara je uvedena v prilofi8.

HR Riadite’
|
[ [
HR Manazér Vedulci mzdovéh
oddeleni:
Ziskavanie Mzdovéa @tarei

Skolenie, vycvik

Obr. 2. Struktira personéalneho Utveiiastna tvorbal]

Co sa tyka Struktary personalneho Gtvaru, na vrceal@achadza personalne riakiteo,
pod nim je oddelenie personalneho manazmentu (HRages) ad’alSie Specializované
oddelenia: pre nabor a ziskavanie pracovnikov (E&uiting), pre tréning a Skolenie
zamestnancov (Training) a nakoniec oddelenie peidkiu oblas a motivaciu
(Motivation). Na druhej strane patri pod oblapersonalneho riadifea i mzdové
actovnictva Zakladnym strategickym diem je v sdasnosti zabezpeéenie stability
zamestnancov, motivacie zamestnancov a adekvatnehodnotenia primeraného

pracovnému vykonu.
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2.2 ZISKAVANIE ZAMESTNANCOV

2.2.1 Assesment pracovného miesta

Pri vzniku poZiadavky na pracovné miesto je vedualdelenia, v ktorom dana poziadavka
vznikla, povinny predloZi vyplneny formulér ,, PoZiadavky na vytvorenie mnaweho
miesta“ na persondlne oddelenie. V pripade novey Pidzicie je nevyhnutné schvalenie
novej pozicie konkrétnym veducim pracovnikom praldablas. V pripade robotnickej
pozicie je potrebné schvélenie vyrobného riddite/ pripade nahrady za pracovnika,
ktory zo spolonosti odiSiel z akéhokwek dévodu, st odsuhlasenielladania ndhrady

vo forme e-mailu vyrobnym riaditem.

Na zaklade pisomnej pozZiadavky, podpisanej vedladhelenia, zaeviduje personalne

oddelenie tuto poziadavku doditacového systému ORACLE . [ 28]

Poziadavky na vytvorenie pracovného miesta

1) Nézov funkcie, Gtvar, nadriadena funkcia
2) Mzdové podmienky, tarifna trieda, hmotna zodpuines’
3) Pracovna doba

4) Vzdelanie

5) Prax a skusenosti

6) Specialne odborné vedomosti

7) Jazykové znalosti a poZadovana Utpve
8) Praca s PC a jej rozsah

9) Strwny popis prace

10) Pracovné podmienky

11) PouZivané stroje a zariadenia

12) Osobnostné predpoklady

THP pracovnici -U elektrotechnickych inZinierov sa vyZzaduje znéladektroniky,
vysokoskolské vzdelanie v odbore elektrotechnigyaca s PC a aktivne jazykoveé znalosti

z anglického jazyka.
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Co sa tyka vyrobnych pracovnikgv medzi zakladné poziadavky patri #Zajne
stredoSkolské vzdelanie elektrotechnického zamargmipadne skldsenosti v tejto oblasti.

Ostatné znalosti st vyhodou.

2.2.2 Zdroje vyhPadavania pracovnej sily

V spolainosti Power-One s.r.0 su vyuzivané obidve formylaglvania, teda interné

zdroje i externé zdroje.
» Interné zdroje

Velmi ¢asto je miesto ponukané vlastnym zamestancom, Rgtexikazuju vemi dobré

vysledky a disponuju zodpovedajucimi odbornymilag&@ami, ktoré prevysSuju ramec
slitasne vykonavanej prace. Tato forma obsadzovanieoyngich miest je i vhodnym
nastrojom pre uspokojenie pracovnikov s vysokouiwvaociou k praci a potrebami
d'alSieho vzdeladvania a odborného rastu. Pre¢spi je v tomto pripade vyhodou
poznanie miery znalosti, osobnych kompetencii a oodtho vzdelania stalych
pracovnikov. V pripade adekvatnej nahrady z intelngdrojov je vSak tento pracovnik
presunuty na nové miesto az po zaskoleni novot@nigapracovnika na &asnu pracovnu
poziciu. PrAve na manazérske pozicie sa snaza fiehovava a vyuziva svojich

internych pracovnikov, pfom sa snazi davaancu i mladyntiudom.
» Externé zdroje

Personéalne oddeleniecree s externym wyiladavanim pracovnikov, az kenie je mozné
presunti na novo vzniknuté pracovné miesto pracovnika zriytch zdrojov. Pre
spolanog’ je sice jednoduchSie vidda spravnychludi medzi vlastnymi pracovnikmi,
ale mnohokrat je i thto metoédasovo naréna a pri vytvarani novych pracovnych miest
nemusi by efektivna. Zavisi to od vysokéhodho obsadzovanych pracovnych miest, kde
by wvnuatorné pracovné sily nesiiapokryt tato potrebu. Firma sa teda snazi ziskasja
vonkajSie pracovné zdroj&o jej na druhej strane umozni priliv novych mydtik,
znalosti a podnetov z vonkajSieho okolia, alebalikvejSich vykonov. Ké&Zze firma
Power-One sa nachddza v regione v blizkosti kamkagych podnikov rovnakého
elektrotechnického zamerania, mnohokrat prijima racpvnikov prave z tycho
konkurergnych firiem. V zavislosti od charakteru pracovnéhigsta a pétu potrebnych

pracovnikov firma pouziva rézne metddy ziskanisadai@ov.
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2.2.3 Metddy vylPadavania uchadzgov

» Databaza spol@nosti - Ak nebol vhodny uchadzanajdeny vnutri spoknosti,
prvym krokom je preskimanie aktualnych Ziadostdr&tma spolénog’ uloZzené
vo svojej elektronickej databdze. Tu su zaradeniktdri boli hodnoteni pri
predchadzajucich vyberovych konaniach ako vhodmdiditi, zodpovedajici
vSetkym pozZiadavkam, ale napriek tomu neboli nagraé miesto prijati. Zarovie
im preto personalny manazér ponukol moZrimsdicej spoluprace a ako vhodnych

kandidatov na iné pracovné miesto ich zaradil databazy.

» Personalny pracovnik zaravenzeruje nové pracovné miesto maernetovej
stranke www.profesia.skkde je najv&Sia ponuka novych pracovnych miest a
uchadza&ov o zamestnanie.To umiage rychle ziskanie V&€ho mnoZstva Ziadosti
uchadzaov. Touto formou vyhadava firma nielen vyrobnych, ale aj ostatnych
THP pracovnikov a najma pozicie v oblasti infotmgj technoldgie, vyZadujlce si
odborné znalosti prace na PC ( napr. programdoftiyérovi inZinieri ). Pomocou
internetu méze zisKafirma nielen zaujemcov z daného regiénu, ale do&anz
okolitych okresnych miest i celého Slovenska. Posdipri vybere sa vSak dava
pracovnikom z daného regionu. Na tejto stranke toljsaponuka prace Udaje o
danej spolénosti a jej¢innosti, Udaje o mieste vykonavanej prace, naplace,
udaj o ponukanom plate, termin nastupu, fémén vyhody, druh pracovného
pomeru, poziadavky na zamestnanca a kontaktnaaadpmd@nosti pre zaslanie
Ziadosti so zZivotopismi.

» V tom istomcase personalny pracovnik inzeruje i ponuku v medjivej tlai.
Inzerat  vyhotovuje persondlny riaditev spolupraci s veducim oddelenia,
zodpovednym za stanovenie poZziadaviek na uckadza pracovného miesta.
Inzerat sa umiestije v regionalnych tyZzdennikoch - inzertné noviRgrdon a
reklamné spravodaje. Inzeraty v pisomnej podobeysaivaju predovsetkym pre
miesta vyrobnych pracovnikov alebo THP pracovnikoezerat obsahuje: nadzov
firmy, zakladné informacie o firme, poziadavky neagpvné miesto, priblizné
Gdaje o finatdnych podmienkach a nakoniec kontaktna adresa, ord ka mézu
obrac& so zZiadotami s profesijnymi Zivotopismi. Uchadédasu d’alej poziadani o

potvrdenie suhlasu o uvedeni osobnych Udajovrdmfiej databaze v Zivotopise.

» Doporuéenie s&¥asného zamestnancale vémi osvedenou metddou, pri ktorej

zamestnanec oznami pracovnikovi personalneho (tgaui@nos’ o poznani
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potencionalneho uchadz ktory by bol na dané obsadzované miesto vhodnym
kandiddtom. Toto dopoenie pochadza vdinou od sptahlivych a
doveryhodnych zamestnancov, ktori dobre poznajuraghter a podmienky
pracovného miesta, a preto su kompetentgit uschopného a motivovaného
¢loveka.Okrem toho umdkje persondlnym pracovnikom lepSie posudi
potencionalneho pracovnika na zéklade moznostetzigkesnejSie informacie od

daného zamestnanca.

» Persondlna spolénost-Executive search.V pripade, Ze do 5 pracovnych dni
spola@nog’ neobdrzi Zivotopis od vhodného kandidata, persenabddelenie
kontaktuje personalnu agenturu, s ktorou ma v tanoch roku uzavretl zmluvu o
spolupraci. Personalne oddelenie zada personajeefare presny popis pracovnej
¢innosti nového pracovnika, ako aj minimane odbojagykové a PC znalosti,
pozZzadovanu dobu praxe a rozhranie ponukanéhociédio ohodnotenia spolu s
ostatnymi podmienkami a benefitmi na dant pozibaisie podmienky vyplyvaju
zo zmluvy s personalnou agenturou. Tato metodakéadnejSia, preto sa vyuziva
najma pri vyliadavani THP pracovnikov, v niektorych pripadochanazérov.
Reakny cas tykajuci sa ziskania tychto potencionalnych gratkov, je priblizne

2 az 3 mesiaced zadania poziadaviek agenture.

