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ABSTRAKT 
MACKOVÁ, Marta : Analýza a opis vybraného pracovného miesta. Fakulta ekonomiky a manažmentu, Katedra manažmentu – Vedúci bakalárskej práce : prof. Ing. Juraj Višňovský, PhD.- Nitra : FEM SPU, 2010,  55 s.

Hlavným cieľom bakalárskej práce je analýza a opis vybraného pracovného miesta. Z riadiacej štruktúry boli následne vybrané dve pracovné miesta a to miesto účtovníčky a vedúceho riadenia výroby a kontroly výrobkov. Tieto dve pracovné miesta sme bližšie charakterizovali a popísali pričom sme uviedli aj ich špecifické požiadavky pri vykonávaní svojej práce. Bakalárska práca obsahuje šesť základných kapitol pričom sme uviedli aj 6 tabuliek, 2 grafy a 1 schému. V prvej kapitole sme sa zaoberali charakteristike manažmentu ľudských zdrojov, analýzy pracovného miesta a metódam pri jej získavaní. 
Druhá kapitola obsahuje hlavný cieľ bakalárskej práci a jednotlivé čiastkové ciele, ktoré vedú k splneniu hlavného cieľa. Tretia kapitola popisuje metodické postupy pri spracovaní bakalárskej práce. Štvrtá kapitola sa venuje charakteristike organizácie, jeho výrobného zamerania, popisu pracovných miest a ich špecifických požiadaviek na prácu, vyhodnoteniu dotazníka. Piata kapitola obsahuje teoretické a praktické prínosy bakalárskej práce. Posledná kapitola predstavuje súhrn poznatkov o riešenej problematike. 
Výsledkom riešenej problematiky sú návrhy a odporúčania pre vybrané pracovné miesta. 
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The main goal of this Bachelor´s thesis is to analyse and description of chosen workstation. From control structure were consecutive chosen two workstations in the concrete accountant head – man of fabrication . These two workstations more closely characterize and define and we adduce also their specific requirements, which they need to completion of their work. The bachelor´s thesis contain six main chapters and we also adduce six charts , two diagrams and one layout. In first chapter we concern on charakteristic of management of human sources and we also analyse the workstation and methods  of its acquisition. The second chapter contain main goal of bachelor´s work and individual sectional goals, which lead to achieve the main goal. The third chapter describes methodical practices which we use during the processing of bachelor ´s work. The fourth chapter is addicted to characteristic of organization, to it´s fabrication, to definition of workstations and theirs specific requirements, working-out of answer sheet. The fifth chapter contains theoretic and practic apports of bechelor´s work. The last chapter introducing overview of informations about solving problem. The result of solving problem are suggestions and recommendations for chosen workstations. 
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ÚVOD



Súčasné podnikateľské prostredie Slovenska je možné charakterizovať ako trhovú ekonomiku, v ktorej prebieha neustály proces vzniku zmien. Transformačný proces, zmeny v právnych a organizačných štruktúrach ako aj zmeny vlastníckych vzťahov dosiahli štádium, kedy sa vytvorili podmienky trhového hospodárstva. Adekvátne opatrenia v oblasti starostlivosti a rozvoja ľudského potenciálu zohrávajú  v týchto podmienkach dôležitú úlohu. 

Snahou podnikateľskej sféry je nájsť také metódy práce s ľuďmi, ktoré by riešili otázky týkajúce sa produktivity pracovníkov, kvality ich práce a zároveň by rozvíjali ich potenciál čím by maximalizovali ich podnikateľskú aktivitu. Dôležitým krokom je, aby vedenie podnikov si uvedomilo potrebu implementácie stratégie práce s ľudskými zdrojmi medzi podnikové stratégie, ktorá sa uskutočňuje na základe aktívneho vnímania človeka v procese práce. 

Neodmysliteľnou súčasťou výrobného procesu je pracovná sila. Účasť aktívneho činiteľa – človeka sa stáva kľúčovým predmetom úspešnej podnikateľskej aktivity. Kvalita ľudí pracujúcich v malých resp. vo veľkých firmách zohráva dôležitú úlohu v podmienkach trhovej ekonomiky. Práve preto si musia podniky dôkladne uvážiť, akých ľudí prijímajú, a to hlavne do vedúcich funkcií, ktoré si vyžadujú strategické a koncepčné myslenie do budúcnosti. Nevyhnutným predpokladom úspešnosti podnikov je získavanie ako aj investovanie do kvalitného ľudského potenciálu, na ktoré žiaľ často zabúdajú. 

Problémy súvisiace s vytváraním pracovných úloh si vyžadujú zmeny v štruktúrovaní práce, ktoré by napokon znamenali časovú viazanosť človeka a nový obsah práce. Uplatnenie týchto zmien sa môže uskutočniť len po kvalitnej analýze práce, pracovného miesta a kompetencie. 

Účelom zmien v štruktúrovaní práce by malo byť zvyšovanie efektívnosti podniku ako aj zvýšenie aktivity ľudského potenciálu a ich spokojnosti z práce. 


Bakalárskej práca sa zaoberá analýzou a opisom vybraného pracovného miesta. Pracovné miesta a funkcie sú základne jednotky v organizačnej štruktúre každého podniku. Ich vytýčeným cieľom sa darí iba v prípade, len ak sú dobre naplánované a vykonané. To si vyžaduje podmienku, aby zamestnanci boli oboznámení s obsahom prác, ktoré majú byť v podniku vykonávané. Informácie týkajúce sa jednotlivých prác musia byť zhromaždené pomocou komplexnej analýzy práce. 

Analýza pracovného miesta je jedným z postupov, ktoré sú dôležité pre personálne riadenie. Významnú úlohu hrá pri vytváraní organizácii a pracovných miest, pri získavaní a výbere pracovníkov ako aj pri odmeňovaní a vzdelávaní. Analýza práce vytvára základňu na diagnózu práce a na personálne rozhodovanie v rôznych oblastiach. Jej výsledkom je zistenie adekvátnych činností a podmienok, ktoré sú potrebné na jej vykonávanie. Menšie riziko omylov sa dosiahne v tom prípade, čím lepšie podmienky budú utvorené v podniku pre riadenie ľudí na základe poznania práce. 

