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Anotacia

Diplomova préca sa zaobera problematikou riadenia I'udskych zdrojov
so zameranim na socialnu komunikaciu vo vybranej jadrovej elektrarni.

Je roz¢lenend na teoreticku a prakticku cast, pricom teoreticka Cast’ sa
zameriava na riadenie ludskych zdrojov, ich vyvoj, charakteristiku
jednotlivych oblasti riadenia l'udskych zdrojov, ako aj na charakteristiku
socialnej komunikacie.

Prakticka Cast’ venuje pozornost’ zdkladnej charakteristike vybranej
jadrovej elektrarni, a to Atdmovej elektrarni Mochovce, konkretizuje formy
komunikécie, ktoré su uplatiované v AE Mochovce, charakterizuje ¢innosti
utvaru riadenia T'udskych zdrojov a v neposlednom rade opisuje jednotlivé
oblasti riadenia I'udskych zdrojov v AE Mochovce, pricom pri kazdej oblasti
charakterizuje aky typ komunikdacie sa tu vyuziva. Sucastou praktickej Casti je
prieskum, ktorého cielom je prostrednictvom dotaznikovej metddy zhodnotit’
postavenie utvaru riadenia l'udskych zdrojov v AE Mochovce a druhd cast
dotaznika je urcend na zhodnotenie jednotlivych oblasti riadenia lI'udskych
zdrojov zo strany respondentov.

Diplomova praca poukazuje na dolezitost a vyznam ttvaru riadenia

I'udskych zdrojov ako jedného z hlavnych néstrojov riadenia spolo¢nosti.

KrIiacové pojmy:

Atémova elektraren, hodnotenie, komunikacia, riadenie ludskych

zdrojov, skolenie, zamestnanec, zamestnavatel’.



Annotation

The graduation theses deal with a human resource management with
emphasis on social communication in selected nuclear power plant.

The theses are divided into theoretical and practical parts where the
theoretical part is focused on the human resource management, development of
the human resources, characteristics of individual areas of the management as
well as on characteristics of the social communication.

The practical part pays an attention to basic characteristics of the
selected nuclear power plant, namely Mochovce NPP, specifies the activities of
human resource department and describes individual areas of human resource
management at Mochovce NPP while it specifies implemented types of the
communication. The practical part includes a survey carried out in a form of a
questionnaire. The aim of the questionnaire is to assess a position of the human
resource department at Mochovce NPP and to assess individual areas of human
resource management using respondents’ answers.

The graduation theses emphasizes on an importance and meaning of the
human resource department as one of the basic tools of the company’s

management.

Key definitions:

Assessment, communication, employee, employer, human resource

management, nuclear power plant, training.
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UvVOD

LCudia st spoloénym prvkom kazdej organizécie. PrindSaji nové
metddy, ktorymi sa organizacie odliSuji. Ked sa na to pozrieme z pohladu
organizacie, I'udia st zdroje — nie nezivé zdroje, ako je pdda alebo kapital, ale
ludské zdroje. Su to prave l'udia, ktori vytvaraju pre narod cenné vyrobky
a sluzby, ktoré rozhoduji o blahobyte spolo¢nosti ako aj 0 zivotnej Grovni.

Riadenie a vedenie I'udi v podniku je zlozity spoloCensky proces, ktory
je zalozeny na urcitych predpokladoch. K zakladnym predpokladom patria
kvalifikovani pracovnici, kvalifikovani riadiaci pracovnici a optimalny stupeni
sposobu usporiadania pracovnikov podniku. Racionalny zisah do tvorby,
rozvoja a usmernovania tychto predpokladov je mozny jedine cez odborni a
tvorivl personalnu politiku a persondlnu pracu.

Zamestnanci v kazdom podniku st obrovskym potencialom zivej sily.
Tato sila je schopna zdolat” aj neprekonatel'né bariéry a prekazky. AvSak na
druhej strane je dolezité sa o tychto zamestnancov starat, pozorne sa venovat
ich rozvoju, odmenovaniu a motivacii.

Nikto nepochybuje o tom, ze l'udia su zivotne ddleziti pre akukol'vek
firmu, preto je nutné investovat’ do ziskavania, vyberu a Skolenia I'udi znacné
finan¢né prostriedky. Organizacia moze byt iba tak efektivna, ako su efektivni
I'udia, ktori v nej pracuju. Zabezpecenie kvalifikovanych pracovnikov je tak
prvou fazou akejkol'vek aktivity riadenia I'udskych zdrojov. Tuto fdzu ma na
starosti spravidla Specializovany utvar riadenia l'udskych zdrojov.

Podstatou modernej persondlnej prace je vytvaranie optimalnych
podmienok na dosahovanie cielov organizacie prostrednictvom dosahovania
osobnych cielov zamestnancov.

Komunikacia je zdkladom kazdodennej existencie moderného cloveka a
kazdej organizicie akejkol'vek velkosti. St povolania, ktorych samozrejmou
stcastou profesionality je okrem znalosti z vlastného odboru aj schopnost’
tieto znalosti presved¢ivo a zrozumitel'ne sprostredkovat’ svojmu pracovnému

okoliu. Je to vel'mi ddlezit¢ najmé tam, kde sa pracuje s 'ud'mi, t.j. medzi



ludmi a pre I'udi, teda tam, kde je neustdla potreba verbalnej a neverbalnej
komunikécie v pracovnom procese.

Vyber témy ovplyvnilo predovSetkym pracovné zaradenie na funkcii
Personalista 1. na utvare riadenia T'udskych zdrojov v Atomovej elektrarni
Mochovce, ako aj rastci vyznam riadenia I'udskych zdrojov a orientacia na
Zzamestnancov.

Hlavnym cielom nasho prieskumu bolo zhodnotit’ ako zamestnanci

vnimaju a hodnotia plnenie uloh a funkcii riadenia l'udskych zdrojov a aka je
uroven socialnej komunikécie v zavode AE Mochovce.
Diplomova praca sa ¢lenila na teoreticktl a praktickl ¢ast'. Obsahom teoreticke;
Casti bola charakteristika riadenia I'udskych zdrojov, ich vyvoj, atiez obsah
riadenia l'udskych zdrojov. Zamerali sme sa na jednotlivé vystupy riadenia
I'udskych zdrojov, pri ktorych sme definovali ich podstatu a vyznam pre
podnik. Venovali sme sa tiez socialnej komunikacii, ktora patri medzi
vyznamné aspekty kvalitnej a odbornej personalnej prace. V praktickej casti
diplomovej prace sme sa zo zaCiatku zamerali na zakladni charakteristiku
Atomovej elektrarne Mochovce, a vysvetlenie jednotlivych zloZiek riadenia
T'udskych zdrojov v nadviznosti na socialnu komunikaciu. V prieskume sme sa
snazili zistit’ nazor zamestnancov na utvar riadenia 'udskych zdrojov, ako aj na
vystupy riadenia l'udskych zdrojov ako je vzdelavanie a rozvoj, odmenovanie,
hodnotenie ~ zamestnancov  a v neposlednom rade aj komunikaciu
s nadriadenym. Vysledky z prieskumu sme v zavere stru¢ne popisali a poskytli
sme navrhy na zlepSenie.

V ramci zdrojov (vstupov, prvkov pracovného procesu), a to l'udskych,
materidlovych, finanénych a informaénych, I'udské zdroje zaujimaj zvlastne,
jedine¢né postavenie - uvadzaju do pohybu vSetky ostatné. Zamestnanci,
Iudské zdroje organizacie, aktivizuji ostatné zdroje a determinuju ich
vyuZzivanie, rozhoduju o prosperite a konkurencieschopnosti, a preto su
jadrom a najdélezitejSou oblastou riadenia. Podstatou modernej personalne;
prace je vytvaranie optimalnych podmienok na dosahovanie cielov

organizécie prostrednictvom dosahovania osobnych cielov zamestnancov.
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TEORETICKA CAST

1. RIADENIE LUDSKYCH ZDROJOV

Kazdy clovek, podla filozofického urcenia personalizmu, so svojimi
podstatnymi znakmi je zakladom, subjektom a cielom vSetkych l'udskych tsili.
Obsahom Tludského kapitalu v personalistike budeme rozumiet hodnotu
Cloveka, ktora ma svoje vyjadrenie v osobnych vlastnostiach, vratane
kvalifikovanosti Gloveka.' Ludské zdroje predstavuju Tudi v pracovnom
procese. Rozdiel medzi I'udskymi zdrojmi a l'udskym kapitdlom je v tom, Ze
ludsky kapital vlastnia aj ti jedinci, ktori nie st zaradeni do pracovného
procesu a nie si v pracovno-pravnom vzt'ahu so ziadnou organizaciou. Ludské
zdroje predstavuju 'udia schopnych sebarealizacie v ¢innosti, ktortt vykonavaju
na zéklade vlastného rozhodnutia. Je to =zasoba T'udského potencialu
Vv spolo¢nosti, schopného vykonavat’ cielavedomu ¢innost’ veducu k produkcii
V}'/stupu.2

Riadenie l'udskych zdrojov moZeme definovat’ ako strategicky a logicky
premysleny pristup k riadeniu najcennejSicho statku organizacie, t.J. V nej
pracujucich T'udi, ktori ako jednotlivci aj ako kolektivy prispievaju
k dosiahnutiu ich ciel'ov. Hlavné charakteristiky riadenia I'udskych zdrojov su:

e uspokojovanie potreby strategického pristupu k riadeniu Tudskych
zdrojov pomocou prepojenia podnikovej stratégie a stratégie I'udskych
zdrojov,

e orientovanie na oddanost’ a angazovanost — zdorazilovanie vyznamu
dosiahnutia oddanosti pracovnikov,

e pracovnici st chapani ako aktivum, ako bohatstvo organizacie alebo

ako l'udsky kapital, do ktorého treba investovat,

! PICHNA. Jan. 1995. Zaklady personalistiky II. Bratislava: vydavatel'stvo SOFA. 1995. str.
11,13

2 VODAK, Jozef. KUCHARCIKOVA, Alzbeta. 2011. Efektivne vzdelavani zaméstnancil.
Praha: Grada Publishing. 2011. str. 34
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e vykonna zlozka riadenia l'udskych zdrojov je zalezitostou liniovych
manazérov. °
Riadenie T'udskych zdrojov je proces prijimania rozhodnuti v oblasti
zamestnaneckych vztahov, ktory ovplyviiuje vykonnost’ zamestnancov aj
organizacii. * Najéastejsic sa definuje ako &innost, ktorej pozornost sa
ststred'uje na zamestnancov, a Spolu sostatnymi funkénymi oblastami
manazmentu sa podiel'a na dosiahnuti synergického efektu — splnenia ciel'ov

zamestnancov i podniku ako celku.

1.1 Riadenie Pudskych zdrojov a jeho ulohy v organizacii

Pre moderné a kvalifikovane uskuto¢nované riadenie I'udskych zdrojov
Vv organizaciach sa buduju Specidlne informaéné systémy o I'udskych zdrojoch,
ktoré st potom stéastou celkového informa&ného systému organizacie. >
Hlavnymi tlohami riadenia I'udskych zdrojov zabezpeCovanymi tak liniovymi
manazérmi, ako aj personalistami su:
e organizacie — podoba organizacie, vytvaranie pracovnych tloh,
pracovnych miest a roli, rozvoj organizacie,
e zamestnanecké vztahy — zlepSovanie tychto vztahov vedie k vytvaraniu
dovery,
e riadenie (management) znalosti — jeho ucelom je zlepsit' a zintenzivnit’
proces ucenia a zlepsit’ vykony v organizécii,
o zabezpecovanie ludskych zdrojov — planovanie Tl'udskych zdrojov,
ziskavanie a vyber pracovnikov,
e riadenie pracovného vykonu — hodnotenie a zlepSovanie pracovného
vykonu, rozpoznavanie a uspokojovanie potrieb v oblasti vzdelavania

a rozvoja,

® ARMSTRONG, Michael. 2002. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2002. str.
27

* MILKOVICH, George, - BOUDREAU, John. 1993. Rizeni lidskych zdroji. Praha: Grada
Publishing. 1993. str. 38

® MATOUSEK, Oldiich. 2003. Metody a fizeni socialni prace. Praha: Portal. 2003. str. 341
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o rozvoj ludskych zdrojov — celoorganiza¢né a individualne vzdelavanie,
rozvoj manazérov, riadenie kariéry,
e riadenie odmernovania — systém odmenovania, zasluhové odmeny,
nepenazné odmeny,
e pracovné vztahy — kolektivne pracovné vztahy, zapojovanie
a participacia pracovnikov, komunikécia. °
Hlavnym ciel'om riadenia 'udskych zdrojov je dosiahnut’ konkurené¢nt vyhodu
prostrednictvom  strategického rozmiestiiovania schopnych a oddanych
zamestnancov, a to na zéklade integrovanej stistavy kultirnych a personalnych
postupov. ’ Praktické uskuto&iovanie riadenia Fudskych zdrojov je zaloZené na
permanentnej schopnosti reflexie skutocného stavu Tudskych zdrojov
Vv nadvéznosti na ostatné zdroje a ciele organizacie. Pre reflexiu a analyzu
potrebujeme definovat’ faktory a ich indikatory. Tieto indikatory rozdel'ujeme
na kvantitativne a kvalitativne.
Kvantitativne indikatory:
1. ekonomické — naklady prace,
2. socioekonomické — absencia, mobilita a fluktuacia, pracovné trazy,
konflikty.
Kvalitativne indikatory — Groven socidlnej klimy:
1. vysledky socialneho sledovania — pozorovanie, kou¢ing, spéatna véizba,
2. pracovné porady,

3. socidlne ankety.

1.2 Vyvoj riadenia Pudskych zdrojov

Prva etapa sa zacala eSte v minulom storo¢i a moZzno ju spajat’ hlavne
S priemyselnou revoliciou, ktord podstatne zmenila povahu prace, ¢im vznikla
aj potreba formalne sa zaoberat' riadenim zamestnancov. Bolo potrebné

koordinovat’ pracu vel'kého poétu I'udi, ale aj riesit’ aj problémy vyplyvajice zo

® ARMSTRONG, Michael. 2002. Rizeni lidskych zdrojd. Praha: Grada Publishing, 2002. str.
43
"KACHANAKOVA, Anna. 2007. Riadenie l'udskych zdrojov. Bratislava: Sprint. 2007. str. 9

13



zhorSenych pracovnych podmienok. Rozsah Cinnosti v persondlnej oblasti
narastal, o com sved¢i aj to, ze uz koncom osemdesiatych rokov bola
Vv niektorych vel'kych podnikoch vytvorena funkcia tajomnika socialnych veci,
ktory pomahal riesit’ problémy suvisiace so vzdeldvanim, ubytovanim,
lekarskou starostlivostou zamestnancov a tiez so zlepSenim ich pracovnych
podmienok.

Druha etapa sa spaja s vedeckym manazmentom, ktorého podstatou bolo
zvySovat’ efektivitu prace na zaklade jej systematického vedeckého skimania
a podrobnej S$pecializacie. To znamenalo rozSirovat' aktivity suvisiace so
zamestnancami, ich pracou a rozvojom prvych odborovych organizacii, ktoré
napokon vyvolali potrebu vzniku jednoduchych persondlnych ttvarov.

Tretia etapa vznika najmé v stuvislosti so zmenami, ktoré prebiehali v obdobi
tridsiatych rokov. Typicky pre toto obdobie je podiel Statu na rieSeni roznych
problémov suvisiacich so zamestnavanim l'udi.

Stvrtd etapa sa spaja so 40. a 50. rokmi. V tomto obdobi bol uz zabezpedovany
cely rozsah aktivit suvisiacich so ziskavanim, prijimanim, evidenciou,
odbornym vycvikom zamestnancov a starostlivostou o nich. Zvysil sa aj
vyznam personalnych tUtvarov najmd v suvislosti s rastom sily odborov,
mnozstvom poskytovanych zamestnaneckych vyhod a so snahami zameranymi
na zlepSovanie medzil'udskych vztahov.

Piata etapa zahfna zmeny, ku ktorym doslo v priebehu 60. a 70. rokov.
V tomto obdobi sa pouzivali uz prepracované¢ metody vyberu, systematického
vzdeldvania, odmetiovania, hodnotenia zamestnancov a niektoré podniky riesili
uz aj problém obohacovania prace. Velky doraz sa klddol na kolektivne
pracovné vztahy. V tomto obdobi mali zna¢ny vplyv na personalne zélezitosti
aj viaceré zékony protidiskriminaéného charakteru a takisto zdkony
0 bezpecnosti, zdravi a 0 dochodkovom zabezpeceni.

Siesta etapa sa za¢inala v 80. rokoch aznamenala zasadnejsiu kvalitativnu
zmenu Vv danej oblasti. Podstata novej koncepcie spocivala najmd v rozvoji
strategického riadenia l'udskych zdrojov atym utvorenia podmienok na
ovplyviiovanie konecnych vysledkov podniku. Zmyslom riadenia I'udi sa stava

podpora manazmentu a podnikania. Rozvija sa systém riadenia vykonu
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a odmenovania podl'a vykonu. Naproti tomu postupne s oslabovanim odborov
sa znizuje vyznam priemyselnych vztahov.

Siedma etapa je spojena so zmenami, ktoré sprevadzajua 90. roky. Ich zmyslom
je rozvinut pristupy z 80. rokov a okrem toho sa sustred’uje pozornost’ najméa
na riadenia podnikovej kultury arozvoj kompetencii zamestnancov
prostrednictvom tzv. uciacich sa organizacii. Vsetko sa deje v podmienkach
zdokonalovania manazmentu podniku, ktoré Casto vyvolava 1 potrebu znizovat
pocet zamestnancov. Pri rieSeni problémov sa zacinaji uplatiovat noveé

metody, ako napr. benchmarking.8

1.3 Obsah riadenia 'udskych zdrojov

Ocakavania manazmentu podniku st odrazom obsahovej stranky
riadenia Tl'udskych zdrojov. VacSinou ide o nasledovné vystupy riadenia
I'udskych zdrojov:

e strategické riadenie 'udskych zdrojov,
e planovanie l'udskych zdrojov,

e analyza prace,

e ziskavanie a vyber zamestnancov,

e rozmiestiiovanie zamestnancov a Ukon¢enie pracovného pomeru,
e vzdelavanie a rozvoj zamestnancov,

e riadenie a planovanie kariéry,

e riadenie pracovného vykonu,

e odmenovanie zamestnancov,

e pracovné vztahy,

e pracovné podmienky,

e persondlny informaény systém.®

® KACHANAKOVA, Anna. 2007. Riadenie Pudskych zdrojov. Bratislava: Sprint. 2007. str.
14-17
° KACHANAKOVA. Anna. 2007. Riadenie Pudskych zdrojov. Bratislava:Sprint-vfra. 2007.
str. 13
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1.3.1 Strategické riadenie 'udskych zdrojov

Strategické riadenie I'udskych zdrojov mozno vo vSeobecnosti chapat
ako urcity pristup k rieSeniu dlhodobych zalezitosti v oblasti I'udskych zdrojov,
ktory je sucastou strategického riadenia podniku. Cielom strategického
riadenia Tudskych zdrojov je zabezpecit jednak spravne nasmerovanie
vzajomne previazanych programov a praktickych postupov na rieSenie
dlhodobych zalezitosti tykajucich sa I'udi, ako aj navod pre uspesné konanie
podporujice konkurenéni stratégiu podniku.’® Orientuje sa na kroky, ktoré
odlisuju firmu od jej konkurentov. Hlavnym cielom strategického riadenia
ludskych  zdrojov je formovat strategicki schopnost’ organizacie
zabezpeCovanim  kvalifikovanych, oddanych adobre  motivovanych
pracovnikov, ktori st potrebni k dosiahnutiu trvalej konkuren¢nej vyhody.
Stratégie I'udskych zdrojov st spravidla vertikalne integrované s podnikovou
stratégiou a horizontdlne integrované medzi sebou navzijom. Zahriiuju
celoorganizacné zalezitosti tykajuce sa Struktiry a kultury, efektivnosti
a vykonnosti organizacie, prispdsobovanie zdrojov budicim potrebam, rozvoj
charakteristickych a Specifickych schopnosti, riadenie znalosti a riadenie
zmeny. ™
Spracovanie stratégie ludskych zdrojov znamena stanovenie niekol’kych
krokov:

1. Vychodiskom pre spracovanie stratégie l'udskych zdrojov je vizia

a stratégia firmy — aké su zamery a plany do budtcnosti.

2. Ztychto zamerov vyplyvaji konkrétne ulohy pre jednotlivé jednotky

a utvary.