» Spolupraca so vzdelavacimi institaciami.Firma spolupracuje s Technickou
Univerzitou v Ziline a v Bratislave. Absolventi giijati do pracovného pomeru na
doporwenie rektora Univerzity. To umaije prinies do firmy novych mladych
T'udi, odbornikov v danom odbatenové pristupy. Studenti maju mozdaszsirt
si svoje poznatky a zaujem o pracu. Spot®’ prijme raine ( podia udajov
posledného roku ) asi 10-15 absolventov vysokelyskricom z nich v priebehu
roku odide priblizne 30% za lepSimi podmienkamgbal do zahragia s ciéom

ziskd nové skusenosti.

» Oslovenie inych podnikov. Podstatou tejto metédy je spolupraca s okolitymi
podnikmi rovnakého zamerania, ktoré zabémpea uvdnia pracovnikov na
docasné pracovné miesta. Ide vlastnprengjomuréitého p@tu pracovnikov na
stanovenu pracovnu dobu,das ktorej je mozné nahra@diotasne véné pracovné
miesto. Prendjom patri v &snosti vo firme medziasti metédu na obsadzovanie

nahradzujdcich ale aj novych pracovnych pozicii.
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2.3 WBER ZAMESTNANCOV

Predvyber uchadzav prebieha na zaklade predloZzenych poZiadaviekvytaornie
pracovného miesta, na zé&klade ktorych sO prednogtasudzovani zamestnanci
vnatornych zdrojov. Zarowe sa porovnavaju poziadavky s predpokladmi Ziduate
uvedenych v databazie sp&hmsti. Pokid nie je poZzadovany pracovnik v databéze, firma
pomocou inzercie vyhodnocuje prihlasenych zaujenmaezaklade zaslanych Zivotopisov.
Predmetom hodnotenia su skusenosti, vzdelaniedaldie nevyhnutné a dapljuace
poziadavky. Co sa tyka internetovej inzercie, kde jelkie poset Ziadosti aj zo
vzdialenych miest, dava prediiosajma Tregianskemu regiénu. (V pripade inych miest
prispieva spolénos’ na ubytovanie). Pokfasu v Zivotopise uvedené nezrovnalosti,
personalny pracovnik ma moziiosvert’ si ich telefonicky na zaklade uvedenych
referencii alebo priamo od uchadaana pohovore. Po preskimani Zivotopisu a vybrani
uréitého pa@&tu vhodnych kandidatov je tejto skupine poslanyegka&ny list, teda list

potvrdzujuci pozvanie kandidata na pohovor

2.3.1 Pohovor ( Screening interview)

V pripade, Ze sa na danu poziciu hlasiSiéi mnozstvo uchadzav, personalista v danom
pripade mdzZe praktizovazv. Screening Interview pohovor trvajaci priblizne 15 minut.
Ciel'om takéhoto pohovoru je vyhtden kvalitnych kandidatov. Nasledne palupe
pohovor s vedicim oddelenia. V pripade veducejgwzalebo pozicie, ktora si vyZzaduje
Ucag’ zahraniného manazéra, uskdtmje sa nasledne po osobnom pohovore telefonické
interview. Pohovor v anglickom jazyku na preverefgeykovych znalosti, ktoré sa
vyZzaduju na wé&ine vysSich odbornych pracovnych pozicii, pregadiejto spoldnosti
persondlny riadite V pripade pozicie vyrobného pracovnika je pasgtei pohovor s
personalnym pracovnikom, na odborne wtAejSie pozicie musi 6y pritomny aj
zodpovedny majster. 8as€’ou takéhoto pohovoru je praktické preskuSanie zalozti
elektroniky, pripadne inej odbornosti. Délezitégby na kazdom pohovore bola dodrzana
rovnog’ Sanci pre vSetkych kandidatov. Pri sibore pohavoe konrétnu poziciu musi
byt kazdy kandidat preskaSany Paldiska odbornosti, vedomosti a @mosti za rovnakych

podmienok ( rovhako vedomostné testy, rovnaka diké@lzok, rovnaké testy zZmiosti).
Priebeh pohovoru

Zapis pohovoru je spracovany pisomne vo formulatHodnotenie uchadza o

zamestnanié viz prilohac.4).
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Pohovor pozostava z nasledovnyeisti:

1. Predstavenie spaioosti

2. Dévod otvorenia novej pozicie, alebo nahradpragovnika

3. Vyzvanie kandidata, aby predstavil seba a spgeovné skisenosti

4. Predstavenie pracovnej pozicie

5. Diskusia o danej pozicii

6. Kontrolné odborné otazky

7. Osobnostné otazky, psycho-diagnostické pozoievan

8. Otestovanie jazykovych ztoosti ( ak st na danu poziciu vyZadované )
9. Dophujuce otazky

10. Finagné predstavy uchadem pozadované benefity na dand poziciu, motya

program spolénosti

11. Informécie o termine poskytnutia vysledku pairav

Medzi zakladné otazky pouzivané pri interview paitri
» otazky nadvazujuce kontakt

» otazky skumajuce: motivaciu, osobfipambicie a spbsoby zvladania prekazok,
predstavy o pracovhom mieste, predstavy o firmacgrnu historiu, zaujmy,

zrelog’, moralnu vyspelas
» stresové otazky [28]

Na vysledku pohovorov sa dohodnu vSetkg¢aminené strany. Na 1 pracovné miesto su
pozvani minimalne 2 kandidati. V pripade, Ze amleje z predstavenych kandidatov
nespna poziadavky na dani poziciu, aleboia® pohovoru dostatne nepresveid o
svojom zaujme a svojich schopnostiach’ lefektivnym pracovnikom na danej pozicii,
personalne oddelenie poktge vo vyiadavani novych kandidatov ako aj vo vyberovom

konani. Vyberové konanie je aj spatnou vazbou ditevarace personalneho oddelenia.
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2.4 RRIJIMANIE PRACOVNIKA

V pripade akceptacie jedného z kandidatov na ehoipoziciu zo strany personalneho
oddelenia ako aj veduceho oddelenia, personalraeledie ozn& na vyplnenom
formulari Hodnotenie uchadza o zamestnanieako PRIJATY/PRIJATA. Nasledne o
tejto skut@nosti telefonicky informuje kandidata a sp@ie sa dohodnd na presnom
datume nastupu. V pripade poziadavky kandidataopéhse oddelenie vystavi a zaSle
akceptany list. VSetci neulspeSni kandidati musia t bypersonalnym oddelenim
upovedomeni najneskér do 10 pracovnych dni agopmbhovoru o vysledku vyberového

konania.

Bezprostredne po rozhodnuti a akceptacii pracovné&kaanu poziciu, mézu nasledtva
1-3 mesiace, kym uspesSny kandidat nastipi do gposti. AvSak poas tejto doby mdze
uchadza uspesSne absolvova’alSie vyberové konania a nastup si méze rozmiy/sfecto

je nevyhnutné pias tejto doby dhana to, aby nenastalo tzv.,, hluché miesto“.
Spolanog’ sa preto v tomto smere snazf yneustalom kontakte s kandidatom a spfava
sa tak, ako by bol kandidat uz¢a&’ou firmy. Je mozné budiceho zamestnanca uz gozva

napr. na vianény vesierok, firemny dé, Sportovy de, at’.

2.4.1 Dai nastupu

V dein nastupu do zamestnania je dbélezith hlavne ulolnsopalistu, ktory vytvara prvé
dojmy z pracovného miesta. V tento nidge potrebné vybavi vSetky potrebné

administrativne dokumenty, aby bol pracovny pormravgplatne uzatvoreny.

V prvy dei svojho nastupu pracovnik dostava: pracovnu zmlavzgovy dekrét, popis

pracovnej funkcie, snimaciu dochadzkovu kartu, emida kartu naradia a pomocok.
Pracovnik séiasne vypia nasledovné dokumenty:

Osobny dotaznik

Ziados’ o povolenie pruzného pracovnétasu

Vyhlasenie o vylgeni iného pracovného pomeru

V pripade pracovnika pracujuceho na zmeny, pisakoéptacia prace na 2 smeny.

V prvy dei nastupu je dolezité oboznémpracovnika s nastupnym Skolenim, ktoré

obsahuje: - Pracovny poriadok spmiosti a Mravny kédex spataosti Power-one

- Integrovany Environmentélny aality manazment systém
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- Rozdevnik smernic a pracovnych pokynov
- Bezgmog a ochrana zdravia pri praci a osobné a ochrarosdrpdky

- Ochrana proti elektrostatickénd@oju (vyrobni pracovnici )

2.4.2Nastupné skolenie

Patas nastupného Skolenia je potrebné obozhgmnacovnika i s firmou, firemnou
kultdrou, s pracovnym miestom a so spolupracovnikdbioznamenie s celym pracovnym
prostredim a podmienkami ako dplSimi dolezitymi informaciami prebieha Ustne a

pomocou informé&ného dokumentu.
Medzi zakladné informécie, ktoré firma, poskytugrf

Historia spoldnosti, dynamika rastu, postavenie na trhu, vyroldesterské spataosti,
aby pracovnik vedel, kam priSiel a odkiirma pochadza, perspektiva, ciele, filozofia,
kultara a hodnoty firmy,éo sa od pracovnikacekava, principy odni@vania, motivany
a socialny program, sposoby komunikaciefalw medzi kolegami, organiasa

Struktara, zavodna jeddledesiatova a Skoliaca miestfip&rpanie nagasov.

Nadriadeny veduci pracovnik je povinny predstavhovému zamestnancovi
rozmiestnenie firmy a jdjudi, oddelenia, ulohy jednotlivych Usekotinnosti, ktoré cez

firmu prechadzajufudi z inych oddeleni, s ktorymi bude pracovnik spohcové.

Oboznamenie pracovnika s firmou sa prevadza viagergpdsobmi: inStruktdZznou
prehliadkou, alebo tzv. rotaciou na viacerych pvageh miestach v pripade
nevyhnutnosti pracovnej pozicie, o rotacii rozheduijislusny riaditedseku. Za realizaciu
nastupného Skolenia je zodpovedny povereny prak@arsonalneho oddelenia a technik

BOZP- Bezpeénog’ a ochrana zdravia pri praci.