Cieľom bakalárskej práce je na základe použitej literatúry a reálnych skúseností a poznatkov analyzovať a opísať vo vybranej spoločnosti pracovné miesta a navrhnúť opatrenia na ich zdokonalenie.  Predmetom mojej analýzy a opisu je spoločnosť AC, s.r.o so sídlom vo Veľkom Krtíši. 
1. REHĽAD O SÚČASNOM STAVE RIEŠENEJ PROBLEMATIKY
1. 1. Definovanie základných pojmov riadenia ľudských zdrojov

1. 1. 1.  Charakteristika pojmu riadenie ľudských zdrojov

KACHAŇÁKOVÁ (2007) definuje riadenie ľudských zdrojov ako činnosť, ktorej pozornosť sa sústreďuje na zamestnancov – ľudské zdroje a ktorá sa spolu s ostatnými funkčnými oblasťami manažmentu podieľa na dosiahnutí synergického efektu – splnenia cieľov zamestnancov i podniku ako celku. 

ARMSTRONG (2007) klasifikuje  riadenie ľudských zdrojov ako strategický a logicky premyslený prístup k riadeniu toho najcennejšieho, čo organizácia má – ľudí , ktorí v organizácii pracujú a ktorí individuálne a kolektívne prispievajú k dosahovaniu cieľov organizácie. 

VIŠŇOVSKÝ (2007) konštatuje, že riadenie ľudských zdrojov je taký prístup k personálnemu riadeniu, na ktorom sa podieľajú tak línioví manažéri, ako aj personalisti a ktorý okrem iného zvýrazňuje význam ľudských zdrojov skôr ako majetok (kapitál) organizácie, než ako náklady organizácie na zamestnancov. 

BĚLOHLÁVEK – KOŠŤAN – ŠULEŘ (2001) zdôrazňujú, že riadenie ľudských zdrojov je systém, ktorý smeruje k dosiahnutiu určitých výstupov, vychádza zo vstupov, uskutočňuje radu činností, ktoré tvoria vlastný obsah systému. 

1. 1. 2.  Riadenie ľudských zdrojov – úlohy, ciele, funkcie a subjekty

K základným úlohám manažmentu ľudských zdrojov v organizácii patria podľa VIŠŇOVSKÉHO (2007) tieto:

·  zabezpečovať súlad medzi nárokmi konkrétneho pracovného miesta (pracovnej  funkcie, ktorá je zásadne odvodzovaná od strategických cieľov organizácie) s kompetentnosťou nositeľa pracovného miesta

·  využiť potenciál každého zamestnanca

·  vytvárať podmienky pre sústavný rozvoj zamestnancov organizácie tak, aby boli schopní plniť zvyšujúce sa nároky ekonomického prostredia.

DONELLY (1997) tvrdí, že významnou úlohou riadenia ľudských zdrojov je obstarávanie kvalifikovaných, talentovaných a motivovaných zamestnancov. Zahrňuje to získavanie, triedenie, výber a umiestňovanie pracovníkov. Udržanie si schopných jedincov je pre každú organizáciu rovnako veľmi dôležité. 

Podľa KACHAŇÁKOVEJ (2007) riadenie ľudských zdrojov dosahuje svoj hlavný cieľ plnením dvoch základných úloh zameraných na: 

·  zabezpečenie potrebného počtu zamestnancov v požadovanej profesijnej i kvalifikačnej štruktúre a v dynamickom súlade so strategickými cieľmi podniku

·  zosúladenie správania zamestnancov so strategickými cieľmi podniku. 

 ALEXY (2009) tvrdí, že hlavnými cieľmi personálneho manažmentu sú : 

· spoločný cieľ: pristupovať zodpovedne k spoločným požiadavkám a ich dôsledkom. Minimalizovať negatívny dosah týchto požiadaviek na organizáciu. 

·    organizačný cieľ : personálny manažment má prispieť k zvýšeniu efektívnosti organizácie
·     funkčný cieľ: úroveň služieb a činnosť personálnych útvarov musí byť   vysokovýkonná a zodpovedať štandardu organizácie
·    osobný cieľ:  pomáhať pracovníkom dosiahnuť ich ambície a osobné ciele v súlade  s primeraným prínosom jedinca pre organizáciu. 
Pri efektívnom plnení základných úloh personálneho manažmentu je dôležité, aby sa dosahovala široká paleta rôznych činností, ktoré vystupujú pod spoločným názvom personálne funkcie. Tieto funkcie napĺňajú obsah personálneho manažmentu pričom sa dynamicky mení.  KACHAŇÁKOVÁ – NACHTMANNOVÁ – JONIAKOVÁ (2008) konštatujú, že funkcie v logickej nadväznosti sa vymedzujú takto:

·  strategický personálny manažment

·  personálne plánovanie

·  analýza práce

·  získavanie a výber zamestnancov

·  rozmiestňovanie zamestnancov a skončenie pracovného pomeru

·  vzdelávanie a rozvoj zamestnancov

·  riadenie a plánovanie kariéry

·  riadenie pracovného výkonu

·  odmeňovanie zamestnancov

·  pracovné vzťahy

·  pracovné podmienky

·  personálny informačný systém .

KACHAŇÁKOVÁ – NACHTMANNOVÁ  - JONIAKOVÁ (2008) hovoria, že subjektmi riadenia ľudských zdrojov sú : 

·  vrcholový manažment 

·  personálny útvar
·  línioví manažéri
·  zamestnanci 
1. 2. Definícia pojmu personálny manažment

Z analýzy názorov v odbornej literatúre vyplýva, že v súvislosti s pojmovým vymedzením personálneho manažmentu existuje veľká rôznorodosť. Príčinou tejto rôznorodosti je miera chápania komplexnosti tohto pojmu, jednak vývoj jednotlivých koncepcií riadenia personálu, ktorý zvýrazňuje určité aspekty tohto procesu. 

ALEXY (2009) pripomína, že personálny manažment predstavuje výber a rozmiestnenie pracovníkov , ako aj orientáciu a formy vedenia ľudí, ktoré rozhodujúco ovplyvňujú  úspechy manažérskej práce. 