3. Urcenie kompetencii (znalosti, schopnosti, postojov), ktoré st potrebné
pre jednotlivé Utvary a pracovné miesta, aby l'udia mohli svoje ulohy

spravne plnit.

' KACHANAKOVA. Anna. 2007. Riadenie Pudskych zdrojov. Bratislava:Sprint-vfra. 2007.
str. 27

X ARMSTRONG, Michael. 2002. Rizeni lidskych zdrojt. Praha: Grada Publishing, 2002. str.
52

16



4. Stanovenie nastrojov, akymi budi tieto kompetencie v utvaroch
a u jednotlivcov dosiahnuté (nabor a vyber pracovnikov, rozvoj
pracovnikov, motivovanie).
5. Spracovanie noriem, prostrednictvom ktorych je riadené pouzitie

jednotlivych nastrojov.
Filozofia riadenia l'udskych zdrojov presla v poslednych rokoch tromi etapami:
Byrokraticky (resp. byrokraticko-politicky) pristup (70. a80. roky) bol
postaveny na systémovej kontrole zo strany politickych a administrativnych
inStitacii. Organizacie boli povazované za nesvojpravne, Stat im limitoval
pocty pracovnikov, pocty prijimanych uchadzacov, pocty absolventov §kol
apod. V personalnom riadeni boli pouzivané individualne plany rozvoja,
komplexné hodnotenia, ale pri vybere a kariére veducich pracovnikov hrala
hlavnu Glohu ich politickd prislusnost’.
Operativny pristup (na zaciatku 90. rokov) bol vedeny snahou odstranit
Z riadenia vSetko politické, ¢o bolo spojené s minulou érou. Tato snaha vSak
vel'mi Casto viedla aj k odstraneniu vSetkych nastrojov persondlneho riadenia —
hodnotenie, vzdelavanie, planovanie a riadenie kariéry. Riadenie TPudskych
zdrojov sa obmedzovalo na administrativne aktivity spojené so mzdovym
uctovnictvom, prijimanim auvolfiovanim pracovnikov, spracovanim
zépoctovych listov atd’.
Strategicky pristup (od polovice 90. rokov) sa k nam dostava vic¢Sinou pod
vplyvnom zahrani¢nych vlastnikov firiem, ktori zavadzaji systematické
hodnotenie, persondlne rezervy, pldny vzdeldvania manazérov a programy
osobného rozvoja v nadvéznosti na stratégiu firmy. Postupne sa tieto nastroje

vroe vr s e , s v s =12
Siria do d’alSich organizécii a stavaji sa beZnymi.

> BELOHLAVEK. Frantisek, KOSTAN. Pavel, SULER. Oldfich. 2006. Management. Brno:
Computer Press. 2006. str. 304,305
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1.3.2 Planovanie 'udskych zdrojov

Planovanim Tudskych zdrojov sa rozumie sustavny proces
predvidavého zistovania persondlnej potreby podniku a nasledného
monitorovania uspokojovania tejto potreby.*®
Je to tiez proces zhromazd’'ovania a vyuzivania informacii, na zaklade ktorych
mozno rozhodovat' o vynakladani zdrojov pri personalnych c¢innostiach.
Zakladnou tulohou planovania l'udskych zdrojov je systematické zlad’ovanie
potrebného poctu a Struktury zamestnancov S cielmi a ulohami podniku na
ur¢ité obdobie.™ Plany Pudskych zdrojov si odvodzované z planov organizacie
a predstavuji predpovede o potrebe I'udi k zabezpeCeniu urcitej produkcie ¢i
sluzieb.” Cielom personalneho planovania je zabezpecovat, aby podnik mal
tak v sicasnosti, ale hlavne v budicnosti pracovnikov:

e v potrebnom pocte,

e s pozadovanymi vedomostami, schopnostami a skusenostami,

e s pozadovanymi osobnymi vlastnost’ami,

e s optimdlnou motiva¢nou kapacitou,

e s optimdlnym rozmiestnenim do vnutropodnikovych utvarov,

e 50 schopnost'ou byt’ flexibilnymi.
NajkomplikovanejSou fazou persondlneho planovania je stanovenie (odhad)
perspektivnej potreby pracovnikov. K odhadom perspektivnej potreby
pracovnikov sa pouzivaju tak induktivne ako aj kvantitativne metody.
Z induktivnych sa najCastejSie pouzivaji: metodda delfi a jej podobna tzv.
kaskadova metoda. Pri delfskej metode (ktora patri k expertnym metédam) sa
skupina expertov snazi dosiahnut’ vzajomnt zhodu vsetkych faktorov, ktoré by
mohli mat” vplyv na buducu potrebu pracovnikov v podniku. Kaskddova
metoda odhaduje nielen perspektivnu potrebu pracovnikov, ale tieZ odhad ich

pokrytia z vlastnych zdrojov. Pokus o preciznejs$i odhad potreby pracovnikov

B MAIJTAN, Miroslav a kolektiv. 2009. Manazment. Bratislava: Sprint-vfra. 2009. str. 271
 KACHANAKOVA, Anna. 2007. Riadenie Iudskych zdrojov. Bratislava: Sprint-vfra. 2007.
str. 36

* DVORAKOVA, Zuzana. 2007. Management lidskych zdroji. Praha: C. H. Beck. 2007. str.
114
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predstavuje metdda zalozena na analyze vyvojovych trendov. Tu vSak vznika
problém, Zze existuje prili§ vela faktorov, ktoré ovplyviiuji potrebu
pracovnikov v podniku. Preto je snaha definovat’ hlavny (rozhodujuci faktor),
ktory najviac ovplyviiuje pocet pracovnikov. Ak je takyto faktor definovany

potom sa skiima, jeho doterajsi vyvoj v pomere k vyvoju po¢tu pracovnikov.™

1.3.3 Analyza prace

Analyza pracovnych miest je svojim sposobom klIi¢ovou personalnou

¢innostou. Praca a pracovné miesta musia byt analyzované pred tym, ako je
mozné vykondvat ostatné personalne cinnosti. Analyza pracovnych miest
poskytuje obraz prace a tym vytvara aj predstavu o pracovnikovi, ktory by mal
na pracovnom mieste pracovat’. Ide teda o proces zist'ovania, zaznamenavania,
uchovavania  aanalyzovania  informacii o  ulohach, metodach,
zodpovednostiach a vdazbach na iné pracovné miesta. Cielom analyzy je
spracovanie vSetkych tychto informacii do tzv. popisu pracovného miesta.
Popis pracovného miesta je potom podkladom pre odvodenie poziadaviek,
ktoré pracovné miesto vyzaduje od pracovnika, t.J. spracovanie tzv.
$pecifikacie pracovného miesta.'’
Analyzu pracovnych miest mozno definovat’ $irSim a uzSim sposobom. Pri
uzsej definicii analyza pracovného miesta (prace) spociva v popise prace
vykonavanej na danom pracovnom (funkénom) mieste. Cielom analyzy préace
potom je:

e spracovat’ popis pracovného miesta,

e definovat poziadavky na zamestnanca, ktory bude na danom
pracovnom mieste pracovat’, t.j. spracovat’ Specifikdciu poziadaviek
pracovného miesta.

Takyto pristup vSak nie je postacujlci v pripade novych druhov prac, s ktorymi

V organizacii zatial’ nie si Ziadne alebo len malé skusenosti. Na zéklade SirSej

® plinovanie Tludskych zdrojov, 22.7.2004 [cit17-10-2011] Dostupné na:

http://mwww.personalista.com/rozvoj-pracovniku/planovanie-ludskych-zdrojov.html
Y KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojti. 2.vydanie, Praha, Management Press, 1997. s. 72
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definicie je analyza prace systematicky proces zhromazd’ovania a hodnotenia

L v .18
udajov o charaktere urcitej prace.

1.3.4 Ziskavanie a vyber zamestnancov

Ziskavanie zamestnancov je proces, ktor¢ho ciel'om je zabezpecit, aby
organizacia mala vc€as dostatony pocet vhodnych uchadzacov o volné
pracovné¢ miesta a aby naklady na jednotlivé cCinnosti tohto procesu boli
primerané.

Ulohou ziskavania zamestnancov teda je:

e vyhladat’ vhodné pracovné zdroje,

e informovat’ o vol'nych pracovnych miestach a 0 organizécii ako celku,

e motivovat potencidlnych uchadzacov o pracu v danej organizacii,

e sustredit’ zdkladné informéacie o potencidlnych uchadzacoch,

e zabezpecit uvedené ¢innosti z organizacnej a administrativnej stranky.
Proces ziskavania zamestnancov prechadza niekol’kymi etapami:

1. definovanie potreby obsadit volné pracovné miesto a Specifikacia
poziadaviek na zamestnanca — tato prva etapa spociva v stanoveni poctu
a Struktary zamestnancov, ktorych organizacia potrebuje.

2. volba zdrojov uchadzacov — spocCiva v rozhodnuti organizacie vybrat’ si
spomedzi vlastnych zamestnancov alebo sa obratit’ na externé zdroje. Obe

maju svoje vyhody a nevyhody, ako je to mozné vidiet’ v nasledovnej tabul’ke.

18 ZAJKO. Marian. Zaklady personélneho manazmentu. 2007. Bratislava: vydavatel'stvo STU.
2007. str. 50
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Tab. 1: Vyhody a nevyhody internych a externych zdrojov

Vyhody internych zdrojov

Nevyhody internych zdrojov

vys$Sia motivacia zamestnancov
(moznost’ pracovného postupu)
nizSie naklady a rychlejSie
obsadenie pracovného miesta
zamestnanec pozna organizaciu,
nehrozi vel’ky rozpor medzi
oCakavaniami od pracovného
miesta a skuto¢nost'ou
organizacia poznd zamestnanca,
jeho pracovny vykon, nekupuje

,;macku vo vreci®

e obmedzeny vyber, mensi
pocet uchadzacov

e zvySené naklady na
vzdelavanie zamestnancov

e tzv. ,podnikova slepota®,
novy ¢lovek zvonka ¢asto
prinesie nové pohlady,
pristupy

e neprijatie kolegami, najma
ak sa z byvalého kolegu
stane nadriadeny

e stupfiuje sa rivalita

Vyhody externych zdrojov

Nevyhody externych zdrojov

SirSia moZnost’ vyberu
Zamestnancov

nové pohlady, pristupy k rieSeniu
problémov organizacie
ziskavame ,,hotového*
zamestnanca, znizuji sa naklady

na vzdelavanie

e vyssie naklady na
ziskavanie zamestnancov
a pomalSie obsadenie
pracovné¢ho miesta

e dlhSia adaptacia

e 7nizuje sa motivacia
zamestnancov (moznost’
pracovného postupu je
otazna)

e zvySovanie fluktuacie
zamestnanec nepozna
organizaciu a organizicia

nepozna zamestnanca
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3. vyber metdd ziskavania zamestnancov

e inzercia — je najéastej$ie pouzivanou metdédou. Mozno ju vyuzit
pri ziskavani zamestnancov na vSetky pracovné miesta. Inzerovat mozno
v tla¢i (v dennikoch, odbornych ¢asopisoch), v rozhlase a televizii ( pre vysoku
finanénm nérocnost’ sa pouziva zriedka, vhodnd je najmi pri obsadzovani
vol'nych miest v tychto médiach) a na internete.

e internet — je Coraz viac pouzivanym médiom, ato nielen
z hl'adiska inzercie ponuky volnych pracovnych miest. Existuje mnoho
internetovych stranok, na ktorych moézu organizicie zverejiovat’ informacie
0 vol'nych pracovnych miestach, ale mnohé organizacie si vytvaraju aj vlastné
internetové stranky, na ktorych je uvedena aj ponuka volnych pracovnych
miest. Internet je rychly a zvyCajne aj lacnejsi ako tradi¢né metody ziskavania
Zamestnancov.

e vyvesky, letdky — st to plagaty na zastavkach autobusov, na
reklamnych paneloch. Oproti inzercii maju vyhodu v tom, ze obsahuju viac
informacii o pontkanej praci a vyzaduji minimalne finan¢né prostriedky.
V ramci toho ide aj o spolupracu s uradmi prace, socialnych veci a rodiny, so
vzdelavacimi institiciami a pod.

4. volba a Standardizacia normativnych dokumentov pozadovanych od
uchadzacov — organizacia na zaklade profilu obsadzovaného pracovného
miesta urci, ktoré pisomné dokumenty bude od uchadzacov pozadovat’ a v akej
forme. Medzi zakladné normativne dokumenty patria:

e 7ziadost’ o prijatie do pracovného pomeru,

e Zivotopis (Struktirovany),

e sprievodny (motivacny) list,

e dotaznik,

e doklady o vzdelani,

e vypis z registra trestov, odpis z registra trestov.

5. realizacia procesu ziskavania zamestnancov — spociva v Uverejneni
inzeratu, oslovi sa agentlra atd. Tym sa splnil ciel’ ziskavania zamestnancov

a d’alSia etapa ukaze, ¢i bol tento proces efektivny.
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6. hodnotenie procesu a vysledkov ziskavania zamestnancov. *°

Vyber zamestnancov je proces, V ktorom manazéri v uzkej spolupraci
S persondlnym  utvarom  rozhoduji o najvhodnejSom  potencidlnom
zamestnancovi nielen z hladiska pracovnych ale isociadlnych poziadaviek
kladenych na obsadzované pracovné miesto.?
Vyber zamestnancov mozno realizovat’ na zaklade:

e Ziadosti o zamestnanie a zivotopisu — oba tieto dokumenty st vel'mi
vhodné a postacujice k predstaveniu uchadzaca.

e osobny dotaznik — jeho prednost spociva vtom, Ze od uchadzaca
pozaduje presné a urCité udaje a smeruje ho k odpovedi na poloZené otazky.
Zhromazd'uje informacie napr. 0 existujicom pracovnom pomere, vypovedne]
dobe atermine ukoncenia pracovného pomeru, dovode zaujmu o nové
zamestnanie, apod. Medzi niektoré nevyhody patri rozsiahlost' otazok,
odpovede byvaji ucebnicové a stereotypné, atd’.

e testy — mézu byt pouzité na mentdalne alebo kognitivne schopnosti
(napr. testy inteligencie); tieto testy sa snazia zmerat dusSevné, mechanické
alebo zmyslové dispozicie uchdadzaCov o zamestnanie. Testy zamerané na
Specifické vedomosti a schopnosti, ako st kancelarske vedomosti, manualne
zru¢nosti alebo psychomotorické schopnosti. Posledné su testy osobnosti,
ktorych ucelom je zistit, ¢1 uchadzac v sebe neskryva nejaky ,rizikovy* faktor,
ktory by mohol negativne posobit’ pri vykone prace.

e vyberovy rozhovor — slizi kovereniu predbeznych usudkov
0 uchadzacoch, ich predpokladoch a motivacii K praci. Tento rozhovor moze
byt Struktarovany, ktory obsahuje dopredu uréené otdzky pre kazdého
kandidata rovnaké, atie potom umoznuji objektivne posudenie jednotlivych
kandidatov alebo nestruktirovany, ktory neobsahuje dopredu stanovené otazky
ale uchddza¢ azamestnavatel alebo zastupca zamestnivatela komunikuju

spontanne a otazky su kladené podra priebehu rozhovoru.?!

¥ KACHANAKOVA, Anna. a kol. 2008. Personalny manazment. Bratislava: Tura Edition.
2008. str. 69, 71

** KACHANAKOVA, Anna. 2007. Riadenie Pudskych zdrojov. Bratislava: Sprint-vfra. 2007.
str. 82

>’ DVORAKOVA, Zuzana. 2007. Management lidskych zdrojii. Praha: C.H.Beck. 2007. str.
138
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1.3.5 Rozmiestiiovanie zamestnancov a Ukoncenie pracovného pomeru

Rozmiestiiovanie  zamestnancov  definujeme ako  kvalitativne,
kvantitativne, Casové a priestorové spajanie zamestnancov s pracovnymi
ulohami a miestami. Rozmiestiiovanie Uzko suvisi s riadenim pohybu
zamestnancov do firmy, z firmy a vo firme. Medzi formy rozmiestiiovania
zamestnancov v ramci vnutropodnikovej mobility zarad’'ujeme:

e povysSenie zamestnanca na doleZitejSiu, narocnejSiu, lepSie platenu
funkciu na zaklade priameho rozhodnutia, alebo vyberového konania,

e preradenie zamestnanca na ind pracu, iné miesto z dovodu Uspory
zamestnancov, ukoncenia vyroby, vytvorenia nového miesta, zmeny
poziadaviek alebo nespokojnosti zamestnanca na povodnom
pracovisku,

e preradenie na nizSiu funkciu pri zruSeni pracovného miesta alebo pre
neschopnost’.22

Persondlny ttvar ma obvykle za ulohu riadit uvolfiovanie pracovnikov
Z organizacie. V pripade, Ze ide o nedobrovolnii formu, potom je to snad’
najobtiaznejSie a najstresovejSie zo vSetkych cinnosti, ktoré personalisti
vykonavaji. Znizovanie poctu pracovnikov je jednou z najnaroc¢nejSich oblasti
riadenia l'udi, ktorou sa personalisti zaoberaju. Ich povinnostou je:

e naplanovat ich tak, aby doSlo k znizeniu poctu pracovnikov bez
nasilného prepustania nadbyto¢nych pracovnikov,

e realizovat aj dalSie metdody zniZovania poctu pracovnikov alebo
elimindcie nadbytocnosti,

e Viest pracovnikov ktomu, aby odi§li dobrovolne, pokial ostatné
metddy zlyhaju,

e navrhovat’ a aplikovat’ naleZité postupy smerujice k rieSeniu problému
nadbytocnosti,

e zaoberat’ sa systémom kompenzacii pre uvol'nenych pracovnikov,

22 Persondlne  Gnnosti  III.  24.42010 [cit.  24-10-2011] Dostupné  na:
http://www.topasistentka.sk/personalne-cinnosti-iii-prijimanie-a-adaptacia-zamestnancov-
mottivacia-vzdelavanie-hodnotenie
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e poskytovat’ rady o metodach rieSenia nadbytoc¢nosti a Vv pripade potreby
sa podiel'at’ na zaistovani dobre riadeného procesu znizovania poctu
pracovnikov z dévodu nadbyto&nosti.”®

Pracovny pomer je mozné ukoncit’:

a) dohodou — ak sa organizacia a pracovnik dohodnu na rozviazani pracovného
pomeru, kon¢i sa dojednanym ditom. Dohodu o rozviazani pracovného pomeru
organizacia a pracovnik uzavieraju pisomne. Jedno vyhotovenie dohody o
rozviazani pracovného pomeru vyda organizacia pracovnikovi.

b) vypovedou — vypoved'ou moze rozviazat pracovny pomer organizcia aj
pracovnik. Vypoved' sa musi dat’ pisomne inak je neplatni. Organizacia mdze
dat’ pracovnikovi vypoved a dovod vypovede sa musi skutkovo vymedzit’ tak,
aby ho nebolo mozné zamenit' s inym dovodom, inak je vypoved neplatna.
Dovod vypovede nemozZzno dodatocne menit’.

c) okamzZitym zruSemim — organizacia moze zru$it pracovny pomer len
vynimocne a to:

- ak bol pracovnik pravoplatne odsideny pre umyselny trestny ¢in na
nepodmienecny trest odnatia slobody dlhsi ako 1 rok,

- ak pracovnik porusil pracovnu disciplinu zvlast’ hrubym spdsobom.

v ’ r v . 24
d) zrusenim v skusobnej lehote

1.3.6 Vzdelavanie a rozvoj zamestnancov

Vzdelavanie zamestnancov mozno charakterizovat ako permanentny
proces, V ktorom nastava prispdsobovanie a zmena pracovného spravania,
urovne vedomosti, zru¢nosti a motivacie zamestnancov organizacie tym, ze sa
ucia pomocou roznych metdd. Zakladnym cielom vzdeldvanie zamestnancov
je prostrednictvom cielavedomého permanentného formovania pracovného

potencidlu vytvorit podmienky na efektivne plnenie uloh organizacie.