2.5 MOTIVA CNY SYSTEM PODNIKU

Niektoré motivé&né faktory hraju vyznamnu ulohu v prvychath pracovného procesu a v
spokojnosti pracovnikov s podmienkami, v ktoryghanavaju pracu. Preto sa spitod’
shazi¢o najlepSie vyuzivavsetky kvality svojich novych pracovnikov a poskyd’ im
také podmienky, ktorymi sa podari zmiznnoZstvo absencii a tym aj odchadzajucich

pracovnikov. S&ag’ou systému motivacie je aj hodnotenie zamestnandota,
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odmaiovanie vo forme hmotnej odmeny, ale aj moznostiyms v pracovnej kariére a

socialna a kulturna starostlivbe zamestnancov.

2.5.1 MozZnosti postupu pre pracovnikov

Postup v praci ma Vky vplyv na spokojnasstalych ale aj novych pracovnikov, ktori su
infomovani a ¢akéavaju moznosti postupu uz pri prijimacom kon&kima zamestnanec
ambicie a je vyuzilamy aj na iné funkcie, firma pouziva v tomto pripadg metodu
vymienania pozicii pracovnika ( job rotation ).To je vhédrieSenie najma pre vysoko
motivovanych zamestnancov, ktori maju zaujem oireage svojich znalosti. Vo firme je
jednou, aj ke’ nie ¢astou, prdinou odchodu pracovnikov prave prechod na inégwae
miesta, nielen v désledku fin&mej odmeny, ale i s diem ziskania novych skdsenosti,
rozSirenia svojich schopnosti a profesie¢gm najma miladi pracovnici odchadzaju do
zahrantia. Firma sa vSak snaZzi vychovéwsvojich internych pracovnikov pre buduce

obsadenie vySSich pracovnych pozicii.

2.5.2 Finartné podmienky a odmeny

Zamestnavatepre odmeéovanie svojich zamestnancov pouziasovu mzdu. Zakladnou
zloZkou mzdy je tarifna alebo zmluvna mzda a osolmzéla. Osobna mzda je formou
individualneho ohodnotenia vykonnosti, kvality peée dzky odbornej praxedalej firma
pouziva mzdové zvyhodnenia za pracudaad za pracu vo sviatok, za pracu v noci a za
pracu v popolutiajSej smene. Za pracu riad patri kategorii vyrobnych pracovnikov
zvyhodnenie vo vyske 25% priemerného zarobku. Waaté plnenia naliehavych dloh nad
ramec tyZdenného pracovnélt@asu zamestnancami kategorie THP je v pravomoci
veduceho zamestnanca poskytnaamestnancovicerpanie nahradného RKma alebo

preplatenie nathsovych hodin.

2530dmeny

Vykonnostna odmena - Tento druh odmeny bude pogkygamestnavaleza mimoriadne
plnenie uloh ( kvality, mnozZstva, terminov ukenia prac a pod.) formou individualnej

odmeny alebo kolektivhej odmeny pre svojich zanastav.

Nahrada za pracovnu pohotovos Za kazdu hodinu pracovnej pohotovosti patri

zamestnancovi nahrada najmenej 20% miniméalneho wéhdonaroku v Sk za hodinu pre
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prvy stup& nara@nosti prace a v pripade pracovnej pohotovosti requisku najmenej

50% miniméalneho mzdoveho néroku v Sk za hodinuyppvg stupé nara@nosti prace.

2.5.4 Hodnotenie

Ide o posudzovanie ztnosti a schopnosti pracovnikov sloi® rozvoja osobnosti a
vyuzitelnosti pri zavadzani novych pracovnych postupov azmosti pracovného
/funkéného/ postupu, ako aj poskytnutie spatnejvazbyemsenie ich vykonu. Hodnotenie
sa vykonava rne. Pouziva sa forma hodnotiaceho pohovoru, kdenjiha cid’om je
zlepSenie (udrzanie) pracovnej vykonnosti, poskygnuuznania za dobri précu,
identifikacia tréningovych potrieb, identifikhciaogencialu pre postup, motivacia,
zlepSenie komunikacie medzi veducim a podriadenypudklad pre hodnotenie oddelenia
ako celku. Vysledky a poznatky su zaznamenavanépowm hodnotiacej karty, kde su
zahrnuté hlavne hodnotené parametre tykajuce kanuwy odbornych predpokladov pre
vykon danej funkcie, pracovnych schopnosti a pragolr vysledkov. Pri hodnoteni sa
pouziva aj hodnotiaca stupnica. Zamestnanec méopaaprilezitos vyjadrit pisomné
stanovisko k hodnoteniu, najmd ak ma pocit neadektd® alebo ovplyvneného
hodnotenia. Ak je pracovnik ohodnoteny na tejtopsiti ako nedstatme vykonny,
stanovuju sa nové ciele, ktoré by mal pracovniknigpl urtitej dobe. V pripade
nedostatdného ohodnotenia vykonu je poskytnuty pracovnik®@rdiovy napravny

program, aby svoju vykonntglepsil.

2.5.5 Motivatny program

Motivacny program zostaveny vo firme Zah predovSetkym socialny a zdravotny
program a sustidaje sa na poskytovanie vyhod tykajacich s@mého casu, vyréi a
sviatkov a kultarno-splenskych akcii. O tomto systéme su priebeZzne oboznausetci
pracovnici vo forme informacii na inforgraych nastenkach. Okrem toho dostavaju
zamestnanci kazdy polrok pigd o cerpani socidlneho fondu, kde maju moznhos
vyjadrit’ formou anonymnej ankety aj svoje nazory, pripadmé&rhy na zlepSenie tychto
vyhod. Medzi z&kladné€innosti patria: narodeninové sladkosti,iD&ien, Vé&ka noc (
vel’konainé daéeky ), mikulasske balky, vitaminové batiky, Vianainy vetierok, saz

z elektro problematiky, turistika, teambuildingyailo, Slovenské liebné kupele.

Sl¢ag’ou socialneho programu su:
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1.Socialna vypomoc
2. Zavodné stravovanie
3. Lekarske vySetrenia:

4. Permanentky na plavéira do sauny v Trefine / boli pripravené na zaklade anketovych
listkov pre zamestnancov o ich predstaegania socialneho fondu. Boli roZdeané na

zéklade Org. Assesmegitm chceli dosiahniivySsi stup# motivacie zamestnancov /.
5. Spol@enské firemné akcie
- Divadelné predstavenia a muzikaly v Bratislalafrada vstupenky i autobusu )

- Teambuilding - pre vrcholovy a stredny manazm&dg bolo hlavnym cieem zlepsf
komunikéciu v rdmci a medzi timami / oddelenianauiit’ sa dava a prijima’ spatnu
vazbu na idividualny vykon, rozviiGtimového ducha a zvySivedomie spolénej

zodpovednosti

6. Skolenia a zahramé cesty - Spolmog®’ sa snaZi vyuZivaschopnosti novych
pracovnikov, pomocoudalSieho vzdelavania rozvijaich profesné kompetencie.
Personalne oddelenie zaige plany zasSkolenia pre jednotlivych zamestnancere

vacSinu pracovnikov sa stavaju motivegmi predovSetkym zahrafmé konferencie a

seminare CR ), no sU to najméa zahr&ni cesty na @itd dobu ( Svajiarsko).

2.6 VWHODNOTENIE DOTAZNIKU

Ciel'om dotaznikového Setrenia bolo porovrgpokojnog zamestnancov s motisaymi

podmienkami a pribeh prijimacieho pohovoru akocasibu ziskania a udrzania
zamestnancov spalnosti Power-One s.r.o0 a dvoch konkufieych podnikov Konstrukta -
Industry a.s. a Q-Nova a.s.( ich charakteristikajedena v prilohe&.1). Prazdny dotaznik

a jeho grafické vyhodnotenie je uvedené v priloRe

Otazky su zamerané na ohigsijimacieho pohovoru, pracovnych podmienok, pvagah
vztahov a celkovej spokojnosti so¢ai3nym zamestnanim. V kazdej firme som rozdala 50
dotaznikov, pdom priemerna navratndso vsetkych troch firmach sa pohybovala okolo
75%. Co sa tyka citovej skupiny pracovnikov, nezameriavala som sa agte iba na

jednu skupinu. Oslovila som technicko-hospodarskiyefirobnych pracovnikov, ke
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obidve skupiny su rovnako viadavanym zdrojom na trhu pracovnych sil u vSetkych

charakterizovanych firiem.

Tab. 2Vek

VEK 30 a mengB0-40 41-50 51 aviac| celkgm
Power-One s.r.o. 21 9 7 3 40
Q-NOVA a.s. 12 15 7 4 38
KonStrukta a.s. 9 11 11 6 37

Tab. 3Pohlavie

POHLAVIE muz zena celkom
Power-One s.r.p. 25 15 40

Q-NOVA a.s. 16 22 38
KonStrukta a.s. 27 23 37

Tab. 4Vzdelanie

VZDELANIE |SS SOS VS celkom
Power-One s.r.9. 12 10 18 40

Q-NOVA a.s. 15 18 5 38
KonStrukta a.s. 9 5 23 37

1.Ako ste sa dozvedeli o pracovnej ponuke?

Tab. 5. Formy vyfadavania pracovnikov

Nazov Inzerat Internet Dopatenie |Iné-personélnécelkom
oddelenie

Power-One s.r.0. 35% 7,5% 55% 2,5% 40
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Q-NOVA a.s. 44,8% 5,2% 50% 38

KonStrukta a.s. 24 % 11% 46% 19% 37

Z tabuky je vidiet, Ze firma pouziva v naj¢dej miere (55%), ako aj ostatné firmy (50% a
46%) metddu doporenia od staleho zamestnanca, ktora zakegpeiskanie schopnych
pracovnikov doportenych najmd od doéveryhodnych a UuspeSnych zameswanc
Najv&si paiet zamestnancov ziskanych pomocou inzeratu (44g8#2Rytuje spolénos’
Q-Nova, ktord vyuziva i inzertny reklamny panel este, kde pdsobi. V porovnani s
konkurenciou by teda mala pri potrebe ziskanigSw#o pétu externych pracovnikov

vyuziva’ i formy ostatnych firiem.