Podľa MAJTÁNA (2003) predstavuje personálny manažment neoddeliteľnú časť celkového manažmentu podniku. Spolu s ostatnými funkčnými oblasťami manažmentu sa podieľa na dosiahnutí synergického efektu – na splnení cieľov zamestnancov i podniku ako celku. 

KACHAŇÁKOVÁ – NACHTMANNOVÁ – JONIAKOVÁ (2008) uvádzajú, že personálny manažment predstavuje strategický a premyslený logický prístup k riadeniu personálu, ktorý sa individuálne a kolektívne podieľa na efektívnom plnení cieľov organizácie. 

1. 3.  Definície pojmov - pracovné miesto a analýza pracovného miesta

Podľa ARMSTRONGA (2007) pracovné miesto tvorí súbor príbuzných úloh, ktoré vykonáva určitá osoba a naplňuje tým účel pracovného miesta. Považuje sa za určitú jednotku štruktúry organizácie, ktorá sa nemení, nech už je na tom pracovnom mieste ktokoľvek. 

BERRYOVÁ (2009) tvrdí, že pracovné miesto je skupinou súvisiacich pozícií či postavení, v ktorých väčšina úloh a povinností je buď totožná, alebo taká podobná, že ľudia zastávajúci tieto posty vykonávajú v podstate rovnakú prácu. 

KOUBEK (2007) charakterizuje pracovné miesto ako miesto jedinca v organizácii. Je najmenším prvkom organizačnej štruktúry a predstavuje zaradenie jedinca do organizačnej štruktúry a zároveň mu priraďuje určitý okruh úloh a zodpovedností primeraný jeho schopnostiam ( kapacity ).

VOJTOVIČ (2008) definuje analýzu pracovného miesta ako proces zberu, získavania, zovšeobecnenia, usporiadania a hodnotenia informácií o obsahu a povahe práce na pracovnom mieste. 

KOUBEK (2007) konštatuje, že analýza pracovného miesta poskytuje obraz práce na pracovnom mieste, a tým vytvára i predstavu o pracovníkovi, ktorý by mal na pracovnom mieste pracovať. 

ARMSTRONG (1999) tvrdí, že podstatou analýzy pracovného miesta je uplatnenie systematických metód zberu informácií o pracovných miestach. V priebehu analýzy pracovných miest sa získavajú informácie o obsahu práce (čo zamestnanci robia) a tieto informácie sa analyzujú. 

ČIHOVSKÁ - HASPROVÁ – MATUŠOVIČOVÁ (2007) hovoria, že pod analýzou pracovného miesta sa rozumie proces zberu, analýzy a usporiadania informácií o obsahu práce na pracovnom mieste s cieľom vytvoriť základ na opis pracovného miesta a podklady na získavanie a vzdelávanie pracovníkov, na hodnotenie práce a riadenie pracovného výkonu. 

1. 3. 1.  Zdroje informácií pre analýzu práce 

KOUBEK (2007), píše, že úspešnosť analýzy a na nej založené vytváranie či lepšie povedané pretváranie pracovných miest závisí v prvom rade od kvality informácií o pracovných miestach. Preto obvykle býva tejto záležitosti venovaná mimoriadna pozornosť a prvým problémom, ktorý treba rozhodnúť, je výber zdroja či zdrojov informácií o pracovnom mieste. 

Podľa VOJTOVIČA (2008) najjednoduchším zdrojom informácií o analýze pracovného miesta v prípade už existujúceho pracovného miesta je zamestnanec na danom pracovnom mieste. Má najpodrobnejšie a najpresnejšie informácie o pracovnom mieste. Spoľahlivým zdrojom informácií pre účely analýzy pracovného miesta, najmä pri definovaní práce, ktorú treba vykonať pre splnenie úloh určitého tímu či oddelenia, je priamy nadriadený. 

Ďalším zdrojom informácií pre účely analýzy pracovného miesta môže byť odborník, ktorý pre účely analýzy pracovného miesta vykonáva prácu na danom pracovnom mieste. 

KACHAŇÁKOVÁ – NACHTMANNOVÁ - JONIAKOVÁ (2008) tvrdia, že analýza práce znamená systematické zhromažďovanie, vyhodnocovanie a usporiadanie informácií o jednotlivých prácach. Tieto činnosti sú vo vyspelých organizáciách zvyčajne náplňou práce pracovných analytikov. Informácie o pracovných miestach a funkciách vplývajú na množstvo činností týkajúcich sa zamestnancov, a preto majú v personálnych útvaroch významnú úlohu. 

KACHAŇÁKOVÁ  (2007) tvrdí, že analýza práce predpokladá starostlivé skúmanie práce z hľadiska jej obsahu a ďalších dôležitých aspektov. Jej výsledkom je zistenie potrebných činností  a adekvátnych podmienok na ich vykonávanie. Znamená systematické zhromažďovanie, vyhodnocovanie a usporiadanie informácií o jednotlivých prácach. 

1. 4.   Definícia pojmov analýza rolí, schopností a kompetencií 

1. 4. 1.  Analýza rolí 

Medzi základné personálne procesy zaraďujeme analýzu rolí. Jej znakom je, že poskytuje informácie, ktoré sú potrebné pre vypracovanie profilov rolí a tiež informácie pre potreby získavania pracovníkov, vzdelávania a rozvoja, hodnotenia práce a riadenia pracovného výkonu. 

ČIHOVSKÁ - HASPROVÁ -  MATUŠOVIČOVÁ (2007) uvádzajú, že analýza role zhromažďuje informácie týkajúce sa práce, ktorú ľudia vykonávajú, no nesústreďuje sa toľko na obsah práce, ale skôr na širšie aspekty očakávaného správania nositeľov rolí pri napĺňaní celkového zmyslu rolí, napr. na spoluprácu s ostatnými, flexibilitu pri práci a štýly riadenia, ktoré používajú . 

ARMSTRONG (2007) definuje analýzu role ako proces zisťovania toho, čo sa od ľudí očakáva, aby dosiahli pri vykonávaní svojej práce, a aké schopnosti a dovednosti potrebujú, aby toto očakávanie naplnili. 

VIŠŇOVSKÝ (2007) tvrdí, že pod analýzou role sa rozumie zhromažďovanie informácií o pracovnom mieste, ale orientuje sa skôr na úlohu, ktorú hrajú ľudia pri vykonávaní svojej práce. 