2 ARMSTRONG, Michael. 2002. Rizeni lidskych zdroji. Praha: Grada Publishing, 2002. str.
414-416

#  Zmena askonenie pracovného pomeru [cit. 24-10-2011] Dostupné na:
http://mww.euroekonom.sk/ekonomika/pracovne-pravo/zmena-a-skoncenie-pracovneho-
pomeru/
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Investovanie do l'udskych zdrojov vedie k ich celkovému zhodnoteniu, ktoré sa
konkrétne prejavuje prostrednictvom.

e zvySenia vykonu zamestnancov a urovne poskytovanych sluzieb,

e moznosti vyuzitia vlastnych zdrojov na pokrytie potreby zamestnancov,

e sebarealizicie a spokojnosti zamestnancov, ich lojality vo¢i organizacii,

e spory &asu a finanénych nékladov pri rozmiestiiovani zamestnancov.?
Vzdelavanie a odborna priprava zamestnancov vedie k vysSej produktivite a
tvorbe zisku. Zakladom systému podnikového vzdelavania je umoznit
zamestnancom podniku stile si rozSirovat’ a obnovovat teoretické ako aj
praktické poznatky. Cielom podnikového vzdelavania je odstranit’ rozdiely
medzi profesiou a zamestnanim zamestnancov podniku, tak aby sa zvysSila
prosperita  podniku, vykonnost zamestnancov, konkurencieschopnost

’ r 2
zamestnancov na vnitornom trhu prace.?®

1.3.7 Riadenie a planovanie kariéry

Kariéra je rozvojovd postupnost’ ziskavania pracovnych skusenosti
behom ur¢itého ¢asového obdobia. Je vysledkom zamernych rozhodnuti, ale aj
vyuzitia prilezitosti, ktoré sa u Cloveka vyskytnii behom zivota. Zvycajne sa
spaja len s jednym pracovnikom, ale vo vel’kych podnikoch sa kariére venuje
organizécia.?’

Riadenie kariéry je proces, Vktorom podnik vybera, hodnoti, orientuje
arozvija zamestnancov tak, aby si zaistil ur¢ité mnozstvo kvalifikovanych

. , . y: . 28
zamestnancov, ktori budi zodpovedat’ budtiicim poziadavkam.

» KACHANAKOVA, Anna. akol. 2008. Personalny manazment. Bratislava: lura Edition.
2008. str. 120
% TAHA. Ali Viktéria, SIRKOVA, Michaela. Vzdelavanie a rozvoj zamestnancov. [cit. 23-10-
2011] Dostupné na: http://mww.pulib.sk/elpub2/FM/Kotulic14/pdf_doc/2.pdf

Kariéra  pracovnikov — avyvoj kariéry [cit.  23-10-2011] Dostupné na:
http://mww.euroekonom.sk/manazment/personalny-manazment/kariera-pracovnikov-a-vyvoj-
kariery/
*® KACHANAKOVA, Anna. 2007. Riadenie ludskych zdrojov. Bratislava: Sprint-vfra. 2007.
str. 122
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1.3.8 Riadenie pracovného vykonu

Riadenie pracovného vykonu je mozné chapat ako strategicky a
integrovany pristup k zabezpeCeniu UspeSnosti organizacie pomocou
zlepSovania pracovného vykonu zamestnancov a pomocou rozvijania
schopnosti kolektivov i jednotlivcov. Riadenie pracovného vykonu je teda
nastrojom na dosahovanie lepSich vysledkov organizacie. Ide o proces
vytvarania spolo¢né¢ho chapania toho, ¢o sa ma dosiahnut’ a zaroven pristup k
riadeniu a rozvoju pracovnikov takym spdsobom, aby sa dosiahol vytyceny
ciel’. Riadenie pracovného vykonu patri do posobnosti liniovych manazérov.
Riadenie pracovné¢ho vykonu sa zameriava na zlepSovanie individualneho
a timového vykonu, priCom kl'ai¢ové Cinnosti st nasledovné:

Definovanie roly, v ramci ktorej sa uzatvara dohoda o hlavnych oblastiach
vysledkov a o poziadavkach na schopnosti.

Dohoda o pracovnom vykone, ktord definuje oakavania — sposob dosiahnutia
ciela, spdsob merania vykonu, schopnosti potrebné k dosiahnutiu
pozadovanych vysledkov. Tuto Cinnost’ je mozné charakterizovat’ aj ako fazu
planovania vykonu.

Plan osobneho rozvoja, ktory predstavuje fdzu rozvoja vykonnosti pracovnika.

Riadenie pracovného vykonu v priebehu roka. Tato ¢innost’ zahfiia nepretrzity
proces zabezpeCovania spdtnej védzby, resp. odozvy na vykon, aktualiziciu
ciel'ov, pripadne konzultovanie a rieSenie problémov.

Preskumavanie vykonu — fidza formalneho posudzovania vykonu za urcité
obdobie. Tato c¢innost sa tyka dosiahnutych vysledkov a moze viest
k hodnoteniu vykonu.

Riadenie pracovného vykonu je mozné charakterizovat ako nepretrzity,

. .. 29
neustale sa obnovujuci cyklus.

» KRAUSZOVA. Andrea, SZOMBATHYOVA. Edita Pracovny vykon — jeho riadenie
ahodnotenie.  Transfer  inovacii ~ 6/2003.  [cit.  24-10-2011] Dostupné  na:
http://mww.sjf.tuke.sk/transferinovacii/pages/archiv/transfer/6-2003/pdf/122-125.pdf
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1.3.9 Odmeinovanie zamestnancov

Tradi€ne sa pojmom odmena oznaCuje mzda, plat alebo dalsie
doplnkové formy penaznej kompenzacie, ktoru zamestnanec ziskava ako
protihodnotu za vykonanu pracu. Sucasnd tedria riadenia l'udskych zdrojov
a taktiez prax v slovenskych podnikoch vSak jednoznac¢ne rozsiruje definiciu
syst¢tmu odmetovania, chape ho komplexnejSie a zahfla do neho 1rdzne
nepefiazné a nehmotné formy odmeny.*

Penazné odmetovanie, ktoré dominuje v naSom pracovnom procese, je
odmenovanie vo forme miezd, platov, odmien, prémii, rozmanitych foriem
poistenia, prispevkov na stravovanie, oOSatenie a podobne. Nepenazné
odmenovanie byva realizované napr. poskytnutim sluzobného bytu, sluzobného
auta, mobilného telefonu, benzinu. Patri sem aj poskytovanie rdéznych
socidlnych sluzieb a vyhod, ako st dodatkova dovolenka na zotavenie,
starostlivost o deti, finanéné poradenstvo, osobné poradenstvo, rekreacné
zariadenia, posililovne atd’.>!

Organizacie sleduji v oblasti odmenovania predovSetkym nasledujice ciele:

e prildkat potrebny pocet uchadzacov o pracu, ato V pozadovanej
kvalifika¢nej Struktare a kvalite,

e stabilizovat’ vykonnych zamestnancov a zabezpecit’ si ich ochotu podat’
vysoky vykon,

e prispiet’ k dosiahnutiu konkurencieschopnosti podniku na trhu,

e prostrednictvom systému odmeniovania formovat’ kolektiv so zdravymi
pracovaymi a medziludskymi vztahmi, ktory by bol schopny
realizovat’ ciele organizicie,

e zabezpeCit nakladovii raciondlnost a efektivnost vzhladom na
moZnosti organizacie.

Zamestnanci vyzaduju od systému odmenovania uspokojovanie vlastnych

potrieb, pocit spravodlivosti v odmenovani, ktory je ¢asto preferovany pred

** KACHANAKOVA, Anna. 2007. Riadenie Fudskych zdrojov. Bratislava: Sprint-vfra. 2007.
str. 145

81 Nepeitazné odmefiovanie  zamestnancov  [cit.  23-10-2011] Dostupné  na:
http://www.poradca.sk/SubPages/OtvorDokument/Clanok.aspx?idclanok=102024
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absolutnou vyskou mzdy, socidlnu istotu, perspektivu, moznost budicich
zérobkov a tieZ moZnost’ sebarealizacie.*?

Sposob odmenovania v kazdej organizacii by mal byt motivujuci, spravodlivy
a mal by byt’ zalozeny na jasnych a zrozumitel'nych principoch, ktoré su jasné
vsetkym zamestnancom.

Odmenovanie méze mat’ rézne formy, podl'a moznosti a zvyklosti organizacie,
ide napr. 0 odmenovanie priame, nepriame, naturalie, socialne vyhody. 3
Systémy odmetiovania predstavuju jeden z nastrojov manazmentu l'udskych
zdrojov. Ich cielom je podporovat’ presadenie stratégie organizacie a rozvoj
organizacne] kultary, pdsobit’ na ziskavanie a stabilizdciu zamestnancov,

motivovat’ ich k vzdelaniu a rozvoju a stimulovat’ k pracovnému vykonu.*

1.3.10 Pracovné vzt’ahy

Korektné pracovné a medzil'udské vztahy vytvaraju produktivnu klimu,
ktora ma vel'mi pozitivny vplyv na individudlny, kolektivny a celofiremny
vykon. Vztahy (zamestndvatel, zamestnanec, odbory, zdruZenia, zdkaznici,
verejnost’, kolektivy) maji formalnu a neformdalnu stranku. Sprievodnym
javom vztahov su konflikty, ktorych ¢astou pri¢inou je personalna praca a Styl
vedenia l'udi vo firme. Jeden z efektivnych nastrojov prevencie konfliktov a
vytvarania zdravych pracovnych vztahov je fungujici systém komunikécie
(vertikdlnej a horizontéalnej).

Je v rukdch manazérov vytvéranie zdravych ¢i nezdravych pracovnych vzt'ahov
vo firme. Vyznamnym partnerom st odbory (kolektivne vyjednavanie) a

sluzby vykonava personalny utvar.®

> KACHANAKOVA, Anna. a kol. 2008. Personalny manazment. Bratislava: lura Edition.
2008. str. 161

* MATOUSEK, Oldfich. 2003. Metody a fizeni socidlni prace. Praha: Portal. 2003. str. 344

** DVORAKOVA. Zuzana. 2007. Management lidskych zdroji. Praha: C. H. Beck. 2007. str.
319

% Personalne &innosti V. [cit. 24-10-2011] Dostupné na: http://www.topasistentka.sk/vztahy-
na-pracovisku/personalne-cinnosti-v-pracovne-vztahy-starostlivost-o-zamestnancov
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Pracovné vztahy maju svoju formalnu aj neformalnu stranku a mali by
zastreSovat’ vSetky vztahy, ku ktorym dochadza pri plneni tloh podniku. To
znamena, ze ich obsahom su najma:

e zmluvné povinnosti medzi zamestnavatel'om a zamestnancom,

e komunika¢na politika a jej uplatiiovanie,

e spolo¢né rieSenie problémov a prijimanie rozhodnuti,

e kolektivne vyjednavanie,

e individudlne staznosti a pracovna disciplina,

e spolocenska zodpovednost’,

e r0zV0j zamestnancov,

e pracovné podmie:nky.36

1.3.11 Pracovné podmienky

Kazdy zamestnanec ma pravo na priaznivé a dostojné pracovné
podmienky, ¢i je to robotnik pracujici manualne pri pase, alebo predavac,
uradnik, konstruktér, ucitel’, bankovy uradnik, vedec, oceliar, banik, a mohli by
sme spomenut’ eSte nepreberné mnozstvo povolani, ktoré vykonavaju zeny a
muzi v produktivnom a niektori uz aj v poproduktivnom veku. Priestory, v
ktorych zamestnanci vykondvaji pracu, musia byt vybavené podla druhu

vykonavanej prace.®’

1.3.12 Personalny informa¢ny systém

Nevyhnutnou podmienkou riadenia l'udskych zdrojov je existencia
vierohodnych, detailnych a aktudlnych informéacii potrebnych ako podklady pre

rozhodovanie a umoZzhujucich uskuto¢novat’ vSetky potrebné analyzy

** KACHANAKOVA, Anna. 2007. Riadenie Fudskych zdrojov. Bratislava: Sprint-vfra. 2007.
str.160

%7 Pravo na priaznivé pracovné podmienky. [cit. 25-10-2011] Dostupné na: http://www.praca-
ako.sk/prava-zamestnanca/pravo-na-priaznive-pracovne-podmienky/
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pracovnej sily i vysledkov jej prace, povahy prace, efektivnosti personalnych
¢innosti 1 vonkajSich podmienok ovplyviiujiicich formovanie a fungovanie
podnikovej pracovnej sily. Preto moderne riadené podniky venujii mimoriadnu
pozornost budovaniu a rozvoju podnikového persondlneho informacného
systému.38

Personalny informacény systém moze:

e umoZnit' persondlnemu utvaru, aby poskytoval lepSie sluzby liniovym
manazérom;

e poskytovat' dolezité tdaje pre strategické personalne rozhodovanie
a umoznovat’ personalistom rychle ziskanie a analyzu informécii,

e znizit’ ndklady prace pri vykonavani personalnych ¢innosti.

Zakladnymi funkciami personalneho systému su:

e cvidovat' detailné osobné informécie o jednotlivych pracovnikoch,
vratane prehladu ich kvalifikacie, dovolenkach, absenciach a pod.,

e cvidovat detailné informécie o pracovnych miestach (zamestnaniach)
pracovnika, vratane triedy, mzdy/platu a zamestnaneckych vyhod,
pracovnej doby, popisu a Specifikacie pracovného miesta,

e organizacia ziskavania a vzdelavania pracovnikov,

e hodnotenie praice.39

*® KOUBEK, J. : Rizeni lidskych zdroju. Praha, Management Press 1997, s.321
% ARMSTRONG, Michael. 2002. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2002. str.
414-416
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2. SOCIALNA KOMUNIKACIA

Socialna komunikacia je v uzSom zmysle vnimana ako 0znamovanie
a vymena informacii. V SirSom zmysle je socidlna komunikicia vzdjomnou
vymenou obsahov vlastného vedomia, vymenou vlastnych myslienok Vv
priebehu socio-kulttrnej a ekonomickej praxe. Ak komunikujeme, tak stale
prostrednictvom a S pomocou nejakého znakového systému a s urcitym cielom.
Socialna komunikacia je tak prijimanie a odovzdavanie informacii v socidlnom
Styku.40 Slovo komunikacia pochadza z latinského slova communicatio,
ktorého vyznam je spoluucast’, spolocné zucastiovanie sa, spolocné zdiel’anie.
Efektivna komunikdcia prindSa socialnemu manazérovi priestor pre
implementaciu zékladnej filozofie organizacie, umoZfiuje mu ziskavat
informacie potrebné pre kvalitni riadiacu a persondlnu pracu, udrZiavat
kontakty s pracovnikmi, chapat’ ich potreby a situaciu, motivovat’ pracovnikov,
ziskavat’ spitnu vidzbu o efektivite riadenia, vytvarat’ priestor pre participaciu
pracovnikov na rieSeni problémov, minimalizovat’ konflikty a problémové
situacie, dosahovat’ kvalitné pracovné vysledky.**
V rédmci socidlnej komunikacie rozliSujeme jej dve trovne:
1. Obsahova uroven komunikacie je dana mnozstvom a obsahom informacii,
ich vyznamom z hladiska ciel'a a jednotlivych subjektov. Oznamy na tejto
urovni su vyjadrené predovsetkym jazykovymi prostriedkami (verbalna stranka
komunikécie).
2. Na vztahovej urovni komunikacie st oznamy sprostredkovdvané najma
mimojazykovymi (nonverbalnymi) prostriedkami, na tejto Urovni je
vyjadrovany vzt'ah komunikujacich:
- k obsahu informacie,
- k povodu (k autorovi) informécie,
- k prijemcovi informacie, k sebe,

- a k d’alsim okolnostiam komunikacie.

0 Socialna  komunikicia  [cit.  26.10.2011]  Dostupné na:  http://www.gjar-

po.sk/~gajdos/psychologia/Socialna_komunikacia.pdf
* GABURA. Jan, GABURA. Patrik. 2004. Socialna komuniké4cia. Bratislava: obéianske
zdruzenie Socialna praca. 2004. str. 10-12
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Medzi zvlastnosti socialnej komunikacie zarad’'ujeme nasledovné:

e obsahom nie su iba informacie, ale aj predstavy, nazory, nalady,
postoje, vzt'ahy,

e vyslanie a prijatie informacie je sprevadzané vztahom dvoch aktivnych
subjektov,

e komunikujuci sa mézu vzajomne ovplyviiovat’, pozitivne i negativne,
nechcene i zamerne,

e vyberovost’ vnemov v pripade mnozstva informacii - vplyv vlastného
hodnotenia vyznamu informacie, uprednostnenie urcitych informacii,
vplyv osobnych preferencii, o¢akavani, vplyv rusivych vplyvov a pod.,

e vysledok zavisi od spoloc¢ného systému kodovania, na spolo¢nom
jazyku (komunikujici si musia rozumiet’).*?

Verbalna komunikacia je spdsobom dorozumievania sa pomocou prirodzeného
jazyka, ktory je medzi 'ud'mi najddlezitejSim prostriedkom odovzdavania
informacii. Verbalna interpersondlna komunikacia sa odohrava v dvoch
rovinach, ktoré st istym sposobom prepojené.

1. Lingvisticka rovina - prostriedkom komunikacie su slova, ktoré tvoria re¢
(jazyk),

2. Paralingvistickd rovina - tato rovina sa venuje tym strankam reci, ktoré nie
st od nej oddelitelné, ale zaroven nie su pisomne zaznamenatelné.
K paralingvistickym javom patri rychlost’ hovorenia, zmeny hlasitosti a vysky
hlasu. Prave tieto zlozky verbalnej komunikacie maji velky wvplyv pri
celkovom hodnoteni informacii, ale aj komunikatora.*®

Neverbdlna komunikacia zahtha vsetky prejavy komunikacie, ktoré su
neslovné (neverbalne). Jedna sa o mimiku a gesta. Na rozdiel od reci prebieha
na inej baze. Podédva informécie o emdcidch, pocitoch a vyjadruje ¢o si subjekt
(osoba) mysli. Je zavisla na mieste zitia jedinca a vac¢Sina prejavov je kultarne
podmienend. V procese komunikacie sa neverbalnej komunikacii nemdzeme

vyhnat, méZeme ju len potlacit’.

4 Komunikacia v organizacii [cit. 25-10-2011] Dostupné na:

http://fsi.uniza.sk/kkm/old/publikacie/ma/ma_09.pdf
# Socialna  komunikicia  [cit.  26.10.2011]  Dostupné na:  http://www.gjar-
po.sk/~gajdos/psychologia/Socialna_komunikacia.pdf
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Neverbalne prejavy sa delia do skupin:
e mimika - vyrazy tvare
e haptika - dotyky
e proxemika - vzdialenost medzi dvoma l'ud’mi
e posturoldgia - drzanie ruk, postoj tela
e gestika - standardné pohyby, napr. kyvanie hlavy
e kinezika - oznamovanie informacii pohybom
e ocny kontakt
e chronemika - ¢asové hl'adisko komunikacie
e paralingvistika - fonetické zvuky, ktoré sa vyskytuja v akustickej re¢i
e grafoldgia - skimanie rukopisu

e olfaktorika - Guchové vnemy.**

4 Neverbalna komunikacia [cit. 25-10-2011] Dostupné na:

http://sk.wikipedia.org/wiki/Neverbalna komunikacia
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PRAKTICKA CAST

3.  SUCASNY STAV UTVARU RIADENIA
IUDSKYCH ZDROJOV A SOCIALNEJ
KOMUNIKACIE V PODNIKU SLOVENSKE
ELEKTRARNE, a.s., ATOMOVE ELEKTRARNE,
ZAVOD MOCHOVCE

3.1 Zakladna charakteristika Slovenské elektrarne, a.s.,

Atomové elektrarne, zavod Mochovce

Slovenské elektrarne, a.s. (SE, a.s.), su spolo¢nostou, ktorej 66% akcii
vlastni Taliansky ENEL a 34 % vlastni Fond ndrodného majetku. Predmetom
¢innosti spolo¢nosti je vyroba, predaj, dovoz a vyvoz elektrickej energie, ako aj
vyroba a predaj tepla. SE, a.s. spolo¢nost zavod Atoémové elektrarne
Mochovce sa nachadza na juhu Slovenska, medzi mestami Nitra a Levice, v
katastralnom uzemi byvalej obce Mochovce a ned’alekého mesta Levice od

ktorého je vzdialeny cca 12 km. Vznik obce sa datuje v roku 1295.