2. Mali ste wase prijimania do firmy aj ina pracovnu ponuku?

Tab. 6.Pdet pracvonych ponuk uchado

Néazov Ziadnu inG ponukd dBISiu ponuku| 2 a viac ponikelkom
Power-One s.r.0. 52,5% 5% 42.5% 40
Q-NOVA a.s. 76,3% 23, 7% 0% 38
Konstrukta a.s. 32,5% 40,5% 27% 37

Vo firme Power-One sa Zastnila na vyberovom konani viac ako polovica uchéuV
(52,5%) bez moznosti vyberu iného pracovného miesta47,5% z nich malo aj iné
pracovné ponuky. Naopak o d&nu zamestnancov KonsStrukty (67,5%) mali zaujem aj
ostatné firmy. Preto moZno predpokléda@e tu ide o vyfadavanych pracovnikov s
dobrymi odbornymi znaldami. Q-Nova sa snaZzi v désledku odlivu svojich prvagkov
zaplnt’ pracovné miesta aj newenymi pracovnikmi do nizSich pracovnych pozicii,

pocet pracovnikov g'alSimi pracovnymi ponukami sa pohybuje okolo 24 %.
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3. Mal prijimaci pohovor vplyv na VaSe rozhodnaistar’ pracova’ vo firme?

Tab. 7.Vplyv prijimacieho pohovoru

Nazov ano skor ano  skor nip nie celkom
Power-One s.r.0. 21% 52,6% 21% 5,4 19
Q-NOVA a.s. 56% 32,9% 11,19% 9
KonsStrukta a.s 24% 24% 40% 12% 25

Zo zamestnancov, ktori mali viac pracovnych pomadtl prijimaci pohovor naju&i vplyv
na pracovnikov firmy Power-One (73%) i Q-Novych rozhodnuti pracovav danej
firme. Co sa tyka Konstrukty, w@ina pracovnikov (52%) sa vyjadrila k prijimaciemu
pohovoru ako k neutrdlnemu vplyvu na ich rozhodnwmti tomto pripade zaujem
uchadz&ov mohlo ovplyvni aj odmietnutie na inych pracovnych miestach aldbbré
informacie o firme a pracovnych podmienkach z iam&y, internetu, dopoteni. Mozné

pozitivne faktory prijimacieho pohovoru su zahrnutéalSej otazke.

Celkovy vplyv prijimacieho pohovoru vo firme Pow@ne suvisi aj s udrZzovanim staleho
kontaktu s uchadzam v obdobi medzi rozhodnutim a akceptaciou praikavna dané

miesto, aby si v pripade inych vyberovych konamstug na miesto nerozmyslel.

¢.4 Na prijimacom pohovore na Vés pozitivhe pésobilo

Tab. 8. Pozitivne faktory prijimacieho pohovoru

Nazov Vystupovanie { Forma PoloZené | Celkova atmosféracelkom
pristupclenov| pohovoru | otazky a prostredie
komisie podniku
Power-One s.r.0. 45% 12,5% 7,5% 35% 40
Q-NOVA a.s. 37% 10,5% 23,6% 28,9% 34
KonsStrukta a.s. 18,9% 24,3% 8,2% 48,6% 3

Medzi dva najpozitivnejSie faktory prijimacieho lemia patri v 1. a 2. firme (45% a 37%)

vystupovanietlenov prijimacieho pohovoriNa druhom mieste je to celkova atmosféra
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podniku, ktord ma vplyv najmd na zamestnancov Kakt (48,6%), kde sa naopak k
pozitivnemu vystupovaniltlenov komisie vyjadrilo iba 18,9%Dalej je to forma
pohovoru, najvésSie percento dosahuje u Konstrukty i Power-Gioesvedi v obidvoch
firmach o dobrej pripravenosti pohovoru na zaklageracovaného dokumentu o postupe
a kladenych otadzkach pohovoru. PoloZené otazky iamjwyhovuju zamestnancom
spol@nosti Q-Nova, kde tieto otazky ani priebeh pohovarie su pripravené, ale
zakladaju sa najméa na zisteni odbornych vlastraosfi uvdineni atmosféry ( tykajuce sa

osobného Zivota, Yoéhocasu).
5. Co na Véas naopak posobilo negativne?

Medzi tymito odpovéami sa vo firme Power-One vyskytovali nadzory akahrw
miestnosti pdas pohovoru a neponuknutie ¢ebstvenia. V spoknosti KonStrukta sa k
tejto dophujucej otazke vyjadrilo viad'udi, kde naludi negativhe pésobil: ruch a

vystupovanie veduceho personalneho useku.

6. Ako ste spokojny socasnym zamestnanim ?

Tab. 9.Spokojne'so sdasnym zamestnanim

Nazov spokojnyskér spokojnyani spokojny arskér nespokojny| celkom
nespokojny nespokojny

Power-One 40% 35% 22,5% 2,5% 0 40

S.I.0.

Q-NOVA ass.| 24% 28,9% 36,8% 5,1% 5,2% 38

ZOS”S"“kta 10,8% |  43,3% 21,6% 21,6% 2,7% 37

Zo vSetkych troch oslovenych spéimsti sa najwi paet spokojnych pracovnikov
preukazal vo firme Power-One (75%),dmrin je zrejmy aj pozitivny vyskyt iba jedného
nespokojného pracovnika. V ostatnych podnikoch gifeje takisto piet spokojnych
pracovnikov. Q-Nova - 52,9% KonStrukta - 54,1%,Sak vyskyt nespokojnosti
pracovnikov je o0 niekio percent vysSi ako u firmy Power-One. Tieto duey by mali
venova pozornog najma préinam tejto nespokojnosti, ktorymi méze tbyo vasine
pripadov hlavne nespokojnbs platovymi podmienkami alebo melimiskymi vzahmi,
ktoré su skumané &alSich otazkach. Firma Power-One by sa vSak takmstia sustredi

na pracovnikov, ktori presne nevyjadrili svoj n&@#,5%).

7. Aké su vahy so spolupracovnikmi?
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Tab. 10.VZahy so spolupracovnikmi

Nazov vémi dobré|dobré zlé vémi zlé |celkom
Power-One s.r.9. 42,5% 57,5% 0% 0% 40
Q-NOVA a.s. 36,8% 52,6% 10,6% 0% 38
KonsStrukta a.s. 35,2% 64,8% 0% 0% 37

Medzi spolupracovnikmi prevladaju vo vSetkych fichavdmi dobré ¥ahy, ktoré sa
priblizuja aj percentualne, @om prevladaju skor dobré akolwei dobré vrahy. Tieto
pozitivne ukazatele su formované vo firme Power-@ne dbsledku prace v timoch, kde
su pracovnici odkazani na vzdjomnu spolupracu. Ma@a je véky rozdiel aj v tom, Ze

asi 10,6% ozndlo tieto wahy za zlé.

8. Aké su path Véas viahy nadriadenych k podriadenym?

Tab. 11.VZahy nadriadenych k podriadenym

Nazov vémi dobré|dobré zlé vémi zlé |celkom
Power-One s.r.9. 22,5% 75% 2,5% 0% 40
Q-NOVA a.s. 21% 68,5% 10,5% 0% 38
KonsStrukta a.s. 2,7% 75,6% 18,99 2,7% 37

Vo vsetkych firmach prevladajatahy s nadriadenymi na dobrej Grovni. 22,5 % a 21%
zamestnancov v prvych dvoch firmach povazujteyy s nadriadenymi za Krai dobré v
pripade Konstrukty ma tento nazor iba jedvek. Firma Power-One ma pozitivhe malé
percento v pripade negativnychtahiov (2,5%). V Q-Nove udrZzuje zle tahy s
nadriadenymi asi 11 % a v KonStrukte 22%,m6Ze vies v buducnosti k odchodu tychto

pracovnikov na iné miesta.

9.Praca sa Vam zda?
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Tab. 12.Zaujimavegrace

Nazov zaujimava | nezaujimgeélkom
Power-One s.r.9. 97,5% 2,5% 40
Q-NOVA a.s. 76,3% 23,7% 38
KonsStrukta a.s. 89,2% 10,8% 37

Vysledky vSetkych firiem potrvrdzuju zaujem u ¢giny pracovnikov. NajvySSi pet
pracovnikov, u ktorych by mal Bystimulovany zaujem o pracu, sa prejavuje vo figre
Nova (23,7%).

10. Myslite si, Ze plat je adekvatnou odmenou Zai seacu?

Tab. 13.Spokojn@s platom

Nazov ano nie celkom
Power-One s.r.9. 80% 20% 40

Q-NOVA a.s. 18,4% 81,6% 38
KonStrukta a.s. 19% 81% 37

Vel'mi vyrazny a pozitivny rozdiel v otazke platobnymbdmienok sa ukazuje vo firme
Power-One, v tom, Ze az 80% zamestnancov vyhovaig glat a 20% zamestnancov
nepovazuje vySku svojho platu za peésjacu. V dalSich dvoch firmach je tento pomer
opany a nazor pracovnikov sa v pomere okolo 81% uajeod nazore, Ze plat nie je

dost&ujucou odmenou za pracu, ktora vykonavaju.