Ďalej tvrdí, že analýza sa sústreďuje napr. na spoluprácu s inými, flexibilitu a štýly riadenia, ktoré používajú. Role teda vyjadrujú špecifické formy chovania, potrebné k vykonávaniu určitej úlohy ( práce, profesie, funkcie ).

KOUBEK (2007) hovorí, že pracovná rola charakterizuje úlohu, ktorú musí jedinec hrať pri plnení požiadaviek svojej práce. Roly teda vyjadrujú špecifické formy chovania potrebné k vykonávaniu určitých úloh alebo skupiny úloh  danej práce. Pracovná rola definuje požiadavky skôr v podobe toho, ako sa práca vykonáva než v podobe samotných úloh. Môže sa odvolávať na širokú škálu charakteristík správania, pokiaľ ide o prístup k práci, o spolupráci s inými ľuďmi a o štýly riadenia či vedenia. 

PLAMÍNEK (2005) konštatuje, že roly umožňujú štandardizovať činnosti v procesoch, pružnejšie uskutočňovať zmeny i efektívnejšie vzdelávať manažérov a zamestnancov firmy. 

Podľa ARMSTRONGA (2007) výsledkom analýzy role je profil role, definujúci výsledky, ktoré sa očakávajú od pracovníka v danej roly z hľadiska hlavných oblastí výsledkov alebo zodpovedností. Uvádza tiež zoznam schopností požadovaných k efektívnemu vykonávaniu role – čo pracovník v danej role musí vedieť a byť schopný urobiť. Profily môžu byť individuálne alebo generické. 

Profily rolí sa podľa ČIHOVSKEJ -  HASPROVEJ - MATUŠOVIČOVEJ (2007) by sa mali zameriavať na nasledovné oblasti :

·  názov roly

·  útvar

·  komu je pracovník zodpovedný

·  kto je zodpovedný pracovníkovi

·  cieľ roly – definovaný jednou stručnou vetou, ktorá na základe celkového prínosu definuje, prečo rola existuje

·  hlavné oblasti výsledkov

·  požiadavky na vedomosti – potrebné všeobecné alebo špecifické vedomosti a znalosti hlavných oblastí výsledkov podniku a jeho konkurentov a zákazníkov, metód, procesov alebo produktov

·  praktické skúsenosti a schopnosti

1. 4. 2  Analýza schopností 
KOUBEK (2007) uvádza, že schopnosti sú definované dvojitým spôsobom :

· odborné schopnosti, odborná spôsobilosť, kvalifikácia ( taktiež sa hovorí „tvrdé“ schopnosti)  

· schopnosti správania sa odpovedajúceho, žiadajúceho správania ( taktiež sa hovorí „mäkké“ schopnosti

Podľa ARMSTRONGA (2007) existuje šesť prístupov k analýze schopností. Najjednoduchšími sú tieto:

· názor experta

· štruktúrovaný rozhovor

· workshop ( diskusné stretnutie, seminár )

· metóda kritických prípadov

· analýza pomocou mriežky prvkov práce

· hodnotenie schopností k práci

1. 4. 3.  Analýza kompetencií

Nároky, ktoré sa kladú na jednotlivé pracovné miesta definujeme ako kompetencie. Pojem kompetencia je teda určitá schopnosť vykonávať a úspešne zvládať určitú funkciu resp. profesiu. 

BĚLOHLÁVE - KOŠŤAN - ŠULEŘ (2001)  delí kompetencie na :

· základné kompetencie – majú charakter postojov, vlastností alebo dovedností (komunikácia, orientácia na zákazníka, spoľahlivosť), týkajúce sa obvykle všetkých pracovníkov organizácie

· prierezové kompetencie – znalosti alebo dovednosti, ktoré sú vyžadované od všetkých pracovníkov (cudzí jazyk, práca s počítačom)
· špeciálne kompetencie – odborné znalosti alebo dovednosti, vyhradené pre určitú funkciu alebo pracovné miesto (marketing, farmaceutická technológia)
Podľa VIŠŇOSKÉHO (2007) sa analýza kompetencií pracovníka dotýka kompetencií k výkonu – teda očakávaného výkonu (normy, kvalita) a kompetencií správania sa človeka, čiže tzv. osobnostných kompetencií potrebných pre úspech v jednotlivých rolách. 

ALEXY (2009) konštatuje, že profil kompetencií predstavuje spravidla číselne a graficky vyjadrené profesionálne požiadavky pracovného miesta na schopnosti človeka. Pre každé pracovné miesto je vhodné vypracovať čiarový diagram na sústave štvorstupňových škál podľa kritérií vychádzajúcich z potrieb individuálneho výkonu a rozvoja personálu organizácie. 

ALEXY (2004) tvrdí, že profil kompetencií sa zostavuje objektívne a pre každé pracovné miesto uvedeným diagramom v škále kritérií :

1.  minimálne

2.  nižšie

3.  vyššie

4.  maximálne

VIŠŇOVSKÝ (2007) uvádza, že na základe analýzy pracovných miest a kompetencií sa následne uskutočňuje :

· opis pracovného miesta ( práce na pracovnom mieste )

· definovanie rolí

· špecifikácia pracovného miesta – teda požiadavky pracovného miesta na pracovníka

Ďalej tvrdí, že opis pracovného miesta vyjadruje účel pracovného miesta, jeho miesto v organizačnej štruktúre, podmienky, za akých pracovník prácu vykonáva a hlavné prvky zodpovednosti držiteľa pracovného miesta, alebo hlavné úlohy, ktoré musí plniť. 

Definícia role - rozširuje popis pracovného miesta o kompetenciu chovania, ktoré charakterizuje rolu. 

Špecifikácia pracovného miesta – stanovuje vzdelanie, kvalifikáciu, výcvik, osobné rysy a kompetencie, ktoré by mal pracovník mať, aby mohol uspokojivo vykonávať svoju prácu. Špecifikácia pracovného miesta sa využíva pri získavaní a výbere pracovníkov. 