Obrazok 1: Mapa umiestnenia AE Mochovce

-

i

Riaditelstvo SE, a.s
Jadrova elektraredn
Tepeina slektraren

Vodna elektraren

Sidlo vodnych elektrarni

Zdroj: TURIAN, Z. 2009. Jadrova elektraren verzus Zivotné prostredie.
Dubnica nad Vahom: Bakalarska praca, 2009. str. 20
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Atémova elektraren Mochovece (AE Mochovce) je dominantnym

prvkom Kkrajiny leziacej v blizkosti ricky Hron a mesta Levice. Zaujmové
uzemie okolia AE Mochovce je situované v pahorkatinnej krajine dolného
Pohronia, ktord prechidza severovychodne do pohoria Stiavnické Vrchy a
severne do pohoria Pohronského Inovca. Juzna a juhozapadna Cast’ je tvorena
krajinnou pahorkatinou a nizinnou — Podunajskou nizinou. AE Mochovce
prevadzkuju dva jadrové tlakovodné reaktory sovietskeho typu VVER
440/213, ale v lokalite su eSte d’alSie dva rozostavané bloky rovnakého typu.
Vystavba AE Mochovce zacala v novembri 1982, ale v roku 1991 bola pre
nedostatok financii zastavena. V roku 1995 slovenské vlada schvélila plan na
dostavbu dvoch blokov AE Mochovce za podmienky doplnenia zastaranej
sovietskej technologie modernejSimi zédpadnymi bezpe€nostnymi prvkami.
Bloky boli uvedené do prevadzky v juli 1998 a v decembri 1999. Planovana
zivotnost’ blokov je do roku 2028, resp. 2030.
V roku 1985 bola spustena vystavba d’alSich dvoch blokov na baze rovnakého
typu sovietskych reaktorov VVER 440/213, ale pre nedostatok financii bola
stavba v roku 1992 zastavend a zakonzervovana. Napriek natlaku zo strany
Rakuska sa v novembri 2008 vystavba opét’ rozbehla a je financovana hlavne
zo strany majoritné¢ho vlastnika Slovenskych elektrarni, talianskej spolo¢nosti
ENEL. Dokoncenie dvojbloku sa planuje na rok 2012, resp. 2013, kedy maja
byt’ ostavajuce dva bloky uvedené do skusobnej prevadzky.

Prvy blok AE Mochovce dodava elektrickti energiu do siete od leta
1998, druhy blok od konca roka 1999. Hruby vykon kazdého z blokov bol v
roku 2008 zvySeny z 440 na 470 MW. Vystavba treticho a Stvrtého bloku sa
pozastavila v roku 1992 a znova spustila v novembri 2008. Kazdy blok AE
Mochovece vyrobi ro¢ne vySe 3 000 GWh elektrickej energie, ¢o pokryva
priblizne 11 % spotreby elektrickej energie na Slovensku.

Vsetky bloky AE Mochovece patria medzi najnovsie jadrové bloky VVER
440/V-213 a tazia zo vSetkych zdokonaleni, ktoré boli v elektrarni realizované.
Medzinarodné expertné timy sa zhodli na tom, Ze elektrarenn po realizacii
bezpeénostnych opatreni spiia vietky medzindrodné S$tandardy a turoven

jadrovej bezpecnosti a spolahlivosti zhodnotili ako mimoriadne vysokd.
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3.2 Formy komunikacie v AE Mochovce

Vertikalna komunikacia - liniova - tato forma komunikécie prebicha v
podobe porad jednotlivych riadiacich stupniov. Je to prenos informacii zhora
nadol a zdola nahor, podla linie organizacnej Struktiry, teda podla priamej
podriadenosti a nadriadenosti. Tieto porady na jednej strane sluzia na prenos
informacii medzi jednotlivymi stupfiami riadenia, ktoré je nutné podat’ eSte na
vysSiu, resp. nizsiu urovein riadenia a na druhej strane po vymene informacii,
rieSia problémy, ktoré st v kompetencii prislusného stupna riadenia. Je to
komunikécia osobného styku - verbalna. Napriklad:

e porada vedenia zavodu AE Mochovce,

e porada veducich useku AE Mochovce,

e porada veducich odborov a prevadzok AE Mochovce,

e porada veducich oddeleni, skupin a majstrov AE Mochovce.

Vertikalna komunikacia - neliniova - zdrojom informacii su zamestnanci.
V tomto pripade ide o prenos informacii od nadriadenych k podriadenym a
naopak bez riadiacich medzistupnov. Proces prebieha zvycajne v rovine zdroj -
zamestnanec a zamestnanec - zdroj.

Zdrojom obvykle je:

e vrcholovy riadiaci pracovnik (riaditel’, veduci tiseku)

e kompetentny utvar (zamestnanecké zalezitosti, socialne sluzby)

Horizontalna komunikacia - tato komunikacia prebieha v horizontélne;j
rovine na jednej riadiacej Grovni - resp. na jednej kompetencnej rovine.
Kompetencie a vztahové vizby st uréené organizacnym poriadkom.

Neformalna komunikacia - je to komunika¢na védzba, ktora sa vymyka
akymkol'vek pravidlam a je zalozend na osobnych vztahoch. Ked’Ze v podniku
je vela zamestnancov, prave tato komunikacia je vel'mi rozsiahla a pripisuje sa
jej vysoka dolezitost. Vyznamnym uzlom neformalnej komunikacie je prave
komunikicia v autobuse, pri obede, pri spolocnych dovolenkach, ktoré
organizuje podnik pre zamestnancov, taktiez pri spolo¢nych Sportovych

podujatiach.
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Pre dobre vedenu komunikéciu, v pripade konfliktov alebo problémov, je
dolezité vyjadrovat’ sa vecne a strucne, aby sa nadriadeny necitil obmedzovany
a zdrZzovany a mohol reagovat’ primerane. Zamestnanci by sa v pripade
pracovnych zélezitosti nemali spolichat’ len na neformalnu komunikdciu a
neformdlne vztahy. Napomocnou by tiez bola vicSia pravomoc a
zodpovednost’ utvaru 'udskych zdrojov pri vybere uchadzacov o zamestnanie,
zvySenie naro¢nosti pri prijimani novych zamestnancov uprednostiovat
vyluéne kvalifika¢né predpoklady pred kritériom znamosti, rodinnych vézieb,
pripadne inych. tlakov. Zvysit' narocnost’ pri vybere pracovnikov do veducich
funkcii.

Pre zlepSenie komunikacie je dolezité:

e posilnit’ postavenie a ulohu pracovnych porad,

e zabezpecit pravidelné konanie porad,

e zlepsit komunikaciu a informovanost’ veducich pracovnikov medzi
usekmi organizovanim pracovnych stretnuti,

e Zintenzivnit’ informacény tok na vyrobnych poradach,

e zintenzivnit’ osobny styk veducich s ostatnymi zamestnancami,

e podrobne informovat’ zamestnancov o ciel'och a ulohéch,

e rozvijat neformalne vztahy medzi nadriadenymi a podriadenymi

nad rdmec beznych povinnosti.

3.3 Postavenie tutvaru riadenia  Pudskych zdrojov

a organizacna Struktara AE Mochovce

Hlavné ¢innosti utvaru riadenia 'udskych zdrojov:
1. Zabezpecenie politiky riadenia ludskych zdrojov podla strategickych
cielov SE, a.s. s reSpektovanim potrieb zavodov najmé v oblastiach:
a. vztahov s odbormi,
b. naboru a vyberu zamestnancov,

c. zamestnaneckych zélezitosti ,
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d. pripravy zamestnancov s vynimkou odbornej pripravy personalu
SE, a.s. pre oblast’ prevadzky jadrovych elektrarni a prevadzky
klasickych elektrarni,
e. odmenovania zamestnancov,
f. socialnej politiky,
g. riadenie internych procesov l'udskych zdrojov.
2. Iniciacia zmien a transformacnych procesov na podporu napiiania
strategickej orientacie spolo¢nosti.
3. Vytvaranie podmienok a nastrojov na efektivne riadenie 'udskych zdrojov
Vv lokalitach.
4. Vytvaranie podmienok a nastrojov na udrzanie dobrej socidlnej klimy
V spolo¢nosti.
Medzi hlavné znaky organizacnej Struktiry AE Mochovce patri:
e Hierarchicka Struktara
e Koordinacia bezprostrednymi nadriadenymi
e Presna definicia prace
e Informacia o rozhodnuti smerujuca z hora nadol
e Vertikalna interakcia
e Presné pravidla pracovnych postupov a riadenia
e Dokonala lojalita
e Doraz kladeny na lokalnu znalost’

Schéma organizacnej Struktiry AE Mochovce sa nachadza v prilohe A.

3.4 Popis pracovného miesta

Spracovanie popisu pracovného miesta je plne v kompetencii priameho
nadriadeného. Popis pracovného miesta konkretizuje aktivity typovej pracovnej
pozicie na konkrétneho zamestnanca a slizi na informovanie zamestnanca o
jeho povinnostiach. Popis pracovného miesta v elektronickej forme predtym,
ako je podpisany vSetkymi stranami je zaslany na overenie Utvaru organizacie

riadenia. Utvar organizacie riadenia preveri:
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e (i je popis pracovného miesta v sulade so systémom typovych
pracovnych pozicii SE, a.s.,

e (i su zodpovednosti daného pracovného miesta v sulade so
zodpovednostami organizaéného utvaru, kde sa pracovné miesto
nachadza.

Po zapracovani pripadnych pripomienok priamy nadriadeny zabezpeci podpis
jedného originalu, ktory je sucast'ou osobného spisu zamestnanca.

Komunikacia vrdmci popisu pracovného miesta prebieha predovsetkym
pisomnou a elektronickou formou, nakolko je nevyhnutné najprv spracovat
poziadavky na dané pracovné miesto a nasledne na to, je popis pracovného

miesta elektronicky odovzdany na overenie utvaru Organizacie riadenia.

3.5 Ziskavanie a vyber zamestnancov

Pri vyhl'addvani a vyberoch zamestnancov pre vykon prac a ¢innosti,
Ktoré maju vplyv na jadrova bezpeCnost su reSpektované Specifické
poziadavky (zdravotna a psychicka spdsobilost’). Vyhl'adavanie zamestnancov
ma za ciel uspokojovat realnu potrebu naplnenia systemizovanych pracovnych
funkcii. Aby bol tento proces exaktne podchyteny, je povinnostou dalej
menovanych ucastnikov procesu na jeho zacdiatku overit a potvrdit
opravnenost’ potreby vyhl'adavania. Kvalifikacné poziadavky stvisia priamo
s popisom pracovnej funkcie a definuji kvalifikaciu, sktisenosti a schopnosti
pozadované od drzitela pracovnej funkcie. Specifické poziadavky sa tykaji
predovsetkym osobnostnych charakteristik uchadzaca alebo zvlastnych
poziadaviek na pracovnu funkciu.

Proces vyberu za¢ne riadit’ a organizovat zastupca useku l'udskych
zdrojov (LEZ) z utvaru Pripravy a rozvoja ludskych zdrojov po podpise
poziadavky riaditelom tuseku LZ. Proces vyberu zamestnanca realizuje
vyberova komisia, ktora pozostdva minimalne z dvoch zastupcov AE
Mochovce. Clenom komisie musi byt minimalne jeden zastupca Ziadatela,

ktory posudzuje najmé odborné znalosti a predpoklady kandidata na zaclenenie
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do procesov v prislusnej organizacnej jednotke. Tohto zastupcu ziadatela —
¢lena komisie — uréuje Ziadatel’ na poziadavke na vyber zamestnanca. Ziadatel
pocas vyberového pohovoru zaroven informuje uchadzaca o pracovnych
Gilohach a odbornych poziadavkach suvisiacich s vykonom &innosti. Clenom
komisie je zastupca useku LZ, ktory metodicky usmeriiuje proces vyberu a
posudzuje najméd osobnostné a socidlne predpoklady kandidata pre danu
funkciu. Rovnako tak riadi proces vyberu, zodpoveda za jeho pripravu,
realizdciu, evidenciu podkladov a informovanie Ziadatel'a o jeho priebehu a
ukonceni. Zastupca useku LZ je zodpovedny za riadenie procesu vyberu v
stlade s Etickym koédexom. Po ukonceni vyberového konania zastupca useku
LZ pripravi rozhodnutie vyberovej komisie. Zaznam okrem zakladnych udajov
obsahuje zoznam kandidatov, ktori sa zcastnili vyberového procesu a meno
kandidata, ktorého komisia odporaca na schvalenie riaditel'ovi zavodu.

Na zéklade schvaleného zdznamu z ¢innosti vyberovej komisie pripravi
zéastupca useku LZ formular zamestnanca, ktory je podkladom pre prijatie
zamestnanca. Tento formuldr sa predkladd riaditel'ovi zédvodu, ktory svojim
podpisom odsuhlasi/neodsuhlasi prijatie zamestnanca.

Tymto sa proces vyhladavania a vyberu zamestnanca konci jeho prijatim.
Neuspesni kandidati st oboznameni o vysledku vyberového konania
elektronickou formou alebo telefonicky.

V réamci ziskavania a vyberu zamestnancov sa vyuziva osobnd, pisomna ako aj
elektronicka forma komunikacie. Ziskavanie zamestnancov sa uskutoChuje
prostrednictvom  vyvesnej tabule vrdmci zavodu AE Mochovce,
uverejiiovanim ponuky prace v regionalnych novinach, ako aj vyuzivanim
internetu  a Intranetu SE, a.s., na ziskavanie vhodnych zamestnancov.
V nasledovnej faze vyberu zamestnancov je uprednostiiovana osobni forma
komunikacie, teda tvarou v tvar, pretoZe s vybranymi uchddza¢mi sa realizuje
vyberovy pohovor, aby mohol byt vybrany uchddza¢ s najvhodnej$imi

predpokladmi na obsadenie pontikaného pracovného miesta.
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3.6 Hodnotenie zamestnancov

Hodnotenie zamestnancov je jednou z najdolezitejSich ¢innosti riadenia
Pudskych zdrojov. Okrem motivacie slizi ako zdroj uzitocnych informacii pre
dalsiu persondlnu ¢innost’ s ohl'adom na neustale zlepSovanie individudlnej
vykonnosti, cieleného rozvoja zamestnancov a odmenovania. Pouzivané
kritéria hodnotenia, ako aj jeho forma a metody, musia byt zrozumitel'né tak
hodnotitelom ako aj hodnotenym, ktori do procesu hodnotenia vstupuju.
Hodnotenie zamestnancov je komplexny systém orientovany jednak na
hodnotenie vysledkov v prepojeni na systém odmenovania ale aj na hodnotenie
modelov spravani vychadzajuc z vodcovského modelu skupiny, dolezitych pre
rozvoj celej spolo¢nosti.

KIacové elementy definujiice spravanie pozostavaju z:

e zrucnosti a schopnosti,

e znalosti,

e osobnostnych charakteristik,

e hodnot,

® motivacie.
Hodnoteny je kazdy zamestnanec spolo¢nosti, ktory vykonava pracu na danej
pracovnej pozicii asponl 3 mesiace.
(Pre zamestnancov na pozicii kratSie ako 3 mesiace, resp. pre novoprijatych
zamestnancov, teda po ukonceni skusobnej doby, je urcené hodnotenie po
ukonceni adaptacného procesu). Hodnotitelmi su veduci zamestnanci v
zmysle platnej systemizacie pracovnych funkcii (tj. kazdy veduci
zamestnanec, ktory priamo riadi tim pracovnikov). Obvykle st hodnotitel'mi
priami nadriadeni. V pripade, Ze vedlci zamestnanec vykonava funkciu mene;j
nez 6 mesiacov, alebo je dlhodobo nepritomny, za zabezpeCenie a priebeh
hodnotenia zodpovedd vysSie nadriadeny, ktory  rozhodne V Casovom
predstihu, kto hodnotenie vykona. Hodnotenie pre rozne skupiny
zamestnancov AE Mochovce (a podla technickych moznosti) prebiecha dvomi

spOsobmi:
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e prostrednictvom on-line aplikacie dostupnej cez Intranet SE, a.s. —
presné informacie dostane kazdy hodnotitel a hodnoteny na zaciatku
obdobia ur¢ené¢ho na vykonanie hodnotenia zamestnancov,

e papierovou formou, resp. hodnotiaci formular v elektronickej podobe
(informacie rovnako dostane kazdy hodnotitel’ a hodnoteny na zaciatku
obdobia ur¢eného na vykonanie hodnotenia zamestnancov).

Hodnotenie na konci hodnotiaceho obdobia prebieha v dvoch na seba
nadvizujacich etapach:

e vyplhanie hodnotenia v on-line aplikacii pre tento w&el, pripadne
vyplnenie hodnotiaceho formulara v papierovej verzii,

e hodnotiaci rozhovor/spétna vizba.

Metdoda  hodnotenia je =zalozend na analytickom principe hodnotenia
pracovného vykonu na zéklade definovanych pracovnych cielov, zhodnotenia
prinosu zamestnanca za hodnotené obdobie a posudenia vzajomnych moznosti
za ucelom zlepSenia vykonnosti a zvySenia motivacie zamestnanca.

Ako uz bolo spominané v procese hodnotenia zamestnancov sa vyuZziva
elektronicka a pisomna forma komunikacie, pretoze hodnotenie prebicha
prostrednictvom on-line aplikacie dostupnej cez Intranet SE, a.s., ako aj

papierovou formou.

3.7 Vzdelavanie zamestnancov

Vzdelavanie zamestnancov v AE Mochovce je riadené prostrednictvom
Systematického pristupu k vycviku (SAT — Systematic approuche to training),
ktory je medzindrodne uzndvany systém, ktory je urCeny pre nadobudnutie
a udrzanie kvalifikacie a kompetencie personalu jadrovej elektrarne.

Proces vzdelavania zamestnancov AE Mochovce je riadeny implementaciou
Systematického pristupu ku Skoleniu (SAT - Systematic approuche to
training), ktory je medzinarodne uznavanym spdsobom pre nadobudnutie
a udrziavanie kvalifikdcie a kompetencie persondlu jadrovej elektrarne. AE

Mochovce tak internému ako aj externému vzdelavaniu zamestnancov.
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o [Interné vzdelavacie akcie — patri sem najmid vzdeldvanie v ramci
profesijného vzdelavania ako napr. Skolenia pre pracu vo vyskach, Skolenie
Z oblasti radiacnej bezpecnosti, havarijnej pripravy a pldnovania, simulatorovy
vycvik. Srozvojom a neustalou modernizaciou informac¢nych technologii sa
realizuju aj $kolenia, ktoré vyuzivaju pocitacové technologie.

e Externé vzdeldvacie akcie — st uskutocnované externymi vzdelavacimi
spolo¢nostami, teda dodavatel'sky. Takéto vzdelavacie akcie sa realizuji bud’
priamo cez objednavku na dodavatela, alebo v pripade, ak vzdelavacie aktivity
presiahnu urCeny finanény limit utvar vzdelavania spolu s Gtvarom
obstaravania sluzieb vybert najvhodnejSieho dodavatela podla tych kritérii,
ktoré st uvedené v poziadavke na obstaravanie.

Vo faze vzdeldvania zamestnancov sa opdt vyuziva osobna, pisomnd a tiez
elektronicka forma komunikéacie. Osobna komunikécia prebieha predovSetkym
prostrednictvom réznych Skoleni, spolocnych vzdeldvacich aktivit, mitingov
vrcholovych manazérov so zamestnancami. Pisomnd forma komunikécie
Vv ramci vzdeldvania je realizovana najma prostrednictvom réznych pisomnych
dokumentov - smernice SE, a.s., a AE Mochovce, metodické pokyny SE a.s.,
a AE Mochovce, podnikové noviny. Elektronickd forma komunikécie sa
realizuje prostrednictvom Intranetu SE a.s., atiez formou on-line kurzov

a Skoleni cez internet.

3.7.1 Typy vzdelavania v AE Mochovce

1. Adaptacny proces — zahtha vstupné Skolenie, ndstupné Skolenie na
pracovisku a dalSie aktivity podla pracovného zaradenia zamestnanca. PO
ukonceni adaptacného procesu nadriadeny uskutocni so zamestnancom
hodnotiaci pohovor, v ktorom zhodnoti priebeh a vysledky adaptacného
procesu.