¢.11 Pre‘o ste sa rozhodli pracovare tato firmu, pripadne pte nafalej pracujete v

firme~

Obodujte na stupnici 1-najvyznamnejSie a 5-zaneddbéat
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Tab. 14. NajvyznamnejSie faktory vplyvu na practinmee

Nazov pracaje | vyssiplat lepSi | prijemné | moznosti
zaujimavejSia pracovny |prostredie { postupu V
kolektiv | pracovné| praci
podmienky
Power-One s.r.0. 2,35 1,85 2,42 1,95 2,55
Q-NOVA a.s. 2,31 2,85 1,95 2,38 2,85
Konstrukta a.s. 1,83 2,72 2,35 2,95 3,32
celkova znadmka 6,49 7,42 6,72 7,28 8,72

Priemerné znadmky vygdané na zaklade bodovacej hodnotiacej Skaly ukazibg
hlavnym faktorom, pr& l'udia pracuju vo firme Power-One, je vy3Si plat,drahom
mieste je to pracovné prostredi@g|Sim faktorom je dobry pracovny kolektito(dokazuja
aj dobré pracovné vahy v otazke&.7 a 8), menej vyznamnym faktorom, ktory ovplyje
zamestnancov firmy Power-One, je mozh@®stupu v praci, aj ki firma sa snaZzi na
vySSie pracovné miesta ziskdvaj internych pracovnikov. Vo firme Q-Nova je
najvyznamnejsim faktorom u zamestnancov pracovnéstmadie a podmienky,
zaujimavejSia praca, menej vyznamnym je lepSi pracéolektiv, vySsi plat a najmenej
dolezitd je opfh mozno$ postupu v praci. Zamestnanci spolosti Konstrukta su
motivovani najma zaujmom o pracu, dobrymiatmmi v pracovnom kolektive (tu ide
pravdepodobne prevazne o spolupracovnikov v men&avretych timoch, nie o tahy

k nadriadenym ako ukazuji vysledky otazkg). Dalsim faktorom je vy33i plat, menej

vyznamneé je pracovné prostredie a na poslednonterje$o moznaspostupu v praci.

12.Zhodli sa VasSe pracovnéakavania so stasnym stavom?

Tab. 15.Zhoda pracovnycliakavani

Nazov ano diastazne nie celkom
Power-One s.r.0, 57,5% 40% 2,5% 40
Q-NOVA a.s. 36,8% 50% 13,2% 38

KonsStrukta a.s. 18,9% 67,6% 13,5% 37
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V porovnani stal§imi firmami sa u zamestnancov Power-One zhaglkévania u 57%,
pricom ibaciastane sa naplnili v ptte 40 %. Preto by sa mala firma v rdmci zlepSenia
zhody medzi dakavanim budiceho zamesthanca a skytoi podmienkami zametauz

pri prijimacom pohovore na poskytovanie dostajeh informacii o pracovnych a
platovych podmienkach aj o buducich mozZnostiachypas zamestnancov. V porovani s
ostatnymi podnikmi je tu W&i podielciastane splnenych &kavani, pri ktorych je pomer

0 niekd’ko percent v&i ako vo firme Power-One.(Q-Nova- 50% a KonStruki® 6%).
Uplna nezhoda je zaznamenana u 13% zamestnand@emps Power-One je to len jeden

élovek.

13. V buducnosti uvazujete / neuvazujete o odchdidmy?

Tab. 16.Buduce rozhodnutie o odchode

Nazov Uvazujem | Neuvazujem celkom
Power-One s.r.o. 15% 85% 40
Q-NOVA a.s. 42% 58% 38

KonStrukta a.s. 32,4% 67,6% 37

Da sa poveda Ze prevazna \8ina pracovnikov vo vSetkych troch fimach je rozinad

osta’ pracovd v danej firme. O odchode vo firme Power-One ujyaziba 15%, zatiaco

u Q-Nova a Konstrukty je tento gt priblizne o 25% Wi, a teda okolo 42% resp. 32%

pracovnikov uvazuje o odchode z firmy. Aj naprieknti by sa firma Power-One mala

snazt’ zistit' priciny planovaného odchodu z firmy, ktoré suvisia pepodobne s lepSimi

pracovnymi ponukami. MoZetisj o pracovnikov, ktori sa vyjadrili v otazkes, tykajucej

sa spokojnosti, nerozhodne, teda moZaonsani spokojni ani nespokojni.

2.7 ZHRNUTIE

Co sa tyka oblasti ziskavania zamestnancov, firmanse&i vychovawasvojich stalych

pracovnikov a vyuziaich na obsadzovanie pozZadovanych pracovnych migstem
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foriem inzeratov v regionalnom tyzdenniku a na rimé¢e pouziva formy dopotania
novych pracovnikov od stalych zamestnancowgoni tdto metdéda sa u firmy oswdd
ako vémi vhodny a nendkladny prostriedok, ktory zanje zisk&@ pracovnikov s
kvalitnymi znalogami. Okrem tychto metéd vyuziva na obsadenie pragdv miest aj
prendjom pracovnikov z blizkeho podnikio, vyuZiva najma pri nahlej potrebe nahrady
pracovného miesta. V porovnani s konkurenciou fimaayuziva spolupracu s miestnymi
strednymi odbornymi $kolami a univerzitou, spolupja viak s univerzitami v Ziline a

Bratislave.

V oblasti prijimania moZno pozitivne hodmothajma dobre spracovany postup
prijimacieho pohovoru a prijimacieho procesu, vréto je novému zamestnancovi
poskytnuty subor zakladnych informacii a postuptui@sho Skolenia. V obdobi medzi
vyberom zamestnanca a jeho prijatim sa snaZzi fuohdiava so zamestnancom staly
kontakt,¢im pozitivne ovplyyiuje aj jeho rozhodnutie v pripade UspesSného abgaiva

inych vyberovych konani.

Firma sa snaZi vyhoviev oblasti socialnej starostlivosti, pracovnych poehok aj
motivatnych prvkov novo prijatym zamestnancom, aby takaaita ich odlivu za lepSim
platom, pracovnymi podmienkami, alebo odchodu vlatial zlych med#udskych
vztahov. To sa ukazalo aj na vysledkoch dotaznilch @orovnanim s konkurenciou, kde
prevaznacat’ zamestnancov tejto firmy je spokojna s@asinym zamestnanim, vySkou
platu a medzi pracovnikmi prevliadaju dobré midiské vrahy, aj ako dosledok
timovej prace . VEkou vyhodou je aj kvalitny inforngay systém, ktory zabez{dge
nielen rychlu komunikéciu, ale i rychly pristup kformaciam, ¢o vedie k vys3ej

efektivnosti pesonalnéjnnosti.

Myslim, Ze kvalitu persondlnéjnnosti v spolénosti Power-One s.r.0. garantuje aj
skutanod’, Ze je jednou z dcérskych spaosti, ktord spolupracuje so zahearyimi
partnerskymi spoknog’ami. Désledkom zahrafriej - eurdpskej spoluprace aj v oblasti
personalneho riadenia je to, Ze pracovnici persehd@ riadenia ziskavaji mnohé
skusenosti aj zo zahr&niych Skoleni, ktoré vedu k vysokej kvalite a prepranosti

personalneho systému.
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3 MOZNOSTI ZLEPSENIA PERSONALNYCH CINNOSTI

3.1 MOTIVA CNY SYSTEM
Motiva¢ny program

Firma ma v stasnosti spracovany dokument v ramci mathého programu, ktory zéia
najma oblas socidlnych vyhod, kultirnej a zdravotnej staresHiti pre vSetkych

zamestnancov.

Pre zlepSenie systému motim&ého programu pracovnikov by som vytvorila elekitké
dokumetny, spracované zvtapre rézne kategorie pracovnikov. Tento dokumensay
tykal nielen vymedzenia socialnej zdravotnej a tkulej starostlivosti, ale zakal by aj
systém pracovného rezimu, hodnotenia a dahvenia pracovnikov i medzipracovnych
vztahov a ich spokojnosti s tymito podmienkami. N&lade dotaznikovych Setreni
spokojnosti pracovnikov s motistaymi prvkami a vyjadreni pracovnikov z hodnotiacich
pohovorov by boli tieto vysledky zhrnuté v elektickej podobe pre kazdu skupinu
pracovnikov. V kazdej kategérii by boli zaraveurcené podmienky odnie@vania,
socialnej a zdravotnej starostlivosti, potreby Vadania a dalSich motivanych
podmienok, ktoré by sa na zéklade tychto vysledkawenili alebo obmedzili, pripadne
vyuzili iné formy motivacie. Umaibvalo by to prefad o motivénych nastrojoch a ich
najefektivnejSom vyuziti pre skupiny pracovnikovjeidnotlivcov. Priprava tohoto
programu na wité obdobie by vo firme mohla vigk celkovému optimalnemu vyuZzitiu

nastrojov na udrzanie pracovnikov, ale aj na zleijeSeykonnosti pracovnikov.

Odmeiovanie
Zamestnavatepre odmeéovanie svojich zamestnancov pouzivaju fofasovej mzdy

Zakladnou zloZzkou mzdy je tarifna bmlezmluvnd mzda a osobné ohodnotenie. Pre
odmeiovanie technicko-hospodéarskych zamestnancov saiy@owmesény mzdovy tarif.

Co sa tyka THP pracovnikov, v pripade plnenia nalgih Gloh nad ramec tyzdenného
pracovnéh@asu veduci zamestnanec poskytuje zamestnagteqgyanie nahradného Kma
alebo mbéze poziadeo preplatenie na@sovych hodin prislusného riadde Zmenu by
som navrhla prave v systéme odimeania najma u tych THP pracovnikov, ktoricasto

povereni rieSenim naliehavych projektovych Uulohe Id ¢asovo narénd dlohu
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mimoriadnej dolezitosti, ktord pomdZze vyrieéSproblém alebo ziska potecialneho
solventného zékaznika. V tomto pripade by za vgrigs dlohy prinaleZala jednordzova

odmena, ktord by bola formou hmotnej zainteresosthactvorila 50% zéakladnej mzdy.