1. 5.  Proces analýzy práce 

1. 5. 1  Proces analýzy pracovných miest a jeho kroky
MIKULÁŠTÍK (2007) tvrdí, že analýza práce je dôležitá pre možné zásahy do pracovných činností i do jej hodnotenia. Zaoberá sa rozborom pracovných činností tým, že sleduje určitú pracovnú profesiu rozdelenú na jednotlivé pracovné operácie a tieto pracovné operácie hodnotí podľa rôznych kritérií. 
Analýza pracovného miesta zahŕňa podľa VOJTOVIČA  (2008) nasledovné kroky:

· analýza pracovného miesta začína definovaním pracovného miesta

· definovanie celkového účelu 

· určenie zoznamu činností (úloh), ktoré treba robiť na danom pracovnom mieste

· zistenie povahy práce na danom pracovnom mieste a jej jednotlivých úloh

· určene rozsahu zodpovednosti na danom pracovnom mieste

· definovanie postupov realizácie pracovných úloh a operácií 

· usporiadanie logickej nadväznosti jednotlivých úloh a povinností

· usporiadanie časovej nadväznosti medzi jednotlivými úlohami a operáciami pracovného miesta

· usporiadanie pracovných úloh a jednotlivých operácií pracovného miesta podľa náročnosti a dôležitosti

· určenie povahy a miesta pracoviska 

· určenie významu pracovného miesta

· zistenie obvyklých fyzických, sociálnych a platových podmienok práce 

Proces analýzy práce možno podľa VIŠŇOVSKÉHO (2007) štrukturalizovať do troch fáz :

1. Prípravná fáza – obsahuje proces získavania poznatkov o organizácii a type práce (typoch prác) v ňom. Táto fáza je dôležitá najmä pre tzv. externých analytikov, pretože nepoznajú práce v podniku

2. Zhromažďovanie informácií :

  a) výber práce, resp. prác, ktoré budú  predmetom analýzy

  b) výber metód a techník skúmania

 3. Zhrnutie informácií – vo forme : 

a) opisu práce

b) špecifikácie požiadaviek na pracovníka

Výsledkom analýzy je teda opis práce.  KACHAŇÁKOVÁ (2007) definuje, že opis práce je písomná správa (definícia), ktorá obsahuje okrem základného prehľadu , účelu a cieľa práce jednotlivé oblasti činností a zodpovedností, ktoré tvoria obsah danej práce, prípadne aj sociálnej a fyzikálnej podstaty okolitého prostredia. 

VIŠŇOVSKÝ (2007) tvrdí, že prvá časť opisu by mala dať odpoveď na tieto otázky:

· aký je názov práce, kto ju vykonáva (pracovná funkcia)

· čo vyžaduje daná práca, aká je jej povaha

· ako sa práca vykonáva (pracovný postup)

· prečo sa úlohy danej práce vykonávajú, ako sa vykonávajú

· kde sa úlohy vykonávajú (na akom pracovisku)

· ako sú vzájomne hierarchicky usporiadané úlohy práce

· komu je pracovník zodpovedný

· aký je vzťah pracovného miesta k iným pracovným miestam

· aké sú normy výkonu a aký je štandardný výkon

· existuje možnosť výcviku pri vykonávaní práce

· aké sú pracovné podmienky (fyzikálneho a sociálneho pracovného prostredia vrátane platových podmienok) ?

V druhej časti, teda v časti, ktorá sa zameriava na pracovníka, sa sledujú :

· fyzické požiadavky (svalová energia, sila, manuálna zručnosť, pracovná čas)

· duševné požiadavky (úroveň vzdelania, verbálne, resp. numerické schopnosti, jazyková spôsobilosť, tvorivosť, schopnosť rozhodovať sa atď.),

· schopnosti človeka (psychomotorické, komunikačné, schopnosti viesť ľudí)

· vzdelanie a kvalifikácia potrebné pre úspešné vykonávanie danej práce, 

· pracovné skúsenosti z práce na iných alebo podobných miestach,

· charakteristika osobnosti a postojov (schopnosť tvoriť a viesť pracovný tím, schopnosť pracovať bez dozoru, hodnotová orientácia atď.)

Následne po vypracovaní opisu práce je potrebné, aby sa určil typ osoby, ktorá je vhodná na danú prácu, t.j. vypracovať špecifikáciu požiadaviek na zamestnanca. 

KACHAŇÁKOVÁ – NACHTMANNOVÁ – JONIAKOVÁ (2008) uvádzajú, že špecifikácia požiadaviek na zamestnanca opisuje jednak nároky kladené na zamestnanca, ktorý prácu vykonáva, jednak schopnosti, ktoré sú na danú prácu nevyhnutné. Ide vlastne o profil ľudských vlastností a schopností nevyhnutných na vykonávanie práce. 

1. 6.   Metódy analýzy pracovných miest 
Podľa KACHAŇÁKOVEJ – NACHTMANNOVEJ – JONIAKOVEJ (2008) sa pri výbere metód získavania informácií na analýzu práce by sa mali úvahy o ich vhodnosti zakladať najmä na ich posúdení z hľadiska:

· účelu

· nákladov

· praktickosti

· adekvátnosti vzhľadom na danú situáciu

Najčastejšie uplatňované metódy analýzy práce sú nasledovné :

1. 6. 1.   Rozhovor
VIŠŇOVSKÝ (2007) tvrdí, že pri pohovore ide o pohovor hodnotiteľa s nositeľom pracovného miesta. Pohovor môže byť štrukturalizovaný (dopredu pripravený). Má tú výhodu, že sa budú sledovať všetky dôležité aspekty práce. 

Podľa ARMSTRONGA (2007) cieľom rozhovoru je získať všetky významné fakty o rolí, aby bolo možné zhromaždiť informácie potrebné pre profil role.

Ďalej tvrdí, že keď vedieme rozhovor, je užitočné používať kontrolný zoznam otázok. 

BERRYOVÁ (2009)  konštatuje, že rozhovor má pri výbere zvyčajne dvojaký účel: získať od uchádzača informácie a posudzovať ho na základe týchto informácií. Posudzovanie sa často robí okamžite, ak ten, čo rozhovor vedie, môže o prijatí rozhodovať. Hodnotenie rozhovoru možno tiež kombinovať s inými hodnoteniami uchádzača a neskôr použiť pri rozhodovaní o prijatí. 
KACHAŇÁKOVÁ – NACHTMANNOVÁ – JONIAKOVÁ (2008) hovoria, že rozhovor je účinná a pružná metóda získavania informácií na analýzu pracovných miest najmä v prípade potreby doplnenia a upresnenia informácií získaných na základe iných metód, napr. prostredníctvom dotazníkov, pozorovania atď.