2. Skolenia o bezpecnosti - kazdy zamestnanec elektrirne ako aj
kazdy dodavatel’ je povinny absolvovat Skolenie 0 bezpecnosti, ktoré je

podmienkou pre vydanie vstupu do elektrarne. Skolenia sa realizuji formou
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prednaSok s vyuzitim filmov, ktoré boli na tento ucel spracované priamo
v elektrarni. Skolenie o bezpe&nosti pozostava zo §iestich tém — bezpe&nosti
a ochrane zdravia pri praci, ochrany pred poziarmi, fyzickej ochrany,
havarijnej  pripravy  aplanovania, systému  manazérstva  kvality,
environmentalneho manazérskeho systému.

e Vstupné skolenie — musia absolvovat’ vSetci novoprijati zamestnanci,
ako aj Studenti a ucni pri vyrobnej praxi.

e Nastupné Skolenie — je urené pre novoprijatého ale preradené¢ho
zamestnanci a jeho absolvovanie zabezpeci veduci zamestnanec.

e Periodické Skolenie — zii€astiiuji sa ho vSetci zamestnanci najmenej raz
za 24 mesiacov a jeho obsahom st témy ako pri zakladnom skoleni.

e Skolenie zamestnancov o radiaénej ochrane — raz roéne ho absolvuju
zamestnanci, ktori vstupuji do kontrolovaného pasma. V rdmci tohto Skolenia
st pouceni o pravidlach radiacnej bezpecnosti a nasledne na to si podrobeni
testu z uvedenej problematiky. Po uspesSnom absolvovani im je vydany
dozimeter a vstup do kontrolovaného pasma.

e Skolenie dodavatel'ov o bezpeénosti — dodavatelmi su vietky osoby a
zamestnanci urcitych organizacii, ktoré¢ v AE Mochovce vykonavaja Cinnosti
bud’ na zéklade obchodnej zmluvy alebo v sulade s ur¢itou pradvnou normou, a
preto su povinny absolvovat’ Skolenie na ziskanie resp. Udrzanie vSeobecne;j
sposobilosti pre vstup a bezpecny pohyb, pobyt a vykon prace v AE Mochovce.
Okrem tohto Skolenia je nevyhnutné preukazanie zdravotnej ako aj psychickej
spdsobilosti pre vykon danej prace.

3. Zadkladna a periodicka priprava zamestnancov — zahtna subor Skoliacich
aktivit, prostrednictvom ktorych zamestnanec ziska odborni spdsobilost’ pre
samostatny vykon pracovnej funkcie v jadrovom zariadeni.

e Zakladna priprava vybranych zamestnancov — absolvovanim zékladne;j
pripravy zamestnanec ziska spoOsobilost pre vykon pracovnej funkcie.
Pozostava z nasledovnych faz:

a, teoreticka priprava — poskytuje vedomosti o fungovani technologického
procesu vyroby elektrickej energie, ako aj o skladbe a funkcidch technického

zariadenia. Realizuje sa v skoliacom a vycvikovom stredisku Vyskumného
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tistavu jadrovych elektrarni (SVS VUIJE) v Trnave. Po uspesnom absolvovani
je absolventom vydany Protokol o tuspesnom absolvovani vSeobecnej
teoretickej pripravy.

b, staz — slazi k overeniu si teoretickych poznatkov v praxi a ziskanie prehl'adu
o objektoch a technologickych systémoch.

C, vycvik na simulatore — prostrednictvom neho zamestnanec ziska pozadované
zrucnosti a navyky potrebné na ovladanie Standardnych ako aj neStandardnych
stavov prevadzky jadrového zariadenia.

d, overenie odbornej sposobilosti — overenie odbornej spdsobilosti je
vykonavané v SVS VUIJE. Uspesnym absolventom je vydany Protokol
0 absolvovani zakladnej pripravy a Osvedcenie o ziskani odbornej spdsobilosti
na vykon ¢innosti na jadrové zariadenie.

e, vycevik na pracovnom mieste — vykonava zamestnanec po ziskani osvedcenia
pod vedenim instruktora praktického vycviku. Pocas tohto vycviku vSak
zamestnanec nie je opravneny manipulovat’ s jadrovym zariadenim a jeho
systémami.

f, overenie osobitnej odbornej sposobilosti — je urcené na overenie vedomosti a
zrucnosti pripravovaného zamestnanca. Pozostdva zo skusky — pisomné
overenie, Ustne overenie, overenic kompetencii na simulatore, a z praktickej
skasky v rozsahu 4 az 6 tyzdnov.

e Periodické priprava vybranych zamestnancov — vybrani zamestnanci si
musia udrziavat’" osobitni odborni spdsobilost’ v periodicite troch rokov.
Obsah skiiSok pozostava z overenia kompetencii na simulatore, pisomného ako
aj ustneho overenia a praktickej skusky v rozsahu 4-10 tyzdniov.

4. Simulatorovy vycvik — jeho podstatou je referencny simulator, ktory
umoziuje vybranym zamestnancom upeviiovat vedomosti a nadobudat’
zruénosti, ktoré su potrebné pre zvlddanie normélnych, abnormélnych
a havarijnych stavov prevadzky technologického zariadenia. Vycvik na
simulatore vybranych zamestnancov je zabezpeCovany interne v AE
Mochovce.

5. Prevadzkové Skolenia persondlu — si uréené pre upevnenie pracovnych

vézieb medzi vykonnym, technickym a riadiacim personalom, pre udrzanie a
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prehibenie pracovnej kondicie personalu. Ugast na tychto prevadzkovych
skoleniach je povinna, pricom ich rozsah je jeden den za kalendarny Stvrtrok.
6. Skolenia k Specifickym cinnostiam — v podmienkach AE Mochovce st tieto
druhy $pecifickych ¢innosti:
¢ riadenie — technologickych procesov, motorovych vozidiel a podobne,
e Kkontrola — revizna cinnost (elektrickych, tlakovych, zdvihacich
zariadeni,...), stavebny dozor, a podobne,
e obsluha — technické zariadenia (tlakové, strojné. elektrické, plynové,
zdvihacie,...),
e iné — konstrukcia, montaz, oprava, projekcia, hasenie a pod.
7. Manazérska priprava — riadiaci zamestnanci AE Mochovce zaradeni do
manaZzérskej pripravy st rozdeleni podla trovne riadenia:
- vrcholovy manazment — riaditel’ zdvodu, manazéri usekov,
- stredny manazment — veduci Gtvarov, vedaci prevadzok, zmenovi inzinieri,
veduci oddeleni,
- zakladny manazment — vedici skupin, hlavni majstri, majstri.
8. Jazykova priprava — jazykova pripravu absolvuji ti zamestnanci, pre

ktorych je to nevyhnutné na vykon pracovnej pozicie.

3.8 Odmenovanie zamestnancov

Zamestndvatel' je povinny poskytovat’ zamestnancom za vykonanu
pracu mzdu vzmysle § 118 ods. 2 a3 Zakonnika prace (ZP). Mzda
zamestnanca nesmie byt niz§ia ako minimalna mzda ustanOovena osobitnym
predpisom.

Odmenovanie spolo¢nosti vychddza zo zasady porovnatelného
odmenovania bez akejkol'vek diskriminacie, za pracu rovnakej alebo
porovnatelnej zlozitosti, zodpovednosti a naro¢nosti pri rovnakych
alebo porovnatelnych individualnych pracovnych vysledkoch zamestnancov.
Odmenovanie sa riadi prisluSnymi ustanoveniami ZP a Podnikovej kolektivne;j

zmluvy (PKZ).
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Zamestnavatel’ uplatiiuje nasledovné formy mzdy:

1. zdkladna mesacnd mzda — pri uplathovani odmenovania zakladnou
mesacnou mzdou je minimalna mesacna mzda stanovena na Urovni spodnej
hranice rozpitia pre prislusnd mzdovt skupinu v predchadzajicom roku. Pre
vsetky skupiny zamestnancov je uplatnovany mzdovy systém, ktory sa sklada z
13 mzdovych tried a 4 mzdovych pasiem. Zamestnavatel’ zaradi konkrétneho
zamestnanca na prislusnii pracovnu poziciu a do prislusnej mzdovej triedy na
zaklade dohodnutého druhu prace podla zoznamu pracovnych pozicii.
Zamestnancovi bude stanovend mzdova trieda podl'a zaradenia pracovnej
pozicie v systéme. Zamestnavatel' zaradi zamestnanca, ktory riadi skupinu
zamestnancov vykonavajucich rovnaku ¢innost’, do rovnakej mzdovej triedy
ako zamestnancov, ktorych riadi s tym, Ze jeho zékladnd mzda vzhl'adom na
jeho riadiacu zodpovednost’ bude smerovana do §tvrtého mzdového pasma
prisluSnej mzdovej triedy a za ndzov jeho pracovnej pozicie uvedie - veduci
skupiny.

2. mzda osobitne dohodnuta v pracovnej zmluve ( zmluvna mzda) - pravidla
pre zmluvn mzdu st uréené v internom predpise zamestnavatel'a, ktory je
vopred prerokovany medzi socidlnymi partnermi.

Komunikacia pri odmenovani zamestnancov prebieha pisomnou a tUstnou
formou, ato prostrednictvom PKZ, ktora sa uzatvara medzi zamestnavatelom
a odborovymi organizdciami zdruzenymi pri SE, a.s. PKZ sa uzatvara
V pisomnej forme a je zavdzna pre vSetkych zamestnancov SE, a.s. S obsahom
PKZ musi byt oboznameny kazdy zamestnanec SE, a.s. Oboznamenie
s obsahom PKZ prebieha na vyrobnych poradach tGstnou formou a zamestnanec
je povinny potvrditt obozndmenie sobsahom PKZ pisomne na
oboznamovacom liste. PKZ ako aj jej dodatky st uverejnené na Internete SE,
a.s. Zaroven je PKZ v pisomnej forme distribuovand vSetkym riadiacim
pracovnikom, predsedom dielenskych vyborov odborovej organizécie

a usekovym dovernikom odborovej organizacie.
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3.8.1 Variabilna zlozka mzdy

Variabilna zlozka mzdy predstavuje nenarokovatelni cast’ celkového
odmenovania zamestnanca. Variabilnd zlozka mzdy reflektuje plnenie
operativnych tloh v rozhodujucom obdobi a splnenie klI'icovych ukazovatelov
vykonnosti zamestnanca v obdobi dohodnutom v pracovnej zmluve. Variabilna
zlozka mzdy, ktord je viazand na plnenie operativnych uloh méze byt
vyplacand vSetkym zamestnancom odmenovanym individudlnou mesac¢nou
mzdou mesa¢ne v danom mesiaci/Stvrtroéne, v kalendarnom mesiaci po
ukonceni Stvrtroka. VySka variabilnej zloZky mzdy sa alikvotne krati za Cas,
kedy zamestnanec nebol v rozhodujicom obdobi v evidenénom stave.
Variabilna zlozka mzdy za prislusny kalendarny rok, ktora je viazana na
splnenie kI'icovych ukazovatelov vykonnosti, moze byt zamestnancom
vyplatend po schvéleni vysledkov hospodarenia spolo¢nosti vo Valnom

zhromazdeni.

3.8.2 Vykonnostna odmena

Vykonnostnd odmena (VO) je variabilna zlozka mzdy, ktord tvori
nenarokovatelnu zlozku celkového odmenovania zamestnanca V pracovnom
pomere a v evidencnom stave. Plni funkciu nastroja na zvySovanie vykonnosti
zamestnancov odmenovanych tymto druhom variabilnej zlozky mzdy a
prehlbuje ich zainteresovanost’ na plneni tak timovych, podnikovych ako aj
osobnych cielov. VO sa priznava mesacne na zaklade hodnotenia dosiahnutého
vykonu — splnenia ocakavanych pracovnych sprdvani zamestnanca za
predchadzajici kalendarny Stvrtrok. Hodnotenie vykondva priamy nadriadeny
zamestnanca. VO sa stanovuje vo vyske 13,1% sumy zékladnej mesacnej mzdy
zamestnanca. Pri inom ako 100% plneni vykonu a o¢akavanych pracovnych
spravani sa vySka VO pomerne upravi. Prerozdelenie objemu VO na useky,
odbory, oddelenia je v kompetencii prislusného veduceho zamestnanca.

Objem nepriznanych VO z dbévodu nedosiahnutého vykonu — nesplnenia

o¢akavanych pracovnych spravani, z dovodu poruSenia pracovnej discipliny,
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pracovnej neschopnosti dlhsej ako 15 pracovnych dni, zostava v rozpocte
prislusného vediuceho organizaéného Tttvaru, ktorému boli pridelené,
maximalne vSak v ramci jedného kalendarneho roka. Zamestnanec mé pravo
poziadat’ priameho nadriadeného o zdovodnenie ak VO nebola priznana vo
vyske 100%. Priamy nadriadeny zamestnanec ma povinnost’ poskytnat’ spatnu

vézbu zamestnancovi, ktory o zdovodnenie poziada.

3.8.3 Mzdové zvyhodnenia

Vsetky druhy mzdovych zvyhodneni st poskytované v subehu - ak
vykonava zamestnanec prace v niekolkych z nizSie uvedenych rezimov, ma
narok na vSetky druhy mzdovych zvyhodneni. Mzdové zvyhodnenie sa
poskytuje za skutocne odpracovany cas. Mzdové zvyhodnenia s vynimkou
zvyhodnenia za pracu nadc¢as a vo sviatok mozu byt kumulované do jednotne;j
Ciastky stanovenej za mesiac, zmenu, hodinu a pod. Pokial’ sa zmenia vySky
jednotlivych mzdovych zvyhodneni, z ktorych bola pausalna ¢iastka stanovena,
je zamestnavatel’ povinny stanovenu ¢iastku prehodnotit’.

e Mzda amzdové zvyhodnenie za pracu nadcas - za pracu nadCas patri
zamestnancovi dosiahnutd mzda a mzdové =zvyhodnenie 35 % jeho
priemerného zarobku za kazdt odpracovanil hodinu nad¢asovej prace.

e Mzda andhrada mzdy za sviatok - za pracu konani vo sviatok patri
zamestnancovi dosiahnutd mzda a mzdové zvyhodnenie vo vySke dohodnute;j
v PKZ priemerného hodinového zarobku za kazdu odpracovani hodinu
Vv takyto den. Mzdové zvyhodnenie patri aj za pracu vykonavanu vo sviatok,
ktory pripadne na den nepretrzitého odpocinku zamestnanca v tyzdni.

e Mzdové zvyhodnenie za nocnu prdcu - za pracu konanl v noci - t.j. konant
vdobe od 22.00 hod. do 5.00 hod. - prislicha zamestnancovi mzdové
zvyhodnenie za kazdu odpracovanu hodinu vo vyske dohodnutej v PKZ.

e Mzdové zvyhodnenie za pracu na Den energetiky - za pracu konant v Deinl

energetiky prinalezi zamestnancovi mzda a mzdové zvyhodnenie vo vyske
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dohodnutej v PKZ priemerného hodinového zarobku za kazdu odpracovanu
hodinu v tento den.
e  Mzdové zvyhodnenie za pracu na Silvestra - za pracu konani dna 31.12.
prislusného kalendarneho roka od 14.00 do 5.00 hodiny dna 1.1. nasledujiceho
kalendarneho roka patri zamestnancovi mzda a mzdové zvyhodnenie vo vyske
dohodnutej v PKZ priemerného hodinového zarobku za kazdu odpracovanu
hodinu vo vymedzenom ¢asovom intervale.
e  Mzdové zvvhodnenie za prdcu v sobotu anedelu - za pracu konanu
vV sobotu a nedelu prislicha zamestnancovi mzdové zvyhodnenie vo vyske
dohodnutej v PKZ.
o  Mzdové zvyhodnenie za prdacu v odpoludnajsich zmendach - za pracu
vykonavanu vo viaczmennom prevadzkovom reZime v dobe od 14.00 hod. do
22.00 hod. - odpoludnaj$ia zmena - prislicha zamestnancovi mzdové
zvyhodnenie vo vyske dohodnutej v PKZ.
o Mzdové zvyhodnenie za pracu vo vySkach — za pracu konani na
pracoviskach nachadzajacich sa vo vySkach v obmedzenom pracovhom
priestore alebo pri vynutenych polohach tela, patri zamestnancovi rozdielne
mzdové zvyhodnenie vo vyske dohodnutej v PKZ za kazdi odpracovanu
hodinu v nasledovnych vyskach:
e 7m-19 mod povrchu,
e 20 mdo 50 m od povrchu,
e nad 50 m.
Priplatok neprindlezi pri praci na pracovnych ploSindch mobilnych zariadeni,
Vv kabinach zeriavov, klietkach vytahov, na leSeniach.
o Mzdova kompenzacia za staZeny vykon prdace - pracovné Cinnosti, pri
ktorych patri zamestnancovi mzdova kompenzicia st Cinnosti v prostredi,
Vv ktorom posobia:

a) chemické faktory,

b) karcinogénne a mutagénne faktory,

c) biologické faktory,

d) prach,
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e) fyzikalne faktory (napriklad hluk, vibracie, ionizujice
ziarenie).
e Nahrada za pracovnu pohotovost - za kazdu hodinu pracovnej pohotovosti

mimo pracoviska patri zamestnancovi nahrada vo vyske dohodnutej v PZK.

3.8.4 Odstupné

1. Zamestnancovi, s ktorym zamestnavatel skon¢i pracovny pomer
vypovedou z dovodov uvedenych v § 63 ods. 1 pism. a) alebo b) ZP alebo z
dovodu, ze zamestnanec stratil vzhladom na svoj zdravotny stav podla
lekarskeho posudku dlhodobo sposobilost” vykonavat’ doterajSiu pracu alebo
dohodou z tych istych dovodov, patri pri skonceni pracovného pomeru
odstupné vo vysSke dvojnasobku priemerného mesaéného zarobku. Ak
pracovny pomer zamestnanca trval u zamestnavatela SE, a.s. najmenej pat
rokov, patri mu odstupné vo vyske trojndsobku priemerného mesacného
zarobku.

2. Popri odstupnom podla odseku 1 patri zamestnancom, s ktorymi
zamestnavatel’ skon¢i pracovny pomer dohodou podla odseku 1, zvySené
odstupné v zavislosti od poctu rokov odpracovanych u zamestnavatel'ov
v energetike v nasledovnych pripadoch:

- pracovny pomer zamestnanca sa skon¢i dohodou z dévodu podla § 63
ods. 1 pismeno a) ZP, najneskor v dent G¢innosti rozhodnutia zamestnavatel’a
0 zruSeni alebo premiestneni zamestndvatel'a alebo jeho casti,

- pracovny pomer zamestnanca sa skon¢i dohodou z dovodu podla § 63
ods. 1 pismeno b) ZP najneskér v deit ucinnosti organizacnych zmien u
zamestnavatel’a, ktoré stt ddvodom pre skoncenie pracovného pomeru

- pracovny pomer zamestnanca sa skon¢i dohodou z dovodu, ze
zamestnanec stratil vzhladom na svoj zdravotny stav podla lekéarskeho
posudku dlhodobo spdsobilost’ vykonavat' doteraj$iu pracu, najneskor do 30
kalendarnych dni odo dia predloZenia prislusSného lekarskeho posudku

zamestnavatelovi.
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3. Zvysené odstupné podla odseku 2 sa prizna zamestnancom, ktori maju
narok na zvysSené odstupné, tak ako je dohodnuté v platnej PKZ. Odstupné a
zvySené odstupné zamestnancovi nepatri, ak:

a) pri organizatnych zmenach alebo racionalizacnych opatreniach
dochadza k prechodu prav a povinnosti z pracovnopravneho vztahu
zamestnanca na iny zamestnavatel'sky subjekt,

b) zamestnanec sam poziada o skoncenie pracovného pomeru, hoci v tom
Case zamestnavatel’ vykonaval organizacné zmeny alebo racionalizacné
opatrenia.

4. Odstupné a zvySené odstupné sa vyplaca po skonceni pracovného pomeru
V najblizSom vyplatnom termine ur¢enom pre vyplatu mzdy.

5. Zamestnancovi, ktory ma do vzniku naroku na starobny dochodok 5 rokov
a menej aodpracoval u zamestnavatelov v energetike aspon 15 rokov, sa
zvySuje odstupné alebo zvySené odstupné pri skonceni pracovného pomeru
dohodou z dovodov uvedenych v § 63, ods.1, pism. a) az c¢) Zakonnika prace
alebo z doévodov, ze zamestnanec nesmie vykonavat’ pracu pre pracovny uraz,
chorobu z povolania alebo pre ohrozenie touto chorobou, alebo ak na
pracovisku dosiahol najvysSiu pripustni expoziciu ureni rozhodnutim
prislusného organu verejného zdravotnictva, o jeho dalSie dva priemerné
mesacné zarobky, ktoré sa vyplacaji po skonceni pracovného pomeru
V najblizS§om vyplatnom termine ur¢enom pre vyplatu mzdy.

6. Zamestnancovi, ktory ma do vzniku naroku na starobny déchodok 5 rokov
amenej a odpracoval u zamestnavatelov v energetike aspon 25 rokov, sa
zvySuje odstupné alebo odstupné a zvySené odstupné pri skonceni pracovného
pomeru dohodou z dovodov uvedenych v § 63, ods.1, pism. a) az ¢) Zakonnika
prace alebo z dovodov, ze zamestnanec nesmie vykondvat’ pracu pre pracovny
uraz, chorobu z povolania alebo pre ohrozenie touto chorobou, alebo ak na
pracovisku dosiahol najvysSiu pripustni expoziciu uréenu rozhodnutim
prislusného organu verejného zdravotnictva, o jeho dalSie Styri priemerné
mesacné zarobky, ktoré sa vyplacaji po skonCeni pracovného pomeru

V najblizSom vyplatnom termine ur€enom pre vyplatu mzdy.
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7. Za roky odpracované u zamestnavatel'ov v energetike sa povazuji roky
odpracované v SE, a.s., byvalej VHJ SEP, SEP §.p.