3.2 OBLAST ZISKAVANIA PRACOVNIKOV

Spolupraca so 3kolami - Firma spolupracuje s tiekbn univerzitou v Ziline a v
Bratislave, kde je vSak v&ina absolventov ziskana na zaklade dofmnmia rektora
univerzity. Tato spolupraca je na jednej strangepEbs vyberom naozaj schopnych a
uspesnych Studentov, na druhej strane sa medziasto prejavuje pri nastupe nielkg
zaujem ¢i vlastna iniciativa. V rdmci zlepSenia tohto zéujnby sa mala snaZi
komunikova sama s absolventami tychto Skél formou prezeataaijednej z tychto Skol.
Tieto prezentacie by prevadzali aspogaz do roka minimalne traja pracovnici
personalneho utvaru, ktori poskytnu informacie ol&mosti, strategickych cfech,
histérii a zahrarinej spolupraci, o pracovnych a mzdovych podmienkac$ocialnych
vyhodach. Veduci pracovnik z daného odboru upnedph pracovného miesta a moznosti
za3kolenia potencialnych uchadaa. DalSou ¢ag’ou prezentacie modzu byotazky
Studetnov a diskusia. Kazdy Student dostane naikorkratky informany material o
firme, s uvedenou oficidlnou webovou strankou firmynzertnou strankou na internete,
kde m6ézu ma staly prefiad o ponukanych pracovnych miestach. Znalosti &bstdv 0
tetjo firme by sa zvySili a zvysili by aj zaujertudentov o dané pracovné miesto.

Firma by mala zat’ rovnakym spésobom v désledku rastu konkurenasuppacova
aj so Skolami nachadzajucimi sa v T¢gme a v Dubnici nad Vahom. Ide o Skoly, ktoré uz
oslovili aj spomenuté konkurené podniky: Stredné odborngiliste strojarske, Stredna
priemyslena Skola elektrotechnicka v Dubnici nach&@ a Tregianska univerzita -

Fakulta mechatroniky.

Okrem prezentacie by mohla firma pouZivimformainé tabule na nastenkach
spomenutych Skol. V tomto pripade by naroky najdizeeboli také nakladné ako pri
inzercii v inzertnych novinach. Firma by mohla agtoi nizSie r@&niky moznosou
absolvovania odbornej praxe Studentov, ktorl @atereuplatovala. Takto by jednak
Studenti ziskali skusenosti a prax v odbore, zozihdy sa s prostredim podniku a
spontanne by si vypestovali prirodzenu lojathésfirme. Paralelne by tak prebiehala

propagacia pracovnych miest i adekvatnecenie.
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Inzercia

Ako d’alsi &inny prostriedok informovania verejnosti o celejrfe i o vd@nych miestach
by bolo mozné navrhiiivyuZitie inzercie v novo posobiackpncianskej televizii Tato
zmena by bola nakladnejSia, ale ako infatnyaprostriedok by mohla zvySizaujem

uchéadz&ov z celého regiénu.
Hodnotenie efektivnosti procesu ziskavania

V ramci rastu konkurencie a buducej potreby ziskartivych externych pracovnikov, by
mohla firma zavies systém hodnotenia efektivnosti jednotlivych metdidkavania
pracovnikov. V stasnosti selduje firma tato efektivitu pomocouctoo valnych a
obsadenych miest. Frima by mohla vylé€@sito sledovanie pouzitim takého systému, kde
by pouzivalana sledovanie efektivnosti i SirSietékid. Ku kazdej metdde ziskania

zamestnancov by boli priradené nasledujuce kritéria
pocet prichadzajucich uchadaa, paet prijatych uchadzav
kvalita vykonnosti prijatych uchadeay a dzka ich zamestnania
naklady

realkény ¢as, ktory uplynie od zahdjenia procesu ziskavamigj&tiu prvého uchadza
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ukazatele spokojnosti kandidata alebo prisluSné&umairéra s pouzitou metddou.

Tento dokument spracovany v elektronickej medqnapr.Excel) by uvadzal a
priebezne hodnotil vSetky spomenuté kritéria. Pamotetjo metédy by firma mohla
pod’a druhu obsadzovaného pracovného miesta aletia potrebnych pracovnikov &it

najlepSiu metddu ich ziskania.

ZAVER
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Cielom mojej prace bolo popitanetddy ziskavania a motivacie zamestnancov voefirm
Power-One s.r.o. a na zaklade ich porovnania ditazmurcit’ oblasti, v ktorych dosahuje

firma svojou¢innog’ou prednosti pripadne nedostatky.

V teoretickejéasti som na zaklade literarnych prame popisala hlavny vyznam a
druhy personalnyclinnosti. BlizSie som sa zamerala na oblasti zizk&y vyberu a
nakoniec i prijmu pracovnikov. Posledtas’ som venovala motivacii ako prostriedku

udrZania novych aj stalych pracovnikov.

V praktickejcasti som popisala prednosti a nevyhody hlavnychddhetiskavania,
postupu prijimania a moti¢aého systému vo firme Power-One s.r.o. Tieto ptignsom
sa snazila poroviiaaj s dvoma firmami, ktoré v regiéne tvoria konkuwi@i v oblasti
ziskavania rovnako kvalifikovanych zamestnancov. fdato zdmer som pouZila aj
dotaznikové Setrenie na zistenie spokojnosti pmaikov s motivénymi podmienkami a

prijimacim konanim.

Vyhodnotenie a porovnanie vysledkov dotaznékm Setrenia vo vSetkych troch
fimach ukazalo, Ze vo firme Power-One s.r.0. préaja vasSinou vémi dobré pracovné
vztahy a celkova spokojnopracovnikov so siasnym zamestnanibalej som zistila, ze
na potencialnych uchad&a s viacerymi pracovnymi ponukami Vv prevaznefSude
pbsobi pri ich rozhodovani prijimaci pohovor, kdé kyznamna pozitivhu Glohu najméa
pristup ¢lenov vyberovej komisie. \&&ina uchadzmv a novych pracovnikov sa vSak

rozhoduje pracovav danej firme kvoli vysSiemu platu.

Po analyze vSetkych troch firiem som navrhl@nosti zlepSenia v oblasti ziskavania
novych externych pracovnikov, najma zvySenou spakgu s miestnymi Skolami formou
informasnych tabili a prezentacii na Skolachdalej som navrhla systém sledovania
efektivnosti jednotlivych metdd ziskavania pracé&eni V oblasti motivaného systému
som navrhla mozZndsjednorazového odmievania THP pracovnikov na zvySenie ich
zaujmu a nasadenia pri plneni z¥l&@&aranych dloh. Motivény program som navrhla v
podobe uceleného elektronického dokumentu pre jédéoskupiny pracovnikov,
zahnujuceho okrem socialnej oblasti diplSie formy motivacie, ako je odif@vanie a

potreby vzdelavania.

Moja praca vo svojej teoretickej ale hlaymaktickej ¢asti vyrazne obohatila moj
osobny odborny potencial. Uk&zala mi prednosti dastatky fungovania personalnej
prace v silnom konkurénom prostredi a motivovala ma k Gvaham o potrelje je

neustaleho skvatibvania a tvorivej inovacie. Verim, Ze v tychto mtédich bude praca
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prinosom a motivaciou nielen pre personalne oddaelgedovanych firiem, ale najma pre

odbornu akademicku, Studentsku verejnos
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PRILOHA P I: CHARAKTERISTIKA KONKURENCIE

Charakteristika konkurenénych firiem

Mesto Tredin patri medzi mesta s nizkou mierou nezamesttiamagpriek tomu sa okrem
existujucich konkuretnych podnikov zé&naju vznik& v trertianskom regidne i nové
zahraniné spolgnosti a priemyselné podniky. Preto Uloha zf'ska zaujem tych najlepSich
potencialnych uchadgav na trhu pracovnych sil bude v budicnosti prelgpos’ ¢oraz
tazSia. Prave v oblasti ziskavania pracovnych silfimda v trertianskom regione mnoho
konkurentov. Su to podniky technického a elektrotéckeého zamerania, ktoré zamestnavaju
rovnaku kvalifikovanu pracovnu silu vyrobnych ajchaicko-hospodarskych pracovnikov.
Medzi podniky, ktoré som oslovila, patri sptos’ Q-Nova a.s. a akciova spoims’

KonsStrukta-Industry a.s.

Konstrukta-Industry a.s.

Akciova spolénog’ KonStrukta-Industry a.s. sa zaobera vyvojom a bgw
technologickych liniek, jedn@&lovych strojov, zariadeni a &sti pre r6zne priemyselné
oblasti. Vysoka technicka urokeieSeni vychadza z dihanoej tradicie a bohatych skusenosti
v tejto oblasti. Jednym z hlavnych strategickycbl@v je doplnenie kolektivu o novych

kvalitnych pracovnikov a systematické budovanierfinej kultary.

Spolanog’ ma v sdasnosti vypracovanyprogram ziskavania pracovnikov Prvou fazou je
stanovenie poziadaviek na pracovné miestalgpddh dolezitosti a @enie pozadovaného
doSkd’ovacieho programu. Do 14 dni odienia poZiadaviek sa prevadza nabor pracovnikov.

Metody vyHadavania su dené podla réznych kategérii pracovnikov.

Pre vyrobnych pracovnikov inzeraty v regionalnych reklamnych médiach (Info,
trertianska regionalna televizia), nahlaskdinfech pracovnych miest na Urade prace, databaza

uchadza&ov na R2Z, vyhradavanie v podnikoch v okoli Tré&na.

Pre kategodrie THP pracovnikowzeraty na internete a aktivne Vgdavanie uchadzav
na internete, inzeraty v regionalnych aj celosteksgch reklamnych médiach, spolupraca s
univerzitami, SOU a SPS, wddavanie v podnikoch v okoli Tr&ina, a personalne

agentary.



Pre kategérie manazmergu okrem tychto spomenutych metdd Eathavani pracovnici z
internych zdrojov pre dp manazmentko aj preSpecialistov (technici, obchodnic ga

vyhladavaju a oslovuju znami odborniciRabdanej oblasti.
Vyberovy procesma stanovené 3 kola vyberu pracovnikov.