KACHAŇÁKOVÁ (2007) tvrdí, že pri vedení rozhovoru sa odporúča použiť najmä vopred pripravené otázky, ktoré umožnia zistiť všetky dôležité aspekty práce a taktiež porovnávať informácie získané od rôznych zamestnancov vykonávajúcich rovnakú prácu. 

BLÁHA – MALEICIUC – KAŇÁKOVÁ (2005) konštatujú, že hodnotiaci rozhovor má vieš k hľadaniu motivácie u zamestnancov. Preto hodnotiaci rozhovor v niektorých organizáciách nazývajú ako motivačný rozhovor. Samotný hodnotiaci ( motivačný ) rozhovor má tri fázy:

· príprava

· priebeh

· ukončenie

MALEJČÍK (2000) objasňuje, že rozhovor je v praxi najpoužívanejšou metódou posudzovania novo prijímaných pracovníkov. 

Ďalej podľa cieľa rozdeľuje na diagnostický, kedy zisťujeme dosiaľ neznáme údaje a verifikujúci, ktorý slúži na potvrdenie údajov, získaných z iných zdrojov, najmä z neosobného styku. 

ČIHOVSKÁ – HASPROVÁ – MATUŠOVIČOVÁ (2007) uvádzajú, že cieľom pohovoru by malo byť získať všetky relevantné údaje o pracovnom mieste, ktoré zahrňujú :

· názov pracovného miesta,

· názov pracovného miesta pracovníkovho bezprostredného nadriadeného,

· názvy pracovných miest a počet podriadených pracovníkov (podľa organizačnej schémy),

· krátky opis účelu pracovného miesta,

· zoznam hlavných úloh alebo povinností, ktoré pracovník musí vykonávať, pokiaľ je to možné, mali by byť špecifikované aj očakávané výsledky, zdroje a prostriedky , používané zariadenia a frekvencia plnenia úloh

VOJTOVIČ (2008) tvrdí, že štruktúrovaný pohovor sa vedie podľa vopred pripraveného scenára a formulára s otázkami, ktoré zahŕňajú všetky dôležité informácie o pracovnom mieste. 

Ďalej hovorí, že v procese neštrukturalizovaného pohovoru, ktorý prebieha formou voľne plynulého rozprávania s pracovníkom sa neraz dajú zachytiť také dôležité informácie, ktoré nemožno vopred predvídať a zaviesť do zoznamu otázok štruktúrovaného pohovoru. 

JAY – TEMPLAR  (2006)  charakterizujú, že  všetky pohovory by mali mať rovnakú štruktúru :

· privítať uchádzača a postarať sa o to, aby sa uvoľnil

· položiť otázky z obecného zoznamu otázok, napríklad tie , ktoré vyplývajú zo špecifikácie pracovného miesta

· položiť otázky, ktoré vás napadli pri čítaní jeho vyplneného dotazníka, to znamená otázky, ktoré sa týkajú len určitého uchádzača

· vyzvať uchádzača, aby sa sám na niečo spýtal, pokiaľ má nejaké otázky.

1. 6. 2. Dotazník 

Podľa KACHAŇÁKOVEJ – NACHTMANNOVEJ – JONIAKOVEJ (2008)  patrí dotazník k široko uplatňovaným metódam, pretože umožňuje získať informácie o mnohých pracovných miestach za relatívne krátky čas, možno ju používať dlhodobo a postupne vylepšovať. 

BERRYOVÁ (2009) uvádza, že dotazník obsahuje položky týkajúce sa 194 rôznych prvkov práce rozdelených do šiestich skupín : získavanie informácií, mentálne procesy, fyzické aktivity, vzťahy k ostatným, pracovný kontext a iné charakteristiky práce.

KOUBEK (2007) tvrdí, že dotazníková metóda má značné množstvo variantov podľa toho, na akú prácu sa analýza zameriava, či podľa toho, kto je zdrojom informácií. Dotazníky môžu mať rôzny rozsah a môžu obsahovať objektívne otázky, poprípade otázky, ktoré je možné zodpovedať alternatívne (áno,nie), tak i otázky s otvoreným koncom, umožňujúci subjektívnu výpoveď. 

BLÁHA – MATEICIUC  – MILULÁŠIK (2007) píšu, že výhodou dotazníka je :

· veľký priestor pre dostatočné množstvo hodnotiacich kritérií,

· štandardizovaný okruh otázok,  nižšia možnosť skreslenia otázok,

· ľahké vyhodnocovanie a porovnávanie pracovísk (možnosť využitia výpočtovej techniky),

· jednoduchšia príprava pre inštruktáž hodnotiteľa

Ďalej uvádza, že nevýhodou dotazníka je :

· riziko prípadných omylov vedúcich z dôvodu nejasností a nejednoznačnosť kritérií pre hodnotenie zamestnancov

· v štandardizácii hodnotenia zamestnancov nemusia byť zohľadnené špecifiká racovísk

· dotazník neumožňuje zachytiť sprievodnú reakciu hodnoteného.

MIKULÁŠTIK (2007) konštatuje, že dotazníky sú tvorené tak, že jednotlivé položky majú vždy tri až štyri možné odpovede, z nich si dotazníkový  vyberie možnosť, ktorá je pre neho najprijateľnejšia. 

Podľa NACHTMANNOVEJ – ZÚBRIKOVEJ (2005) sa dotazník zostavuje nasledovne :

· formulácie v dotazníku musia zodpovedať veku, sociálno-ekonomickej úrovni  vzdelaniu respondentov. Nepoužívame odborné výrazy, ktoré nie sú známe respondentom, žargónové a slangové výrazy. Obsah položiek by mal zodpovedať skúsenostiam respondenta.

· položky musia byť jasné, vyhýbame sa dvojzmyselným výrazom a formuláciám, jednou položkou sledujeme jednu myšlienku. 

· položky sa majú vždy vzťahovať na skúmaný problém. Nemali by viesť respondenta k zložitým úvahám. 