8. V pripade, ak priemerny zarobok zamestnanca, ktory ma narok na odstupné
alebo zvySené odstupné podla ustanoveni tejto PKZ je nizsi ako priemerny
zarobok v spolocnosti za predchadzajuci kalenddrny rok, pri vyplacani
odstupného alebo zvySené¢ho odstupného sa takémuto zamestnancovi vyplati
odstupné alebo zvySené odstupné vo vyske priemern¢ho zarobku v spolo¢nosti

za predchadzajuci kalendarny rok.

3.8.5 Odchodné

1. Pri prvom skonceni pracovného pomeru po nadobudnuti naroku na
predcasny starobny dochodok, starobny dochodok, alebo invalidny dochodok,
ak pokles schopnosti vykondvat’ zarobkovl Cinnost’ je viac ako 70%, patri
zamestnancovi odchodné v sume jeho priemerného mesa¢ného zarobku podla
§ 134 ZP, ak poziada o poskytnutie uveden¢ho dochodku pred skoncenim
pracovného pomeru alebo bezprostredne po jeho skonceni.

2. Odchodné len vo vySke podla odseku 1 patri zamestnancovi vzdy pri
subehu odchodného s odstupnym priznanym podl'a PKZ, na takéto pripady sa
ustanovenie odseku 3 nevzt'ahuje.

3. Ak zamestnanec skon¢i pracovny pomer dohodou vyluéne z dovodu ze
nadobudol narok na pred€asny starobny, starobny dochodok alebo invalidny
dochodok, ak pokles schopnosti vykonavat' zarobkovi ¢innost’ je viac ako
70%, najneskér do 30 kalendarnych dni odo diia kedy nadobudol narok na
pred€asny starobny dochodok, starobny déchodok alebo invalidny dochodok,
ak pokles schopnosti vykonavat’ zarobkovl ¢innost’ je viac ako 70%, zvySuje
sa vySka jeho odchodného podla odseku 1 v zavislosti od poctu rokov
nepretrzite odpracovanych u zamestndvatelov v energetike vo vyske

dohodnutej v PKZ.
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3.8.6 Doplnkové dochodkové sporenie

Utelom doplnkového ddchodkového sporenia (DDS) zamestnancov je
umoznit’ sporitelovi ziskat’ doplnkovy dochodkovy prijem v zmysle zakona €.
650/2004 Z.z. v platnom zneni.

1. Vyska prispevku zamestnavatela za zamestnancov - sporitelov sa stanovuje
nasledovne:
a, 3,0% zuctovanej mzdy zamestnanca — ucastnika sporenia, minimalne vSak
v sume 8,30 € mesac¢ne
b, 5,5% zuctovane] mzdy zamestnanca - ucastnikovi sporenia, ak vykonava
prace, ktoré¢ su zaradené¢ do kategdrie 3 alebo 4 na zdklade rozhodnutia
prislusného organu na ochranu zdravia, minimalne vSak vsume 8,30 €.
mesacne.
Prispevok bude realizovany aj pre zamestnanca, ktory z titulu

. pracovného urazu,

o choroby z povolania,
zavinenych v prevaznej miere zamestnavatelom, nemdézu vykonavat' prace,
ktoré st zaradené do kategorie 3 a 4.
V pripade pracovného urazu alebo choroby z povolania bude prispevok
vypocitany z priemernej zic¢tovanej mzdy zamestnanca - ucastnika sporenia,
pred vznikom pracovného trazu alebo choroby z povolania.
2. Prispevky podla odseku 1 su poskytované mesacne. Zamestnavatel bude
platit zamestnancovi - ucastnikovi sporenia prispevok do jednej vybranej
doplnkovej ddchodkovej spolo¢nosti (100 %) alebo do dvoch vybranych
doplnkovych dochodkovych spoloc¢nosti (prispevok vo vyske 50 %:50 %).
3. Zamestnavatel' poskytne zamestnancom - ucastnikom sporenia rocne
jednorazovy prispevok na DDS vsume dohodnutej v PKZ pri splneni
nasledovnych podmienok:
- narok na prispevok maju zamestnanci - Gi€astnici sporenia, ktorych pracovny
pomer so zamestnavatelom je zaloZeny pracovnou zmluvou, bez ohl'adu na
dohodnutt dobu trvania pracovného pomeru a bez ohl'adu na dohodnutu dizku

pracovného casu v pracovnej zmluve, svynimkou zamestnancov, ktorych
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zamestnavatel’ dlhodobo uvolnil na vykon verejnej funkcie,

- prispevok bude poskytnuty tym zamestnancom - ucastnikom sporenia, ktori
si k 30.9. prislusného kalendarneho roka v pracovnom pomere v SE, a.s.
(‘eviden¢ny aj mimoevidenény stav), a ich pracovny pomer vznikol najneskor
od 1.1. prislusného kalendarneho roka,

- prispevok sa v prisluSnom roku neposkytne zamestnancovi - ucastnikovi
sporenia, ktorému v prisluSnom roku bol pravoplatne uloZeny trest sidom za
¢in, ktorého sa dopustil pri plneni pracovnych tloh alebo mu bola dana
vypoved’ zo strany zamestnavatel'a podl'a § 63 ZP, ods. 1, pism. d) a e).

4. Zamestnancom - ucastnikom sporenia, ktori su praceneschopni
a zamestnancom - ucastnikom sporenia, ktori st v mimoevidencnom stave,
zamestnavatel nad’alej prispieva na doplnkové dochodkové sporenie za
podmienky, Ze zamestnanci nepreruSia platenie prispevkov na doplnkové
déchodkové sporenie.

5. Zamestnancom - ucastnikom sporenia, ktori su praceneschopni
a zamestnancom - ucastnikom sporenia, ktori st v mimoeviden¢nom stave
a prerusia doplnkové dochodkové sporenie, zamestnavatel dodatocne zaplati
prispevky za obdobie prerusenia doplnkového dochodkového sporenia v tom
pripade, ak si prispevky za obdobie preruSenia doplnkového déchodkového
sporenia dodato¢ne zaplati zamestnanec - ucastnik sporenia.

6. Zamestnavatel po ukonCeni prislusného roku predlozi odborovym
organizaciam podsobiacim pri AE Mochovce, informaciu o Cerpani financnych

prostriedkov na DDS za predchadzajuci rok.
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4. PRIESKUM

V praktickej Casti diplomovej prace chceme vysvetlit, ¢o je obsahom
jednotlivych zloziek riadenia Tudskych zdrojov v zavode AE Mochovce,
a prostrednictvom dotaznikového prieskumu, zistit' ndzory zamestnancov na

tuto problematiku.

4.1 Ciel prieskumu

Hlavnym cielom nasho prieskumu bolo zhodnotit’ ako zamestnanci
vnimaju a hodnotia plnenie uloh a funkcii riadenia I'udskych zdrojov a aka je

uroven socialnej komunikécie v zavode AE Mochovce.

4.2 Ulohy prieskumu

Na zaklade prestudovanej literatiry, poznatkov a stanovenych cielov sme
si stanovili nasledovné ulohy:
1. poskytnut zakladné informacie o podniku Slovenské -elektrarne, a.s.,
atdmové elektrarne, zavod Mochovce,
2. popisat’ jednotlivé funkcie riadenia 'udskych zdrojov,
3. prostrednictvom dotaznika zistit ndzory zamestnancov na rieSenu
problematiku,

4. poskytnit’ ndvrhy na zlepSenie.
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4.3 Prieskumné hypotézy

Prieskumna hypotéza 1:
Predpokladame, ze 58% zamestnancov vnima utvar ludskych zdrojov ako
administrativnu podporu zamestnanca v personalnej oblasti.

Prieskumna hypotéza 2:
Pre zamestnancov je najddlezitejSim kritériom v oblasti I'udskych zdrojov
odmenovanie.

Prieskumna hypotéza 3:
U zamestnancov existuje rozdiel v hodnoteni riadenia ludskych zdrojov
vzhl'adom k ich vzdelaniu.

Prieskumna hypotéza 4:
Vzhl'adom kveku zamestnancov predpokladdme rozdielne vnimanie

komunikécie s nadriadenym.

4.4 Metody prieskumu

Diplomova priaca snazvom ,Riadenie ludskych zdrojov a socidlna
komunikécia v jadrovej elektrarni“ bola vypracovanad z literarnych zdrojov
domacich a zahrani¢nych autorov, ktori sa zameriavaji na tito problematiku,
z verejne dostupnych c¢lankov na internete, odbornych publikécii a tiez
internych zdrojov danej organizacie.

e Teoreticka Cast — pozostavala zo zakladnych charakteristik z oblasti
riadenia ludskych zdrojov a socidlnej komunikdcia z domacich ako aj
zahrani¢nych literarnych zdrojov.

e Praktickd Cast’ — bola zamerana na zdkladnli charakteristiku vybrane;j
organizacie, zhodnotenic sucasného stavu riadenia ludskych zdrojov
a socialnej komunikacie v AE Mochovce, spracovavanie informacii z verejne
dostupnych zdrojov, ako aj z internych zdrojov, realizaciu dotaznikového

prieskumu, triedenie informacii, ich spracovanie a hodnotenie.
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Z metod prieskumu sme si vybrali techniku anonymného dotaznika. Dotaznik
pozostaval z dvoch casti, pricom prva Cast’ bola zamerana na utvar l'udskych
zdrojov a druha cast’ rieSila nazor zamestnancov na konkrétne oblasti riadenia
Pudskych zdrojov. Dotaznik obsahoval 13 vlastnych otazok a 5 klasifikacnych,
ktoré boli pozorne vybraté, aby boli jasné, zrozumitel'né a vystizné. Zber dat
sme realizovali v mesiacoch Oktober - December 2011. Dotaznik obsahoval
nasledovné druhy otdzok:

e otvorené — ktoré poskytuju respondentovi priestor na vyjadrenie svojho

nazoru,
e uzavreté — respondent si vyberie jednu z moznosti, ktora mu je

ponukand a podla neho najprijatelnejSia.

4.5 Harmonogram postupu

Pripravna faza

V pripravnej faze sme sa zameriavali na Stadium odbornej literatary
Z oblasti riadenia l'udskych zdrojov a socialnej komunikacie, priCom sme kladli
doraz na zakladnt charakteristiku riadenia l'udskych zdrojov, vymedzenie
jednotlivych oblasti riadenia I'udskych zdrojov, ako aj ich vyvoj. Z oblasti
socidlnej komunikacie sme definovali Grovne komunikacie, a tiez rozdelenie

komunikacie.

Realizacna faza

V dalsej faze sme zhodnotili sti€asny stav riadenia l'udskych zdrojov
a socidlnej komunikacie v AE Mochovce, a nasledne na to sme Ssa postupne
oboznamovali s prieskumnou vzorkou. Na zistenie potrebnych informacii sme
pouzili dotaznikovi metddu. Zostavili sme si dotaznik s vhodnymi otédzkami
zameranymi na dant problematiku. Nasledne sme zostaveny dotaznik
predlozili niekol’kym zamestnancom AE Mochovce, pri€om sme dbali na to,

aby boli zastupené vsetky vekové skupiny, rozne pohlavia, ako aj vzdelanostna
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uroven. V ramci tejto fazy ndm zamestnanci prezentovali svoje pozitivne ako aj

negativne postrehy, ktoré sme nasledne mohli vyuzit' v odporucaniach.

Vyhodnocovacia faza

V tretej faze prieskumnej casti sme ziskané vysledky z dotaznikov
spracovali Statistickymi metodami ¢iselného a percentualneho vypoctu. V tejto
faze sme tiez zhodnotili jednotlivé prieskumné otazky, ktoré sme potvrdili
alebo zamietli. Analyzovali a porovnavali sme to, ¢o bolo uvedené v texte
Stym, o sme prieskumom zistili. Na zaklade ziskanych informacii sme sa

snazili vyhodnotit’ vysledky nasho prieskumu.

4.6 Prieskumna vzorka

Na zistenie rozsahu vyberového suboru sme vychadzali z poctu
zamestnancov v AE Mochovce, ktory k 1.11.2011 predstavoval 1518. Na
vyplnenie dotaznika sme oslovili 70 zamestnancov AE Mochovce. Navratnost’
dotaznikov bola 100%, nakolko vSetky dotazniky boli odovzdané a spravne

vyplnené.

4.7 Analyza a interpretacia vysledkov prieskumu

V tejto Casti diplomovej prace budeme slovne a graficky vyhodnocovat
a interpretovat’ tdaje, ktoré sme ziskali prostrednictvom prieskumu.
Klasifika¢né otazky pouzité v prieskume boli nasledovné:
o Struktura respondentov podla pohlavia,
o Struktura respondentov podla pracovného zaradenia,
o Struktura respondentov podla vekovej kategorie,
o Struktura respondentov podla vzdelania,

o Struktura respondentov podla rokov odpracovanych v podniku.
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Graf 1: Respondenti podla pohlavia

M muz

M 7ena

Zdroj: vlastné spracovanie

Vyberova vzorka bola zhladiska Struktiry respondentov podla
pohlavia reprezentovana 61%-nym podielom muzov, ¢o v absolitnom
vyjadreni predstavuje 43 respondentov, a 39%-nym podiclom Zzien, co

predstavuje 27 respondentov v absolitnom vyjadreni.

Graf 2: Respondenti podl'a pracovného zaradenia

14%
47%
robotnik
B T-S zamestnanec
manazer

Zdroj: vlastné spracovanie

Pre zistenie pracovného zaradenia respondentov boli vytvorené 3
skupiny, pri¢om najpocetnejSiu skupinu tvorili respondenti s pracovnym
zaradenim ,robotnik®, ktori predstavovali 47%-ny podiel (v absolitnom
vyjadreni 33 respondentov), druht skupinu tvorili T-S zamestnanci s 39%-nym
podielom (v absolitnom vyjadreni 27 respondentov) a najmenSou skupinou
boli manazéri so 14%-nym podielom (v absolitnom vyjadreni 10

respondentov).
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Graf 3: Respondenti podla vekovej kategorie
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54%

Zdroj: vlastné spracovanie

Vekova kategoria respondentov bola roztriedend do 4 kategoérii, pricom
do prvej kategodrie boli zaradeni respondenti do 30 rokov, ktori mali najmensSie
zastipenie ato 4%-ny podiel, o v absolitnom vyjadreni predstavuje iba 3
respondentov. Druhou skupinou boli respondenti v rozmedzi od 31 do 40 rokov
s 15%-nym podielom ¢o predstavuje 10 respondentov v absolitnom vyjadreni.
Tretou, a najpocetnejSou skupinou boli respondenti vo veku od 41 do 50
rokov, ktorych podiel bol 54%-ny, ¢o je vabsolitnom vyjadreni 38
respondentov a poslednou skupinou s 27%-nym podielom boli respondenti vo

veku 51 a viac rokov, ¢o v absolitnom vyjadreni predstavuje 19 respondentov.

Graf 4: Respondenti podla vzdelania

B stredoskolské s maturitou
vysokoSkolské |. stupna

vysokoskolské II. stupna

Zdroj: vlastné spracovanie
NajpocetnejSiu  skupinu tvorili respondenti so stredoskolskym

vzdelanim s maturitou, pri€om ich podiel bol 60%-ny, v absolitnom vyjadreni
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42. Vysokoskolsky vzdelanych respondentov II. stupia bolo v absolitnom
vyjadreni 17, ¢o predstavuje 24%-ny podiel a najmenej zastipenou skupinou
boli respondenti s vysokoskolskym vzdelanim I. stupna, ktorych podiel bol
16%-ny, ¢o predstavuje 11 respondentov. Respondenti so zdkladnym ako aj so

stredoskolskym vzdelanim bez maturity neboli zastapeni.

Graf 5: Respondenti podl'a rokov odpracovanych v zavode

7%

Oaz5
a47% m6az 10

m11az15
m16az 20

viac ako 20

Zdroj: vlastné spracovanie

Na zéklade nasledovného grafu moZzeme vidiet, Ze az 47%
respondentov (v absolitnom vyjadreni 33) uviedlo, Ze v zavode AE Mochovce
odpracovali viac ako 20 rokov. Druhi skupinu s 34%-nym podielom tvorili
respondenti, ktori odpracovali 11-15 rokov, d’alsou skupinou boli respondenti
S 12%-nym podielom (v absolutnom vyjadreni 8 respondentov), ktori oznacili
moznost’ 16-20 rokov a najmenej zastupenou skupinou boli respondenti, ktori
odpracovali 0-5 rokov, pricom ich podiel bol 7%-ny, ¢o v absolitnom

vyjadreni predstavuje len 5 respondentov.
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Na zédklade takto polozenej otazky sme zistovali, ako zamestnanci
vnimaju utvar riadenia 'udskych zdrojov.

Graf 6: Vnimanie utvaru riadenia 'udskych zdrojov

60%
60,00% -
50,00% -
40,00% -
21%
30,00% - 19%
20,00% -
10,00% -
0,00%
administrativna podporu konzultaéno-poradenské presadzovatel zaujmov
zamestnanca v personalnej centrum v pracovno-pravnej zamestnancov v oblasti
oblasti oblasti starostlivosti o zamesthancov
azamestnaneckych vyhod

Zdroj: vlastné spracovanie

Az 60% respondentov uviedlo, ze vnimaji Utvar riadenia l'udskych
zdrojov ako administrativnu podporu zamestnanca v personalnej oblasti, 21%
respondentov ho vnima ako konzultacno-poradenské centrum v pracovno-
pravnej oblasti a 19% respondentov vnima Utvar riadenia 'udskych zdrojov ako
presadzovatela zaujmov zamestnancov v oblasti starostlivosti 0 zamestnancov
a zamestnaneckych vyhod. V ramci tejto otazky sme si urCili prva prieskumnua
hypotézu, ktord predpokladala, ze 58% zamestnancov vnima utvar riadenia
I'udskych zdrojov ako administrativnu podporu zamestnanca V personalne;j
oblasti. Nakol'’ko sme z nasho prieskumu zistili, ze tito moznost’ oznacilo az

60% respondentov, tak moézZeme prva prieskumnt hypotézu potvrdit’.
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V tejto otazke sme sa snazili zistit', ako Casto zamestnanci vyuzivaji
sluzby poskytované utvarom riadenia l'udskych zdrojov.

Graf 7: Frekvencia vyuZzivania sluzieb utvaru RCZ
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15%
11%
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5% +—
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casto (minimalne raz  obéas (niekolkokrat menej casto zriedka, vynimoéne
tyzdenne) do mesiaca)

Zdroj: vlastné spracovanie

Zo 70 opytanych respondentov 39% uviedlo, Ze sluzby utvaru RLCZ
vyuzivaju zriedka resp. vynimocne. Len o nie¢o menej respondentov a to 33%
uviedlo, Ze tieto sluzby vyuzivaji menej Casto, podstatne mensie percento
respondentov, ato 17% vyuziva sluzby utvaru RIZ obcas (niekolkokrat do
mesiaca) a len 11% respondentov uviedlo moznost’ ¢astého vyuzivania sluzieb
utvaru RLZ. Na zdklade uvedeného grafu modZeme tvrdit, Ze opytani

zamestnanci v malej miere vyuzivaju sluzby utvaru REZ.

V d’al'Sej otdzke sme sa zamerali na zhodnotenie odbornej urovne
utvaru RLZ ako celku.

Graf 8: Zhodnotenie odbornej tirovne itvaru REZ

d

Zdroj: vlastné spracovanie
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Z otazky sme zistili, Ze 48% respondentov povazuje odborni uroven
utvaru RLCZ za dobrua, 46% za priemernu a len 6% respondentov si mysli, ze

odborna uroven utvaru RLZ je zla.

Graf 9: Komunikacia s utvarom REZ

-
e-mailom l 7%
po telefone | 24%
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Zdroj: vlastné spracovanie

V nasledovhom grafe mozeme vidiet, Ze 60% respondentov
uprednostiiuje osobnll komunikéciu s utvarom riadenia l'udskych zdrojov, 24%
preferuje telefonicki komunikdciu, iba 9% respondentov komunikuje
sutvarom RILZ pisomne a prekvapujuco, len 7% respondentov preferuje
komunikéciu prostrednictvom e-mailu. Osobnad forma komunikacie je
V suCasnosti stdle najvyznamnejSia najmd kvoli tomu, Ze zamestnanec
uprednostiiuje komunikaciu tvarou v tvar, vidi reakciu druhej strany, ktoré mu
mnohokrat vela prezradzaju, a je tu mozna spatna vizba, ako aj vydiskutovanie

si pripadnych nejasnosti.