1.kolo vyberu: Pracovnik riadenfadskych zdrojov a priamy nadriadeny pracovnik pdeeg

predvyber na zaklade Zivotopisov uchaaza

2.kolo vyberu: Pracovnik riadeniadskych zdrojov a priamy nadriadeny pracovnik plocdie
s generélnym riaditem veda prijimaci pohovor s¢@stnikmi. Spolénog’ planuje v novej
metodike prijimania vyuZi aj assesment centra, ktoré budd pouzivané prig@&die

pracovnikov stredného a niZzSieho manazmentu aastach.

3.kolo vyberu: Vyberova komisia s timom AC powimetdody osobnej prezentacie,
pripadovej Studie rozsiahlejSieho charakteru. Na®nide aj o posudenie psychickej

sposobilosti externym psycholégom.

Do troch dni od posledného vyberového kola&ici Gastnici oboznameni s vysledkami
vyberu. Uchadza je nasledne oboznameny o datume mozného nastupuade. Neprijati

pracovnici maju po suhlase mozti@aaradenia do databazy pfelSie pracovné pozicie.

Spolénog®” ma vypracovany navrh komplexného dokumentu vybeamestnancov a

takisto moznoasSkolenia z psychologickych aspektov vyberovychain

Prijimanie. Casovy rozsah pohovoru je asi 45 minat. Odborndlproatika prebieha s
priamym nadriadenym pracovnikom vo forme rozhovalebo testu. Pouzivaju sa aj stresové
otazky alebo vyvolavanie tlaku na uchagizana postdenie jeho spravania sa v stieatej
nasleduje zodpovedanie otazoktataového dotaznika a osobného Zivota uchzdzéla
zaklade pozadovanych jazykovych znalosti je uchadam@skiSany z cudzieho jazyka.
Konetnym bodom je zistenie mzdovych poziadaviek uch&zanakoniec dohodadalSom

postupe s uchadgam.

Pracovnici maju moZznosti postupu v praci. Aj présich pracovnych funkciach su pracovnici
vyhradavani z internych zdrojov. Okrem toho je pre Kelzategoériu pracovnikov vypracovany
kariérovy postup na zaklade hodnotenia pracovnik®elrainé hodnotenie pracovnikov
prebieha v podobe rozhovoru, ktory je potom sprangwna pisomny dokument. Hodnotenie
nadriadenymi pracovnikmi prebieha pdéhe, prtom umo#uje vyjadrenie hodnoteného

pracovnika a tym aj konzulticiu tykajucu sa péafvych oblastici spokojnosti pracovnika



s danymi podmienkami. Tato spoims’ ma skusenosti aj s hodnotenim pomocou assesment
centra, kde boli hodnoteni pracovnici z piaticlleeth pomocou 5 hodnotitev a psycholéga.
Zadané ulohy sa tu rieSili v ukreenej atmosfére prirody a boli zamerané najma mawi

spolupracu, rieSenie problémov a ich prezentéciu.

Finanéné podmienky a odmdovanie. Pracovnici su rozdeleni do tarifnych tried. Zakdn
mzda je rozdelen& na tarifni mzdu s osobnou mzdoulavni mzdu. Nathsové priplatky a
mzdové zvyhodnenia sa tykaju prace dae] v sobotu a netlg paias sviatku, v 2.smene, v
noci ). VyuZzivaju sa aj mzdové zvyhodnenia za ves@racovnejéaty, ktoré prindlezia
zamestnancovi poverenému vedeniaty, v ktorej sdm pracuje. VysSka je stanovenalaod
poétu pracovnikov. Odmena z Fondu veducehma formu hmotnej zainteresovanosti
zamestnancov podniku na splneni pracovnych jedoweyah, mimoriadnych dloh a
mimoriadnych vykonochPrémie sgposkytuju mesme ako forma hmotnej zainteresovanosti
zameranej na zlepSenie pracovného nasadenia meniplloh jednotlivych Gtvaro®Rocne
vyplaca zamestnavdteamestnancomi3.mzduv pripade plnenia obchodného a fitlaého

planu a.s.

Co sa tyka socidlneho programu, spolog’ poskytuje rézne formy socidlnych vyhod,
kultarnych akcii a zdravotnej starostlivosti. MedZkladnécinnosti socialnej starostlivosti
patri: prispevok zamestnancom na regeneraciu pmagosily a zdravotnl starostlivigs
doprava do zamestnania, napené plnenie formou poukazky, socialna vypomoc wienaa,
stretnutie déchodcov, prispevok na stravenky, b&at pracovné jubiled, preventivne lekarske
prehliadky, kultirne a Sportové akcie, napri agvorenych dveri, ktory zaroieumoziuje

vzbudt’ zaujem potencialnych uchadna.

Spol@&nog’ sa snazi udrziava si novoprijatych pracovnikov venovanim pozornosti
adapténému procesu. Ras trojmesénej pracovnej doby je prideleny novému pracovnikovi

zamestnanec zodpovedny za jeho zapracovanie

Q-NOVA a.s.

Q - NOVA je sukromna akciova spofmg’, ktora bola zalozena v roku 199



Novej Dubnici. V sdasnosti ma asi 330 zamestnancov a zaobera sa v
elektroniky. Vyroba zatiha tak dosky ploSnych spojov, ako aj kable, konek

elektro-mechanickd vyrobu a vyrobu beapastnych trezorov.

Q - NOVA patri k nadnarodnej holdingovej spmiosti Neways Electronics International
N.V. Tato skupina pozostava z viac ako 25 podnikoZurope a Azii. Kazdy z nich méa
samostatni poziciu a Specializaciu v oblasti ebeldly. Spolupracuje s renomovanymi
svetovymi firmami ako Philips ( Holandsko ), Erioas( Svédsko ) a Vaillant GmbH (

Nemecko ).

VyhPadavanie pracovnikov

Uchadzai su osloveni na zakladezeratuv regionalnom tyzdenniku, gom touto formou sa
vyhladavaju najma vyrobni pracovnici. Druhym spbésoladskania pracovnikosu reklamné
panely umiestnené v druhej budove, ktoré upovedomia najoféadzéov v danom meste.
Dalej sa vyuziva inzertna stranka ingernete,podobne ako v pripade spdtmsti Power-one:
www.profesia.sk, ktor4 slizi aj na iddavanie pracovnikov vysSich pozicii v oblasti
technolégie, kvality a manazmentu. Spgolog’ vyuziva aj 3personalne agentura urad
prace Najv&si paet pracovnikov vSak prichadza z vlastnej iniciatiBri obsadzovani THP
pracovnikov ( technolog, kvalitar ) su osloveni &pdenti tretianskej univerzity. Pre
Studentov nizSich tmikov alebo Studentov strednej priemyselnej Skdékteotechnickej v
Dubnici nad Vahom poskytuje moznmograxe, ¢im si udrZuje pozornds potencialnych

buducich pracovnikov.

Co sa tyka vnutornych pracovnych zdrojov, internagmvnici si obsadzovani na vyssie

pracovné miesta na zaklade dog@nia nadriadeného pracovnika.

Vyber pracovnikov

Na zéklade poziadaviek a naplne pracowianosti su posudzované udaje uvedené v
Zivotopisoch uchadzav. Z tejto skupiny je vybrana &itA skupina kandidatov, ktori su
pozvani na vyberovy pohovor.caistnikmi vyberového pohovoru st personalny pradoeni
veduci daného oddelenia. Ulohou personalneho prdkaye preveri zivotopis, pokid ide o
uchadzaa prichadzajuceho z okolitych podnikov, vyuZiva a&a preverenie pomocou

referencii. Spoltnog’ nema vypracovany dokument o postupe prijimaciedtoporu. Otazky



maju skor informativny charakter, tykajlci sa odiymh vlastnosti a osobného Zivo€o sa
tyka veducich pracovnych pozicii, v tomto pripadeskiima i komunikativnésa motivacia.
Ak ide o vyrobnych pracovnikov, rozhodujuce slov@rjati uchadz&a ma personalista. V
pripade THP pracovnikov m& rozhodujucu ulohu vediracovnik a pri obsadzovani

manazérskych pozicii je to riaditdivizie.

Kazdy prijaty pracovnik je oboznameny o vygklrh vyberového konania a datume
nastupu do prace. Po podpisani nalezitych dokumemtoracovnej zmluvy, kde jec@stnik
oboznameny s napbu prace, bezgaeos’ou a ochranou zdravia pri praci, oboznamuje sa s
prostredim podniku. Novému pracovnikovi sa venujd’ povereny pracovnik, v pripade
vyrobnych pracovnikov je to majster vyroby. ZaSkdage vyrobného pracovnika prebieha
prvych 5 dni. Zamestnanci maju taktiez moznostitygms v praci, kde na vysSie pracovné

miesta sU pracovnici dop@eni na zéklade rozhodnutia priameho nadriadenétiacedo.
Finanéné podmienky

V spolainosti sa prevadza hodnotenie vykonu pracovnikarékje zakladom pre tenie
d’alSieho mozného postupu v pracovnych miestachoRPnéo dostavaju zakladni mzdu, ktora
je zvySena na zaklade osobného ohodnotenia. V &pmdt sa ukazuje Vky odliv

pracovnikov najma kvoli nevyhovujucim platovym pddnkam, preto sa stanovuje

rocné zvysenie platu. Okrem tychto foriem je poskyt@@racovnikom Specialna prémia pri

mimoriadnom vykone alebo vyrieSeni problému.

Z hradiska motivacie ma firma vpracovarspcialny program medzi zakadnéinnosti patria:
Prispevok na stravenky, kulturno-spt#aské akcie (viaimé oslavy, vyréia, listky do

divadla), lekarske vySetrenia.



PRILOHA P II: GRAFICKE VYHODNOTENIE DOTAZNIKA

DOTAZNIK
Vazeni zamestnanci,

som Studentkou Univerzity Tomase BatiweZlia mojou tlohou je spracaibakalarsku
pracu na tému, tykajlcu sa ziskavania a udrzavaramestnancov.Chcela by som Vés preto
poZiada o vyplnenie dotaznika a prispietak svojimi odpow#ami ku kvalitnejSiemu

spracovaniu mojej prace.