· vyhýbame sa sugestívnemu kladeniu otázok. Sú to úplne zbytočné otázky, už vopred    respondentovi ponúkame odpoveď. 

· vyhýbame sa otázkam, ktoré implikujú sociálnu ,,želateľnosť“. Ľudia majú tendenciu odpovedať podľa toho, čo je v danej societe vhodné, žiadané. 

1.6.3. Pozorovanie
VIŠŇOVSKÝ (2007) uvádza, že podstata pozorovania je v tom, že osoba hodnotiaca pracovné miesta pozoruje zamestnanca (cov) a zaznamenáva si informácie. Nevýhodou tejto metódy je to, že sa obmedzuje na pozorovanie za relatívne krátky čas. 

Podľa KACHAŇÁKOVEJ – NACHTMANNOVEJ – JONIAKOVEJ (2008) pozorovanie predstavuje priame štúdium pracovnej činnosti zamestnanca a zaznamenávanie informácii o tom, čo robí, ako to robí, koľko času tomu venuje, aké zariadenie a pracovné pomôcky používa, aké sú vytvorené pracovné podmienky a pod. 

KACHAŇÁKOVÁ (2007) charakterizuje, že priame pozorovanie umožňuje analyzovať pracovné miesto viac do hĺbky, a preto sa uplatňuje najmä v prípade menšieho počtu kľúčových pracovných miest, alebo výsledky priameho pozorovania môžu potvrdiť, prípadne vyvrátiť pochybnosti o informáciách získaných prostredníctvom iných metód. 

MIKULÁŠTÍK (2007) tvrdí, že pozorovanie môže byť krátkodobé alebo dlhodobé (longitudinálne). Krátkodobé pozorovanie môže byť jednorazové alebo rozčlenené na niekoľko sledovaných fáz, ktoré nasledujú krátko po sebe. Longitudinálne pozorovanie môže trvať od jedného roka do niekoľko desiatok rokov, v krajnom prípade celý životný cyklus, čo sa používa skôr v iných odboroch psychológie. 

KOUBEK (2007) uvádza, že pozorovanie je jednoduchá metóda, ktorá môže byť použitá samostatne alebo spoločne s inými metódami. Osoba analyzujúca pracovné miesto pozoruje pracovníka alebo pracovníkov vykonávajúcich prácu a zaznamenáva si informácie popisujúce prácu.

2.  CIEĽ PRÁCE 

Hlavným cieľom bakalárskej práce je konfrontácia teoretických poznatkov z oblasti manažmentu ľudských zdrojov s prístupmi k práci s ľudskými zdrojmi a návrh opatrení na zdokonalenie práce a to hlavne v oblasti analýzy pracovných miest v sledovanom podniku. Práca sa zameriava na opis a následnú analýzu vo vybranom podniku. 

Rozpracovanými čiastkovými cieľmi, ktoré ovplyvňujú dosiahnutie hlavných cieľov boli nasledovné ciele :

· charakteristika a predmet činnosti vybraného podnikateľského subjektu 

· výrobné zameranie spoločnosti a sortiment výrobkov

· popísanie riadiacej štruktúry podnikateľského subjektu 

· zobrazenie počtu a štruktúry pracovníkov vo vybranom podnikateľskom subjekte

· opis a analýza vybraných pracovných pozícií  na základe riadiacej štruktúry 

· následne zhodnotenie dosiahnutých výsledkov a návrh odporúčaní pre praktické     využitie výsledkov práce. 

3.  METODIKA PRÁCE
Objektom skúmania vlastnej práce bol podnikateľský subjekt AC, s. r. o. so sídlom vo Veľkom Krtíši, ktorá pôsobí v agropotravinárskom sektore.  Táto spoločnosť sa zameriava na výrobu cereálnych produktov s určitým konkrétnym zdravotným významom. 


Metodické postupy  pri spracovaní bakalárskej práce pozostávali z nasledujúcich krokov :

· spracovanie informácií o dostupných knižných publikácií našich i zahraničných autorov. Informácie týkajúce sa bakalárskej práce boli čerpané z odbornej literatúry pričom som využila poznatky hlavne z manažmentu ľudských zdrojov a z personálneho manažmentu. V zozname bibliografických odkazov sú uvedené všetky citácie autorov.

· základná charakteristika spoločnosti AC, s. r. o, jeho výrobné zameranie, počet a štruktúra pracovných síl , riadiaca štruktúra podnikateľského subjektu a výber pracovných pozícií pre potreby opisu pracovného miesta

· vytvorenie otázkového poľa dotazníkov

· vyhodnotenie dotazníkov

Pri opise a analýze pracovných miest v bakalárskej práci bola využitá dotazníková metóda. Dotazník bol vyplnený účtovníčkou a vedúcim výroby a kontroly vo vybranom podnikateľskom subjekte AC, s. r. o. 

Pri vypĺňaní dotazníku som sa stretla s ich ochotou a porozumením, za čo som pracovníkom tejto spoločnosti vďačná. Dotazník je súčasťou prílohy č.1 a 2. 

Pri spracovaní bakalárskej práce boli ďalej použité nasledovné metódy:

· indukcia

· dedukcia

· syntéza 

4.    Výsledky práce a diskusia 
 4. 1. Vznik a charakteristika podnikateľského subjektu – AC, s. r. o. 

Obchodné meno:       

AC  s.r.o. Veľký Krtíš

Sídlo spoločnosti:       
            Štefana Tučeka 230, 990 01 Veľký Krtíš

Právna forma podnikania :        s.r.o. 

4.1.1. Charakteristika spoločnosti a predmet jeho činnosti 

Spoločnosť AC, s.r.o. vznikla v roku 1991 ako obchodná spoločnosť, ktorá sa pôvodne zaoberala obchodom s novými, ojazdenými motorovými vozidlami, opravami a tiež so stavebnou činnosťou.  Následne od roku 1998 po vybudovaní nových výrobných priestorov a zakúpení modernej výrobnej linky  spoločnosť AC s.r.o. začala pôsobiť v agropotravinárskom sektore. K základnej  výrobnej činnosti  spoločnosti pribudla výroba bežných, všeobecne známych druhov raňajkových cereálií a produkty, ktoré majú určitý konkrétny zdravotný význam. Celý komplex bol vybudovaný ako novostavba. V tejto novostavbe je umiestnená moderná technológia pre potreby výroby extrudovaných a koextrudovaných produktov. 