V takto formulovanej otazke sme vyuzili $skalu, pomocou ktorej sme
respondentom ponukli ¢iselni Skalu od 1-7 a ich ulohou bolo prostrednictvom
jednotlivych ¢&isiel oznadit, ¢o povazuju v oblasti riadenia l'udskych zdrojov
a komunikacie za najdolezitejSie a naopak, ¢o za najmenej dolezité, priCom
¢islo jedna priradovali tomu kritériu, ktoré povaZovali za najdoleZitejSie
anaopak Ccislo 7 prislichalo najmenej dolezitému kritériu v oblasti RLCZ

a komunikacie v AE Mochovce.
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Graf 10: Kritéria v oblasti RCZ a socialnej komunikacie
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Zdroj: vlastné spracovanie

Na zéklade priloZen¢ho grafu méZeme vidiet, Ze az 43% respondentov
oznaCilo na prvom mieste, ateda ako najdolezitejSie v oblasti RLCZ a
komunikacie odmernovanie, pre 30% respondentov je to druhé najddlezitejSie
kritérium. Poradia ¢isiel 3-7 boli zastupené len malym percentom respondentov
a to v rozmedzi od 3% do 9%. Z tohto zistenia teda mézeme druht prieskumnt
hypotézu, ktora predpokladala, Ze pre zamestnancov bude najdolezitejSim
kritériom v oblasti RCZ a komunikacie prave odmenovanie potvrdit. Pracovné
vztahy povazuje za najdolezitejSie v oblasti RLZ a komunikacie 17%
respondentov, na druhé miesto ich zaradilo 9% respondentov, 21%
respondentov priradilo pracovnym vztahom poradie cisla 3, najviac
respondentov, ato 26% zaradilo pracovné vztahy na 4 miesto, 14%
respondentov ich priradilo na 5 miesto, a6 a7 miesto boli opat’ zastipené
najmens$imi percentami. Socidlna politika je najddlezitejSia pre 13%
respondentov, 20% respondentov ju priradilo na druhé miesto, pre 24% je
socialna politika v poradi tretou najddlezitejSou. Na 4 miesto zaradilo socidlnu
politiku 17% respondentov, len 4% respondentov ju priradilo na piate miesto,
6% respondentov na Sieste miesto, a na posledné siedme miesto zaradilo
socidlnu politiku 16% respondentov. Pre 9% respondentov je najddlezitejSie
vzdelavanie a rozvoj, len 3% respondentov im priradilo druhé miesto, 13%
respondentov si mysli, ze vzdelavanie a rozvoj je tretie najdolezitejsie v oblasti

LZ akomunikacie. 4% respondentov zaradilo vzdelavanie arozvoj na 4
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miesto, najvacsi pocet respondentov, ato az 46% priradilo vzdelavanie
arozvoj na piate miesto, 19% respondentov oznalili Sieste miesto a na
siedmom mieste uviedlo vzdelavanie arozvoj len 7% respondentov.
Komunikaciu za najddlezitejSiu povazuju len 3% respondentov, pre 19% z nich
je komunikécia na druhom mieste, az 26% respondentov ju priradilo na tretie
miesto, 10% respondentov na Stvrt¢ miesto, 7% respondentov zaradilo
komunikéciu na piate miesto, az 23% respondentov na Sieste miesto, a na
poslednom siedmom mieste ju oznacilo 13% respondentov. Kariérny postup za
najdolezitejSi oznacili len 3% respondentov, na druhom mieste o nieco viac
a to 13% respondentov, len 6% respondentov ho priradilo na tretie miesto, 9%
na Stvrté miesto, 19% na piate miesto, az 36% respondentov zaradilo kariérny
postup na Sieste miesto a 16% respondentov ho oznaéilo na siedme miesto.
Pracovné podmienky za najdolezitejSie povazuji len 3% respondentov, na
druhom miesto 4% respondentov, 19% respondentov na tretom mieste, az 24%
respondentov  zaradilo pracovné podmienky na Stvrté miesto, 10%
respondentov na piate miesto, len 6% respondentov na Sieste miesto a az 34%

respondentov si mysli, Ze pracovné podmienky st najmenej dolezité.

Graf 11: Spolupraca s atvarom REZ v pracovno-pravnej oblasti
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v tejto oblasti spoluprace, ale doteraz som spoluprace
ju nevyuzil

Zdroj: vlastné spracovanie
Ako sme na zaklade prieskumu zistili, tak 49% respondentov, ¢o je takmer
polovica opytanych respondentov, vie o moznosti spoluprace s itvarom REZ

ale doteraz takuto spolupracu nevyuzili. Az 33% respondentov nevie
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0 moznostiach spolupréace, a zvySnych 19% respondentov uz spolupracovalo

s utvarom RLZ v pracovno-pravnej oblasti.

Graf 12: Predstava respondentov 0 budicom fungovani utvaru RCZ
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Zdroj: vlastné spracovanie

Co sa tyka buduceho fungovania utvaru RIZ, na zaklade prieskumu
sme zistili, Ze 37% respondentov by privitalo vysSiu informovanost’ v sluzbach
RLZ, zlepSenie kvality a odbornej urovne, len o nieCo menSie percento
respondentov, ato 34% by privitalo viacsiu podporu RLZ vo forme
poradenstva, konzultacii, dialdgu so zamestnancami. S doteraj§im fungovanim
utvaru REZ je spokojnych 21% respondentov a len 7% respondentov si mysli

ze by bolo vhodné zvysit’ imidz RCZ v podniku.

Graf 13: Zhodnotenie RI’Z v AE Mochovce
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Na zaklade tejto otazky sme zistili, ze takmer polovica respondentov,
a to konkrétne 46% si mysli, ze RCZ je priemerné. Pozitivnym zistenim je, Ze
30% respondentov povazuje REZ v AE Mochovce za dobré. Len 10%
respondentov oznaCilo RLCZ ako zlé a 14% respondentov nevie posudit’
skimanu problematiku.

V tomto pripade sme skumali tretiu hypotézu, ktora predpokladala, ze
existuje rozdielne hodnotenie RCZ v AE Mochovce na zaklade dosiahnutého
vzdelania zamestnancov.

Graf 14: Zhodnotenie RCZ vzhl'adom k vzdelaniu respondentov
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Zdroj: vlastné spracovanie

Pre lepSie zhodnotenie sme vypracovali graf na zaklade ktorého
respondentoch, ktory dosiahli stredoskolské vzdelanie s maturitou, pretoze az
27% tychto respondentov povazuje REZ za priemerné, 10% respondentov RCZ
hodnoteni ako dobré a rovnaké percento si mysli, Ze riadenie je zl¢ a 7%
respondentov  nevedelo posudit RLCZ v AE Mochovce. V pripade
vysokoskolského vzdelania I. stupiia sa respondenti zhodli, nakol’ko 3% si
myslia, ze REZ je dobré arovnaké 3% povazuji RLZ za priemerné.
Vysokoskolské vzdelanie II. stupiia opit’ obsahuje nejednoznacnost, nakol’ko
len 1% respondentov povazuje REZ za dobré, 6% za priemerné, najvyssie
percento respondentov, ato 9% si mysli, ze REZ je zlé. Rozdiely v hodnoteni
utvaru REZ na zaklad dosiahnutého vzdelania su dosledkom skutocénosti, Ze

pracovnici s vy$§im vzdelanim su viac v osobnom kontakte s pracovnikmi
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utvaru l'udskych zdrojov, ¢o vyplyva aj z ich pracovného zaradenia. Pracovnici
S niz§im vzdelanim vo vicSine pripadov komunikuju s utvarom RLZ najmi
prostrednictvom svojich liniovych manazérov. Na zaklade tychto zisteni

mozeme tato hypotézu potvrdit’.
Graf 15: Motivacia k vzdelavaniu zo strany zamestnavatel'a

30%

v malej miere

50% nie

Zdroj: vlastné spracovanie

Co sa tyka motivacie zamestnancov k vzdeldvaniu zo strany
zamestnavatel'a na zéklade uvedeného grafu mozeme tvrdit, Ze polovica
opytanych respondentov ateda 50% je motivovanych k vzdeldvaniu len
Vv malej miere, 30% respondentov si mysli, Ze zamestnavatel' ich nemotivuje
Vv dostatocnej miere alen 20% zamestnancov povazuje motivaciu
k vzdelavaniu zo strany zamestnavatela za dostato¢né. Zamestnanci sa
motivuju k vzdelavaniu predovsetkym sami, aby si zvySovali svoje odborné

vedomosti a kvalifikaciu.

e Co by ste zmenili vo vzdeldvani a rozvoji zamestnancov vo Vasom
podniku?

Prostrednictvom tejto otvorenej otazky sme dali respondentom priestor na
vyjadrenie ich nazoru vo vztahu k vzdelavaniu arozvoju vzavode AE
Mochovce. Na zaklade odpovedi respondentov, sme uviedli nase stanoviska,
preco predpokladame, Ze odpovede boli v tomto zneni. Ziskané odpovede sme
sformulovali do nasledovnych bodov:

e Umoznit' vzdelavanie sa v anglickom jazyku vSetkym zamestnancom,

ktori o to maj zdujem, nielen vybranym zamestnancom.
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V AE Mochovce je vypracovany zoznam pracovnych pozicii a zamestnancov,
ktory zastavaju tieto pracovné pozicie a pre ktorych zamestnavatel’ zabezpecuje
jazykovy kurz z anglického jazyka. Zamestnanci citia potrebu, ze by bolo
vhodné prehodnotit’ a rozsirit’ pracovné pozicie, pre ktoré bude zabezpecovany
jazykovy kurz aje dost ndzorov, ze tento jazykovy kurz by mal byt
zabezpeceny pre vsetkych zamestnancov AE Mochovce. Podl'a ndsho nazoru,
nie je potrebné zabezpecovat’ jazykovy kurz z anglického jazyka pre vSetkych
zamestnancov, nakol’ko su pracovné prozicie v AE Mochovce, pri ktorych sa
nevyzaduje znalost’ anglického jazyka. Jednd sa najmé o robotnicke pracovné
pozicie, kde sa skor vyzaduju schopnosti a zru¢nosti zamestnanca.
e Narok na Studijné vol'no
Velké mnozstvo zamestnancov AE Mochovce si v rdmci svojho osobného
volna zvySuje dosiahnuty stupen vzdelania, ktory je nevyhnutnym
predpokladom kariérneho postupu zamestnanca. Zamestnanci citia potrebu, ze
V ramci zvySovania kvalifikdcie by im mal zamestnavatel’ poskytovat’ pracovné
vol'no s nahradou mzdy na Stadium. Zamestnavatel’ poskytuje pracovné volno
s nahradou mzdy na Studium len v pripade, Ze zvySovanie stupiia vzdelania je
V zaujme organizacie.
e Skolenia napr. o novej technike adresovat’ predovsetkym tym, ktori s fiou
pridu priamo do styku (Casto to tak nie je).
Podla nasho nazoru su $kolenia k novej technike zabezpeCované adresne pre
zamestnacov, ktori ju buda vyuzivat.
e Slabé planovanie v oblasti kariérneho rastu zamestnancov mimo OTP BD
Projekt systému nastupnictva je v AE Mochovce vypracovany na pracovné
pozicie operativno-technického persondlu blokovej dozorne. To znamena
nasledovné funkcie - zmenovy inzinier, veduci reaktorového bloku, operator
primarneho okruhu, a operator sekundarneho okruhu. V sucasnej dobe sa
projekt systému nastupnictva vypracovava na dalSie vytypované pracovné
pozicie.

V nasledovnych  otazkach (uvedenych v grafe), bolo ulohou
respondentov vyjadrit svoj nazor prostrednictvom Styroch pontukanych

moznosti.
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Graf 16: Nazor respondentov na uvedené otazky
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sti¢casnym platom? odmenovanie vo Vasej plat Vasej trovni
spoloé¢nosti je vedomosti a zruénosti?
spravodlivé a
primerané?

Zdroj: vlastné spracovanie

Ako moézZeme vidiet', vSetky otazky sa tykaji odmeniovania a na vSetky
otazky respondenti odpovedali s prevahou negativneho stanoviska. Co sa tyka
spokojnosti  respondentov so sucasnym platom, tak presne polovica
respondentov uviedla, Ze so stfasnym platom nie su spokojni, 34%
respondentov oznacilo moznost’ ,,skor nie*, 11% oznacilo moznost ,,skér ano*
a len 4% respondentov uviedlo, Ze so sucasnym platom st spokojni. V otdzke
otom, ¢i si respondenti myslia, Ze odmenovanie v ich spolo¢nosti je
spravodlivé a primerané az 51% respondentov uviedlo svoj nesthlas, 37%
respondentov skor nesuhlasi, a opit’ najniz§ie percento respondentov, a to 6%
oznacilo moZnosti ,,skor 4no*“ a ,,4no*“. V poslednej otdzke, ktord sa tykala
vzt'ahu medzi platom respondentov a troviiou ich vedomosti a zruénosti, 47%
respondentov oznacilo moznost’ ,,nie a teda, ze ich sicasny plat nezodpoveda
urovni ich vedomosti a zru¢nosti, 30% oznacilo moznost’ ,,skor nie*, 17%
,»SkOr ano* alen 6% respondentov si mysli, Ze ich stfasny plat zodpoveda

urovni ich vedomosti a zru¢nosti.
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Prostrednictvom nasledovnych tvrdeni uvedenych v grafe, sme
ziskavali stihlasné alebo nesthlasné stanoviska zo strany respondentov.

Graf 17: Zhodnotenie uvedenych tvrdeni
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Zdroj: vlastné spracovanie

60% respondentov suhlasilo s tvrdenim, ze zamestndvatel sa snazi
zlepSovat’ pracovné podmienky a zvySnych 40% nesuhlasilo. AZ 70%
respondentov nesuhlasilo s tvrdenim, ze pracovné podmienky st nevyhovujice
naopak 30% respondentov stymto tvrdenim suhlasilo. Zaujimava situacia
nastala vopaéne polozenom tvrdeni, sktorym wuz sthlasilo len 54%
respondentov a zvysnych 46% respondentov nestihlasilo. Mézeme to vysvetlit
tym, Ze zamestnanci si sice myslia, Zze pracovné podmienky st vyhovujice, ale
nie motivujlce k praci. 74% respondentov nesuthlasilo s tvrdenim, Ze kolegovia
st nepriatel'sky a odmerani. Len o nieCo menS$ie percento respondentov, a to
69% taktieZz nesuhlasilo s tvrdenim, Ze pracovné vzt'ahy su priatel'ské, ale
,»kazdy kope sdm za seba®. Pri poslednom tvrdeni 66% respondentov potvrdilo,
ze pracovné vztahy su priatel'ské a ndpomocné, a samozrejme zvys$nych 34%

respondentov s tymto tvrdenim nesthlasilo.
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Graf 18: Zhodnotenie komunikacie s nadriadenym
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Zdroj: vlastné spracovanie

Pozitivnym zistenim pre nds bolo, Ze az 49% opytanych respondentov
si mysli, Ze komunikéicia s nadriadenym je na velmi dobrej urovni,
a nadriadeny reSpektuje nazory andmietky svojich podriadenych. 27%
respondentov sa zhodlo na tom, Ze komunikicia sice je na dobrej urovni, ale
nadriadeny nereSpektuje nazory a namietky svojich podriadenych. Najmenej
respondentov, a to 24% povazuje komunikaciu s nadriadenym za zIa, pretoze
nadriadeny nema zaujem riesit’ pracovné problémy.

Pri tejto otazke sme si opét’ stanovili hypotézu, ktora predpokladala, Ze
zamestnanci buda inak vnimat komunikaciu s nadriadenym vzhladom k ich
veku.

Graf 19: Zhodnotenie komunikacie s nadriadenym vzhladom k veku
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Zdroj: vlastné spracovanie
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Na zdklade grafu mézeme vidiet, ze 4% respondentov vo vekovej
kategorii do 30 rokov uviedlo, Zze komunikécia je na vel'mi dobrej Grovni
a nadriadeny resSpektuje ich nazory a namietky. 8% respondentov vo veku od
31 do 40 rokov hodnoti komunikaciu ako vel'mi dobrti a 4% respondentov si
myslia, Ze komunikacia je na dobrej Urovni, ale nadriadeny nereSpektuje ich
nazory a namietky. Rozdielne ponimanie mozeme vidiet' vo vekovej kategorii
od 41 do 50 rokov kde sa 29% respondentov vyjadrilo, Ze komunikécia je na
velmi dobrej trovni, anadriadeny reSpektuje nazory a namietky svojich
podriadenych. 18% respondentov si mysli, Ze komunikacia s nadriadenym je na
dobrej Urovni, ale tento nereSpektuje ndzory a neprijima ndmietky svojich
podriadenych. Najmensi pocet respondentov 9% povazuje komunikaciu za zI,
nakol’ko nadriadeny nemda zdujem rieSit pracovné problémy so svojimi
podriadenymi. Co sa tyka vekovej kategorie 51 aviac rokov, tak 12%
respondentov vnima komunikédciu s nadriadenym na vel'mi dobrej urovni,
pricom nadriadeny reSpektuje ndzory a namietky svojich podriadenych. 11%
respondentov ma uplne iny néazor, ato, ze komunikacia je zla, a nadriadeny
nema zaujem riesit’ pracovné problémy so svojimi podriadenymi. Najmenej
opytanych respondentov v tejto vekovej kategorii, ato 7% si mysli, Ze
komunikacia je na dobrej turovni, ale nadriadeny nereSpektuje nazory
a neprijima namietky svojich podriadenych. Rozdielne ponimanie komunikacie
s nadriadenym vzhl'adom k veku vyplyva zo skutoCnosti, ze star$i pracovnici
maju otvorenejsi vztah pri komunikacii s nadriadenym a naopak nadriadeny pri
komunikécii so star§imi pracovnikmi je pristupnej$i k ich kritickym nazorom
a myslienkam. Na zdklade tohto zistenia mézeme aj poslednii hypotézu

potvrdit’.
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4.8 Zhodnotenie prieskumu a navrhy opatreni na zlepSenie

¢innosti utvaru riadenia 'udskych zdrojov

Na zaklade prestudovanej domécej ako aj zahrani¢nej literatury a po
ziskani poznatkov znasho prieskumu zameraného na riadenie ludskych
zdrojov a socialnu komunikaciu v zavode AE Mochovce mdézeme rozvinut
diskusiu.

Prieskum sa realizoval na vybranej vzorke 70 respondentov v zavode
AE Mochovce. Prvoradou tulohou Tludskych zdrojov v AE Mochovce je
zabezpeCovat’ pre svojich zamestnancov vhodné pracovné podmienky,
rozvijanie osobnych a profesijnych zru¢nosti, poradenstvo v pracovno-pravne;j
oblasti, ako aj spolutéast pri vyberovych konaniach potencialnych
Zamestnancov.