Za VaSu spolupracu a obetovadgs Vam vopredakujem!

Odpovede ozraujte krizikom.

30 amenej  30-40 41-50 51 a viac

vek: [ L] L] []

Pohlavie:  muz[] Zel ]

Vzdelanie:  Z{7] ] SCF VY]

1.Ako ste sa dozvedeli o pracovnej ponuke?
O Pomocou inzeratu v novinach
O Pomocou internetu

O Doporuwenim od znameho



2.Mali ste v¢éase prijimania do firmy aj ind pracovnd ponuku?
Q Nemal som Ziadnu inG pracovnu ponuku
O Mal som 1dalSiu pracovnl ponuku

O Mal som 2 a viac pracovnych ponik

3.Mal prijimaci pohovor vplyv na VaSe rozhodnuti¢adgpracovd vo firme ?

ano skdr ano  skor nie nie nemal som inG pracovnu ponuku

O L] Ll Ll

4.Na prijimacom pohovore na Vas pozitivne pdsobilo:
O Vystupovanie a pristuglenov komisie

O Forma pohovoru

O PoloZené otazky

O cCelkova atmosféra, prostredie podniku

6.Ako ste spokojny so gasnym zamestnanim:

LD NESPOKOJNY, PRED?.......veveeeeeeeeeeeeeteeeeeeseeeeseee s st esssae e steseeaeseeseseeensesnneas

O skor nespokojny

O ani spokojny ani nespokojny

O skor spokojny

O spokojny

7. Aké su vZahy so spolupracovnikmi? O



veémi dobré dobré zIé  Tva zIé

8.Aké su podla Vas vZahy nadriadenych k podriadenym?

1] 1] 1] 1]
vémi dobré dobré zlé I'ne zI€
9.Praca sa Vam zda:  zaujimava nezaujiimava
1] 1
10Myslite si, Ze plat je adekvatnou odmenou za Vaday?  and_] ]

11 Preio ste sa rozhodli pre tato firmu, pripadnec¢preal’alej pracujete vo firmObodujte na stupnici od 1-

najvyznamnejSie po 5-zanedbaie).

praca je zaujimavejSia
vySSi plat
lepSi pracovny kolektiv

prilemné prostredie a pracovné podmienky

0 0O 0O 0 O

mozZnosti postupu v praci a rozvoja znalosti
12.Zhodli sa VaSe pracovnéakavania so sasnym stavom?

ano diastane nie

[ [ [

13. V budicnosti :  Uvazujem o odchode z fi_}y

Neuvazujem o oaft firm[]



GRAFICKE VYHODNTENIE DOTAZNIKU

1. Ako ste sa dozvedeli o pracovnej ponuke?

Power-One s.r.o.

Q-NOVA a.s.
3%
54% S0%
8% 5%

O Inzerat

B Internet

O Doporwenie

O Iné-personélne oddelenie Konstrukta a.s.
19% 24%

11%
46%

2. Mali ste wase prijimania do firmy aj ina pracovnu ponuku?

Power-One s.r.o.

43%
52%

5% 76%

Q-NOVA a.s.
24%

@ Ziadnu inG ponuku
B 1 d’alSiu ponuku

02 a viac ponuk Konstrukta a.s.

27% 3205

41%



3. Mal prijimaci pohovor vplyv na VaSe rozhodnaistar’ pracova’ vo firme?

< -NOVA a.s.
KonsStrukta a.s. %e ano
nie ano 11% 0%
12% 24%
skor skor
nie ano
33% 56%
40% ano
24%
4 Na prijimacom pohovore na Vas pozitivhe posobilo:
Power-One s.r.o.
35%
44%
8%  13%
O Vystupovanie a pristuglenov komisie
B Forma pohovoru Q-NOVA as.

O PoloZené otazky
29% 36%

O Celkova atmosféra a prostredie podniku

24% 11%



KonsStrukta a.s.
19%

24%

8%

6. Ako ste spokojny socasnym zamestnanim ?

Power-One s.r.o.

23% % Q-NOVA a.s.
39%

5% 5% 24%

35%
Ospokojny 37%@
B skor spokojny 29%

L] ani spokojny ani nespokojny
O skér nespokojny
M nespokojny

KonsStrukta a.s.
200 3% 11%

7.Aké su vahy so spolupracovnikmi?

Power-One s.r.o. Q-NOVA ass.

11%

43% 37%
57%

52%

Ovel'mi dobré @dobré Konstrukta a.s.

—
65%

Ozlé Ovelmi zlé



8.Aké su vahy nadriadenych k podriadenym?

Power-One s.r.o.
Q-NOVA ass.

3% o3y
11% 21%

74%
68%

@ velmi dobré M dobré
Ozié Ovelmi zlé

Konstrukta a.s.

19% %3%

75%

9. Praca sa vam zd4 zaujimava/nezaujimava ?

Power-One s.r.o.
Q-NOVA a.s.

3%

97%

o o 76%
O zaujimava @ nezaujimava



Konstrukta a.s.

11%

s

89%

10.Myslite si, Ze plat je adekvatnou odmenou za Yedcu?

Power-One s.r.o.

nie
20%

e

ano
80%

Konstrukta a.s.

ano
19%

nie
81%

Q-NOVA a.s.

ano
18%

nie
82%



11 .Pre‘o ste sa rozhodli pracovgre tuto firmu, pripadne pte nafalej pracujete vo firme?

Obodujte na stupnici 1-najvyznamnejSie a 5-zanedbéat

Power-One s.r.o.

3
2
1. [35 e 2,42 1 o5 2,55
0 : |
praca je vySSi plat  lepSi pracovny  prijemné moznosti
zaujimavejSia kolektiv prostredie a postupu v
pracovné préaci
podmienky
Q-NOVA a.s.
3 -
2,5
2 -
1,5 1 2,85 2,85
14 2,31 1,05 2,38
0,5
0 T T
praca je vysSi plat lepsi pracovny prijemné moZnosti
zaujimavejSia kolektiv prostredie a  postupu v praci
pracovné
podmienky
Konstrukta a.s.
4
3
2 .-
= 3,34
1 1,85 P73 2,33 =
O T
praca je vySSiplat lepSi pracovny prijemné moZnosti
zaujimavejSia kolektiv prostredie a  postupu v préaci
pracovné

podmienky



12.Zhodli sa VaSe pracovnéakavania so stasnym stavom?

Power-One s.r.o.

nie
3%
Ciastocne
40%
ano
57%

Q-NOVA a.s.

nie
13% ano

@7%

Giasto¢ne
50%

KonsStrukta a.s.

nie ano
14% 19%
CiastoCne

67%



13. V buducnosti uvazujete / neuvazujete o odchéidey?
Power-One s.r.o.

Uvazujem
15%

Neuvazujem
85%

Q-NOVA a.s.

Uvazujem
42%
Neuvazujem
58%

KonsStrukta a.s.

Uvazujem
32%

NeuvaZujem
68%



PRILOHAP Ill : ORGANIZA CNA STRUKTURA
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Engineering
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| Director H
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Director
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Vice President 1
Finance CAPS . |-

3

Caontroller
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S HR

[
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Supervisor- |
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“Analysts

‘Manager.
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““Manager
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S
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1
1

Re|

: 1
Vice Presigent |
‘Engineering i

ICAPS European Oper,

\
Manager of Contracted |

air &Special Projects ‘:

1t April 2005




PRILOHA P IV : HODNOTENIE UCHADZA CA

posier-omg—

Hodnotenie uchadzaca o zamestnanie
Priezvisko I
Meno [Radoslav |
Datum narodenia I Datum pohovoru
Pozicia [Mechanical Engineer [
Utvar [R&D N |

Nadriadena funkcia |PAT MANAGER l

Komisia |Varghové, Docar, Micica {

Autoritativnosl IE sléby i dobry ﬁ velmi dobry
Ambicie ‘IE staby W dobry DI velrm dobry
Pracovna mentalita O slaby Dl dobry Ml velmi dobry
Presvedéivost krl:l slaby B dobry M velmi dobry
Komunikativnost [E slaby T dobry M velmi dobry
Loajalnost lﬁslaby idobry Evelmi dobry
Prezentacia lﬁ slaby [x] dobry I velmi dobry
Priebojnost [l slaby W dobry D velmi dobry
Odbornost [ slaby M dobry D velmi dabry
Kritickost ﬁ slaby Ll dobry M veimi dobry
Flexibilita ﬁTabﬁ dobry LI velmi dobry
Praktickost [ slaby W dobry LI veimy dobry
Preciznost |EI slaby W dobry LI velm dobry

Predpokladany nastup [1.4.2005

Poznamky

N { S N N | S N SN ) U | U | T | —— ) _—

Spolubody 5]

- zaujimavy kandidat - dihe vlasy, ale reagoval velmi dobre, rozvazne, seriozne, dost sebakriticky
- pracufe 1 rok ako konstrukter - posobil v spolocnosti Dupress s.r.o. - pracoval na projektoch pre nemeckych
zakaznikov, kreslil, navrhoval mechanicke konstrukcie

- vytvaral celu dokumentaciu pre vyrobnu linku

- v sucasnosti si robi PhD - 3 roky interne, teraz pokracuje externe - odovzdal rigoroznu pracu

- pri kresleni pracoval aj s vypoctami

- pocas studia bol 1 semester v Nemecku na studijnej stazi

- Aj - aktivne 1-

- plynule komunikuje aj Nemecky

- pracuje v AutoCADe, Visiu, Catii, Linuxe, Solid Works - trochu

- chce si v sucasnosti najst zaujimavu pracu

- VHODNY na poziciu Mechanical Engineer

Datum  17.3.2005 Weracoval o rghova

(Lzapis ) ( Tabuka ) §






