Z prieskumu sme zistili, Ze vd¢§ina zamestnancov vnima utvar riadenia
I'udskych zdrojov ako administrativnu podporu zamestnanca v personalnej
oblasti. K tejto otazke sme zostavili prvii hypotézu, ktora predpokladala, Ze
58% zamestnancov vnima ttvar riadenia l'udskych zdrojov ako administrativnu
podporu zamestnanca v personalnej oblasti. Ttto hypotézu sme po vyhodnoteni
prieskumu mohli potvrdit, nakol’ko s touto moZnostou sa stotoziiovalo az 60%
zamestnancov. Negativnym zistenim pre nds bolo, ze zamestnanci velmi
nevyuzivaju sluzby tutvaru riadenia 'udskych zdrojov. Odborna tGroven tutvaru
riadenia I'udskych zdrojov povazuju zamestnanci vo velkej miere za dobru.
Napriek tomu, ze v stcasnosti existuje niekol’ko foriem komunikacie, ako je
telefon, e-mail, poSta, stidle najviac zamestnancov uprednostiiuje osobnu
komunikaciu s utvarom RIEZ. V ramci zhodnotenia kritérii v oblasti riadenia
ludskych zdrojov a komunikacie sme zistili, Ze zamestnanci povazuji za
najddlezitejSie v zavode AE Mochovce odmenovanie. Po tomto zisteni, sme
mohli aj druht hypotézu potvrdit. Ako sme sa z prieskumu dozvedeli, polovica
zamestnancov vie 0 moznosti spoluprace s utvarom RLZ v pracovno-pravne;j
oblasti, avsak zatial' takito moznost' nevyuzili. Pri predstave respondentov
0 budicom fungovani utvaru RLCZ sme zistili, Ze zamestnanci by privitali

vyssiu informovanost’ v sluzbach RLZ, zlepSenie kvality, ako aj odborne;j
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urovne. Zamestnanci by takisto privitali vac¢siu podporu RLZ vo forme
konzultacii, poradenstva, a dialogu so zamestnancami. Pozitivne zistenie, ktoré
vyplynulo z nasho prieskumu sa tykalo hodnotenia RCZ v AE Mochovce.
Zistili sme, Ze via¢Sina zamestnancov hodnosti RCZ v AE Mochovce ako dobré
a priemerné. V suvislosti s hodnotenim RLZ sme zostavili hypotézu, ktora
predpokladala, ze budu existovat’ rozdiely v hodnoteni RLZ na zéklade
dosiahnutého vzdelania respondentov. Ked’ze tieto rozdiely sme v prieskumu
zaznamenali, mohli sme aj tretiu prieskumnu hypotézu potvrdit. Az polovica
zamestnancov si mysli, Ze zamestnavatel' ich len v malej miere motivuje
k vzdelavaniu, ¢o zamestnanci vysvetlovali tym, Ze sa motivuju predovsetkym
sami, pretoze sa chci vo svojom odbore neustale zlepSovat’ a prisposobovat’
novym technolégidm. Prostrednictvom otvorenej otazky, ktora sa tykala
vzdelavania a rozvoja zamestnancov, sme zistili, ze zamestnanci AE Mochovce
by privitali zmenu v oblasti vzdelavania sa v anglickom jazyku, ktoré by malo
byt urCené vSetkym zamestnancom, ktori ot0 maju zaujem anie len
vybranym. Medzi d’alSie zmeny patrilo narok na Studijné volno, Skolenia
o novej technike adresovat’ predovSetkym tym zamestnancom, ktori s fiou
pridu priamo do kontaktu. V otazke, ktora sa tykala odmenovania, vicSina
zamestnancom vyjadrila nesthlasné stanovisko v spokojnosti so sucasnym
platom, tiez uviedli, Ze odmenovanie nie je spravodlivé a primerané a takisto si
myslia, Ze vyska ich platu nezodpoveda urovni ich vedomosti a zru¢nosti.
Z odpovedi respondentov sme tiez zistili, Ze zamestnavatel’ sa snazi zlepSovat’
pracovné¢ podmienky, kolegovia su priatel'ski a pracovné vztahy st
napomocné. V poslednej otazke, ktord sa tykala komunikacie s nadriadenym
sme zistili, Ze takmer polovica respondentov si mysli, Ze komunikacia
S nadriadenym je na velmi dobrej urovni, a nadriadeny reSpektuje nazory
a prijima namietky svojich podriadenych. V rdmci poslednej otazky sme si
opat’ stanovili hypotézu, ktord potvrdila, Ze medzi zamestnancami existuje
rozdiel v komunikacii s nadriadenym vzhl'adom k veku zamestnancov. Ked'ze
sme takéto rozdiely zaznamenali, mohli sme aj posledntl prieskumnu hypotézu

potvrdit’.
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Na zaklade uskuto¢neného prieskumu a vyhodnotenia vlastnych otazok
dotaznika navrhujeme vykonat’ nasledovné opatrenia na zlepSenie postavenia
a ¢innosti utvaru l'udskych zdrojov v Atomovej elektrarni Mochovce:

1. Slovenské elektrarne a.s. maju zriadeny vlastny podnikovy Intranet, ktoré¢ho
sucastou st informacie o celej spolo¢nosti Slovenské elektrarne a.s, dalej
informécie tykajuce jednotlivych zdvodov v rdmcei spolo¢nosti.

Pre zlepSenie postavenie ¢innosti Utvaru riadenia I'udskych zdrojov v Atomove;
elektrarni Mochovce by bolo vhodné na Intranete v asti ,,m6j zavod* vytvorit’
samostatnu stranku ttvaru riadenia 'udskych zdrojov, kde by mali zamestnanci
pristup ku vSetkym informacidm a aktivitdim realizovanych Utvarom riadenia
Tudskych zdrojov.

2. Komunikaciu povazujeme za zakladny spojovaci ¢lanok medzi F'ud'mi v
procese riadenia. Komunikacia je jednym z prostriedkov ako mézu Tudia v
kazdej organizacii pracovat efektivnejSie. K najvyznamnejSim ndstrojom
personalnej, riadiacej a vzdelavacej prace patri interpersonalna komunikacia.
Napriek skutocnosti, ze pracovnici utvaru riadenia l'udskych zdrojov
v Atomovej elektrarni Mochovce ju denne vyuzivaji, nemézeme konStatovat,
ze dokazu komunikovat efektivne. Pre zlepSenie kompetencii jednotlivych
pracovnikov utvaru riadenia [ludskych zdrojov v Atomovej elektrarni
Mochovce je potrebné v pravidelnych intervaloch organizovat pre
pracovnikov utvaru riadenia Tudskych zdrojov odborné skolenia z oblasti
riadenia Tudskych zdrojov hlavne so zameranim na interpersondlnu
komunikéciu.

3. Nakolko v Slovenskych elektrarnach a.s. na vybrané pracovné pozicie
predstavuje doba pripravy na pracovnu poziciu aj niekol’ko mesiacov ( jedna sa
najmd o manazérske pracovné pozicie a pozicie, ktoré maju vyznamny vplyv
na jadrova bezpecnost), bolo by vhodné na vybrané pracovné pozicie zaviest
systém nastupnictva. Systém nastupnictva by zabezpecil aby pracovnici, ktori
kon¢ia pracovny pomer na vybranej pracovnej pozicii mohli byt' kontinualne
nahradeny novym pracovnikom, ktory bude schopny ihned’ zastavat’ uvedent

pracovnu poziciu v plnom rozsahu.
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ZAVER

Ludské zdroje st pre podnik akymsi ,,motorom®, ktory pohana ostatné
zdroje. Taktiez su pre podnik najcennej$im a mnohokrat najdrah$im zdrojom,
ktory rozhoduje 0 konkurencieschopnosti podniku. Doélezitou podmienkou
uspesnosti podniku je uvedomit si hodnotu a vyznam riadenia Tudskych
zdrojov. Ludské zdroje predstavuji pre podnik najvacsie bohatstvo a 0 tom, ¢i
bude podnik uspesny alebo nie zavisi prave ich riadenie. Utvar Tudskych
zrojov by mal poskytovat’ podporu, pokial’ ide o rady a vedenie vo vsetkych
zalezitostiach persondlnej prace a vzdelavanie liniovych manazérov tak, aby
mali zodpovedajice vedomosti pri riadeni l'udskych zdrojov.

Prostrednictvom teoretickej a praktickej Casti sme sa zamerali na
problematiku riadenia l'udskych zdrojov a socidlnu komunikiciu v Atomove;j
elektrarni Mochovce.

Teoretickd Cast’ bola rozclenend na dve kapitoly, priCom informéacie
sme Cerpali z domacich a zahrani¢nych publikacii, ako aj z verejne dostupnych
internetovych zdrojov. Prvd kapitola bola zamerana na riadenie l'udskych
zdrojov, pricom sme definovali podstatu riadenia T'udskych zdrojov
od niekol’kych autorov, nasledne nato sme zistovali ulohy riadenia 'udskych
zdrojov Vv organizacii. Venovali sme sa tiez vyvoju riadenia 'udskych zdrojov
a obsahu RLCZ. V ramci obsahu sme definovali 12 vystupov riadenia I'udskych
zdrojov. Charakterizovali sme jednak strategické riadenie 'udskych zdrojov,
v ktorom je dolezité dlhodobé planovanie v oblasti l'udi. Dal§im vystupom bolo
planovanie l'udskych zdrojov, podstatou ktorého je zistovanie personalnej
potreby pracovnikov a ndsledne kontrola tejto potreby. Analyza prace
poskytuje urcitu predstavu o pracovnikovi, ktory by mal na danom mieste
pracovat. Ide o popisanie vykonu prace, zodpovednosti, a poziadavky na
potencialneho zamestnanca. V ramci ziskavania a vyberu zamestnancov, je
dolezit¢ ziskat' dostatocny pocet uchadzacov na volné pracovné miesto
a minimalizovat’ pritom naklady. Podniky sa mdzu rozhodnut’ ¢i uprednostnia
interny alebo externy vyber, pricom vSak kazdy z nich ma svoje vyhody aj

nevyhody. Rozmiestiiovanie zamestnancov a ukoncenie pracovného pomeru
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patria medzi neoblibené vystupy RDIZ. V pripade rozmiestiiovania
zamestnancov mdze ist’ o preradenie na inll pracu, povysenie alebo preradenie
na nizSiu funkciu. Skonenie pracovného pomeru patri taktiez medzi aktivity
utvaru riadenia Tudskych zdrojov. Podniky musia minimalizovat naklady
v dosledku ¢oho musia niekedy pristipit aj ktejto metdode. Vzdelavanie
zamestnancov vedie K zvySovaniu vedomosti, zruénosti a pracovnych
skusenosti zamestnancov. Tito sa snazia bud’ sami si zvySovat’ svoje vzdelanie,
alebo zamestnavatel’ uskutociiuje rézne druhy Skoleni a aktivit na zvySovanie
ich kvalifikacie. Prostednictvom riadenia karéry sa podnik orientuje na
zamestnancov arozvija ich tak, aby zabezpeéil pozadované mnozstvo
kvalifikovanych Tudi. Prostrednictvom zlepSovania pracovného vykonu
zamestnancov a rozvijania schopnosti kolektivov a jednotlivcov, sa podnik
snazi dosiahnut’ lepSie vysledky a vysSiu konkurencieschopnost. Odmetovanie
zamestnancov moze byt uskutociiované v pefiaznej ako aj nepeniaznej forme.
Cielom odmenovania pre podnik je prilakat’ potrebny pocet uchadzacov
0 pracu V pozadovanej kvalite aj kvantite, atiez motivacia pre sucasnych
zamestnancov a ich ochota podat’ kvalitny pracovny vykon. Pracovné vztahy
vytvaraju v podniku pracovnu klimu, zahfiiaji vztah medzi vedenim podniku
a zamestnancami, ako aj medzi zamestnancami navzajom. Mézu mat’ formalnu
aj neformalnu podobu. Kazdy zamestnanec ma pravo na dostojné pracovné
podmienky, ktoré sa mozu tykat cCistoty, hlu¢nosti, osvetlenia, praSnosti
a podobne. Pracovné podmienky by mali zodpovedat druhu vykonavanej
pracovnej Cinnosti. Persondlny informaény systém je nevyhnutny pre spravne
fungovanie tvaru riadenia l'udskych zdrojov, pretoze slizi na spracovavanie
detailnych a aktualnych informacii o zamestnancoch, o vysledkoch prace, ako
aj povahe prace. V druhej kapitole sme sa zamerali na socialnu komunikaciu,
ktora predstavuje oznamovanie a vymienanie informacii v socidlnych vztahoch
ludi. Definovali sme urovne socidlne komunikacie, ktorymi st obsahova
a vztahové Groveil. Venovali sme sa tiez chakteristike verbalnej komunikacie,
ktorou je prirodzeny jazyk, a ktory je najdoleZitejSim prostriedkom
odovzdavania informacii medzi 'ud'mi. Opakom verbalnej komunikacie je

neverbalna, ktora zahfiia mimiku a gesta. V tretej kapitole sme sa zamerali na
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zakladnu charakteristiku Atdémovej elektrarne Mochovce, formy komunikacie,
ktoré su tu vyuzivané, auviedli sme, aké Cinnosti vykonava tutvar riadenia
ludskych zdrojov. V ramci tejto kapitoly sme popisali aktudlnu situaciu
v Atdmovej elektrarni Mochovce v oblasti popisu pracovného miesta,
ziskavania a vyberu zamestnancov, hodnotenia a odmeniovania zamestnancov
a vzdelavania, kde sme uviedli aj typy vzdeldvacich aktivit uskuto¢tovanych
v AE Mochovce. V casti prieskum sme si stanovili ciel' nasho prieskumu
ktorym bolo zhodnotit, ako zamestnanci vnimaji a hodnotia plnenie uloh
a funkcii riadenia l'udskych zdrojov a akd je Uroven socidlnej komunikacie
v zavode AE Mochovce. Nasledne nato sme sa zamerali na ulohy prieskumu a
sformulovali sme prieskumné hypotézy. Za metddu prieskumu sme si zvolili
formu anonymného dotaznika, a zostavili sme si harmonogram postupu.
Dolezitou sucastou bolo stanovenie prieskumnej vzorky, ktora pozostavala zo
70 nahodne vybranych zamestnancov Atdémovej elektrarne Mochovce. Na
zéklade ziskanych informacii sme poskytli navrhy na zlepSenie. Verime, ze
prostrednictvom prieskumu sa nam podarilo stanoveny ciel’ dosiahnut’.
Riadenie l'udskych zdrojov v oblasti zamestnavania a rozvoja l'udi musi
byt zamerané na dosiahnutie konkurennej vyhody podniku prave
prostrednictvom l'udi. Z tohto hl'adiska je dolezité, aby kazdy podnik neustéle
skvalitinoval a zdokonaloval jednotlivé vystupy riadenia 'udskych zdrojov ako
aj zvySoval kvalifikaciu pracovnikov utvaru riadenia 'udskych zdrojov.
Z nasho prieskumu sme zistili, Zze zamestnanci maju zaujem zaoberat’ sa
problematikou riadenia ludskych zdrojov, najmd v oblasti vzdelavania,
odmenovania ako aj socidlnej komunikécie. Preto si myslime, Ze v buducnosti
je dolezit¢ nadalej sa touto problematikou zaoberat’ a zdokonalovat' tieto

aktivity.
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Priloha A

Organizacna Struktira AE Mochovce

Zavod SE-EMO

[

N

\

Bezpecnost Riadenie prac Prevadzka 1 Udrzba 1 InZinierska podpora
elektrarne
BTS a OPP Riadenie prac Riadenie rezimov a- Planovanie a sledovanie Systémova inZinierska

pocas prevadzky

priprava prevadzkv

nakladov a KPI

podpora

Radia¢na ochrana

Riadenie odstavok

Chemicka kontrola

Technicka podpora udrzby

| |Riadenie planovania

a hodnotenia

Fyzicka ochrana

Jadrova bezpecnost

HPP a Zivotné prostredie

Zavodny hasicsky Utvar

Simulatorow wevik

Palivové hospodarstvo
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Revizne ¢innosti
a metroléaia

Riadenie prevadzky

Diagnostika

Operativna inZinierska
podpora

Operativna inZinierska

Zmena 1 Technicka kontrola H podpora strojnej
techninlAaie
ai s Operativna jnZinierska
Reall drzby
Zmena 2 L] ealizacia udrzby H bodoora e\eﬁtro
s . Operativna inZinierska
Zmena 3 || Udrzpa tlakovych H bodoora SKR
svstémov
P . ) Operativna inZinierska
Zmena 4 Udrzba tocivych strojov Y bodoora nehnutelnosti
Zmena 5 Udrzba elektro zariadeni
Zmena 6 Udrzba SKR

Riadenie OTP BD

Podporné ¢innosti udrzby

Podpora prevadzky
zavodu




Priloha B
Dotaznik

Vézeni kolegovia,

rad by som Vas poziadal o vyplnenie dotaznika, ktory pozostava z 2 Casti.
V prvej Casti ma zaujima ako vnimate ¢innost utvaru ,,Cudskych zdrojov* a ¢i
ste spokojny s jeho sluzbami. Cielom druhej Casti je zistitt Va§ ndzor na
vybrané ulohy riadenia 'udskych zdrojov. Dotaznikovy prieskum je anonymny,
odpovede budu sluzit' vyhradne na spracovanie mojej diplomovej prace.
Garantujem zachovanie dovernosti informécii.

1. Cast

1. Utvar riadenia Pudskych zdrojov (d’alej len RI2Z) vnimate ako:
e administrativnu podporu zamestnanca v personalnej oblasti
e konzulta¢no-poradenské centrum v pracovno-pravnej oblasti
e presadzovatela zaujmov zamestnancov v oblasti  starostlivosti
0 zamestnancov a zamestnaneckych vyhod

2. AKko cCasto vyuzivate sluzby utvaru RLZ:
e Casto (minimalne raz tyzdenne)
e obcas (niekol’kokrat do mesiaca)
e menej ¢asto
e zriedka, vynimoc¢ne

3. Odbornu urovein utvaru RIZ povazujete za:
e dobru
e priemernu
e 7zlu

4. AKy typ komunikacie uprednostiiujete s utvarom RLZ:
e o0sobne
e pisomne
e po telefone
e e-mailom



5. Ktoré Kkritéria s pre Vas najdoleZitejSie v oblasti Pudskych zdrojov
a komunikacie vo VaSej organizacii? (zorad’te podla doleZitosti od 1-7,
pri¢om 1=najdoleZitejSie a 7=najmenej dolezité).

Odmenovanie

Vzdelavanie a rozvoj

Kariérny postup

Socidlna politika

Pracovné vzt'ahy (medzi kolegami,
s nadriadenymi, s odbormi)

Komunikacia medzi vedacimi
zamestnancami a podriadenymi

Pracovné podmienky (prostredie,
¢istota, osvetlenie, hlu¢nost’,
atmosféra)

6. Jednou z ¢innosti atvaru RIZ je poskytovat’ poradenstvo v pracovno-
pravnej oblasti.
Vy osobne ste:
e spolupracoval/a s atvarom I2Z v tejto oblasti
e viem 0 moznosti spoluprace, ale doteraz som ju nevyuzil
e neviem 0 moznostiach spoluprace

7. AKa je Vasa predstava o budicom fungovani ttvaru RIZ:
e som spokojny/a s doterajSou praxou
e privital/a by som vic¢siu podporu LZ vo forme konzultacii, poradenstva,
dialogu so zamestnancami
e privital/a by som vySSiu informovanost' v sluzbach LZ, zlepSenie
kvality, odbornej urovne
e zvysit imidz LZ vo firme



2. Cast

1. Riadenie Pudskych zdrojov, ktoré sa zaobera takymi ¢innosti ako napr.
ziskavanie
avyber pracovnikov, odmenovanie, vzdelavanie, pracovné vztahy a
podmienky vo
Vasej organizacii povazujete za:
e dobré
e priemerné
o 7I&
e neviem to posudit’

2. Myslite si, Ze zamestnavatel’ Vas dostato¢ne motivuje k vzdelavaniu:

e ano
e v malej miere
e nie

3. Co by ste zmenili vo vzdelavani a rozvoji zamestnancov vo VaSom
podniku

3. Uved’te prosim Va§ nazor na nasledovné otazky: (odpoved’
vyznacte krizikom)

Ano S’kor Skor Nie

ano nie

Ste spokojny s Vasim suc¢asnym platom?

Myslite si, Ze odmefiovanie vo Vasej
spolo¢nosti je spravodlivé a primerané?

Zodpoveda Va§ sucasny plat VaSej Urovni

vedomosti a zruénosti?




5. Uved’te prosim ako suhlasite s nasledovnymi tvrdeniami:
(odpoved’ vyznaéte krizikom)

Ano

Nie

Pracovné vztahy su priatel'ské a nadpomocné.

Pracovné vzt'ahy st na dobrej urovni ale ,.kazdy kope sam za
seba“.

Kolegovia su nepriatel'ski a odmerani.

Pracovné podmienky st vyhovujice a motivujuce k praci.

Pracovné podmienky st nevyhovujuce.

Zamestnavatel sa snazi zlepSovat’ pracovné podmienky.

6. Ako vnimate komunikaciu so svojim nadriadenym:

e komunikacia je na vel'mi dobrej Grovni, nadriadeny respektuje Vase

nazory a prijima namietky

e komunikacia je na dobrej Urovni, ale nadriadeny nereSpektuje nézory

a neprijima namietky

e komunikacia je zIla, nadriadeny nemd zaujem riesit’ pracovné pr

Klasifika¢né otazky:

Pohlavie

muz

zena

Pracovné zaradenie

robotnik
T-S zamestnanec
veduci zamestnanec

Vekova kategoria

do 30
31-40
41-50
51 aviac




Vzdelanie
e zakladné
e stredoskolské bez maturity
e stredoskolské s maturitou
e vysokoskolské I. stupiia
e vysokoskolské II. stupna

Roky odpracované v podniku

e 0-5

e 6-10
e 11-15
e 16-20

e viac ako 20

Dakujem za spolupricu

\
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