V roku 2002 nastal zvrat, kedy sa činnosti, ktoré nesúviseli s potravinárskou výrobou sa úplne odčlenili a spoločnosť sa stala podnikom, zaoberajúcim sa  hlavne s potravinárskou výrobou. 

Základné imanie spoločnosti predstavuje 250 000 eur. Spoločnosť AC s.r.o. je malý spracovateľský podnik, ktorý zamestnáva 27 zamestnancov a to v trvalom pracovnom pomere. Vzhľadom na počet zamestnancov môžeme túto spoločnosť začleniť do skupiny malých podnikov pričom ich ročný obrat nie je vyšší ako 7 mil. eur. 

V súčasnosti spoločnosť AC s.r.o. si vybudovala pevné postavenie na slovenskom trhu, jej výrobky sú obľúbené medzi zákazníkmi a majú  dobre zabezpečený odbyt. Sú to unikátne produkty, ktoré majú určitý zdravotný význam a sú dôležitým doplnkom v racio stravovaní. Sú veľmi vhodné a tiež odporúčané na konzumáciu pre pacientov, ktoré trpia rôznymi zdravotnými ťažkosťami.  

V konkurenčnom boji sa presadzuje svojou dobrou kvalitou, výhodnou cenou a inováciami. Kvalita týchto výrobkov je potvrdená  dosiahnutými oceneniami v rámci potravinárskej výroby. Spoločnosť AC s.r.o. exportuje predovšetkým na český, maďarský a na slovinský trh. Perspektívou tohto podnikateľského subjektu je rozšíriť aj na trhy ostatných krajín EÚ a východnej Európy. 

Vo výrobe extrudovaných výrobkov je na slovenskom trhu veľmi malá konkurencia. Avšak medzi najvýznamnejšiu konkurenciu na našom trhu môžeme spomenúť PROVEST TRSTENÁ a firmu PRAGOSOJA. Určitou slabosťou podniku je aj nízky podiel na zahraničnom trhu a ziskovosť. Preto si do budúcnosti vytýčila firma ako cieľ prebojovať sa na zahraničné trhy. Táto snaha by umožnila spoločnosti dosiahnuť vyššie tržby z predaja a následne aj vyššie zisky. Zahraničnú konkurenciu predstavujú krajiny ako Poľsko a Rumunsko. Títo výrobcovia disponujú s dostatočným množstvom kapitálu , širokým množstvom sortimentu, a ich prednosť spočíva v tom, že ich výroba dosahuje oveľa nižšie výrobné náklady ako sú zatiaľ v SR. 

Na základe  výpisu z obchodného registra predmetom výrobného zamerania spoločnosti AC s.r.o sú nasledovné činnosti :

· nákup a predaj automobilov, autoservis, predaj pneumatík, 

· stavebná činnosť

· výroba a predaj  extrudovaných a koextrudovaných  potravinárskych výrobkov

· obchodná a sprostredkovateľská činnosť 

· cestná doprava

4.1.2. Výrobný program a sortiment výrobkov

Spoločnosť AC s. r.o. sa zameriava na výrobu bežných a známych druhov cereálií ako aj na výrobu tých výrobkov, ktoré majú určitý zdravotný význam. Tieto produkty sú predmetom odporúčania odbornej lekárskej verejnosti nakoľko majú pozitívny účinok na organizmus. Obsahujú málo tukov a sú vyrobené bez konzervačných látok z prírodných surovín. Tieto výrobky sú bohaté na vlákninu a sú ľahko stráviteľné. Výroba výrobkov sa uskutočňuje na základe certifikátov získaných od Slovenskej poľnohospodárskej a potravinárskej inšpekcii.
V roku 1998 bola pre výrobu spoločnosti  zakúpená a nainštalovaná vysoko konkurenčná technológia SCHAAF vyrobená v Nemecku. Táto nová moderná technológia bola umiestnená v novostavbe. Technologické zariadenie je kompatibilné vysoko výkonnými strojmi a zariadeniami ako je napríklad baliaci automat a pod. V súčasnosti sa pracuje v 2-smennej prevádzke. 
Sortiment výrobkov je široký a neustále sa rozširujúci nakoľko sa usiluje o uspokojovanie potrieb a požiadaviek zákazníkov. Súčasný sortiment výrobkov tvoria ochutené raňajkové cereálie a obilninové produkty. Raňajkové cereálie sú uvádzané na trh pod značkou ,,BER TO!“ a obilninové produkty pod značkou ,,SNELLA- štíhla línia“. 
Produktový rad ochutených cereálií tvorí značka ,,BER TO!“, ktorá je určená pre všetky vekové kategórie. Sú to plnohodnotné potraviny s vysokou nutričnou hodnotou a sú zdrojom vitamínov, hlavne B – komplexu.  Tieto raňajkové ochutené cereálie sa vyrábajú v rôznych tvaroch ako napríklad : kolieska, mušličky, gulôčky, dukátiky a medvedíky pričom sú ochutené vanilkovou a čokoládovou príchuťou. 

Výstupom spoločnosti AC , s. r. o. je nasledovný sortiment výrobkov: 

Tab. 1 Sortiment výrobkov

	Druh výrobku
	Hmotnosť balenia

	Kakaové guľôčky
	120 g

	Kakaové guľôčky
	200 g

	Kakaové guľôčky
	375 g

	Guľôčkový mix
	100 g

	Guľôčkový mix
	375 g

	Vankúšiky s nugátovým a čokoládovým krémom
	100 g

	Kakaové medvedíky
	200 g

	SNELLA obilné tyčinky s vlákninou
	90 g


Zdroj: vnútropodniková evidencia
V roku 2000 uviedla firma AC s.r.o. na slovenský trh produktový rad ,,SNELLA štíhla línia, ktorý bol rozdelený na dve kategórie produktov. Konkrétne na obilninové cereálne produkty a plnené obilninové vankúšiky. 

V súčasnosti medzi najpredávanejšie produkty patria nugátové, čokoládové a jogurtové vankúšiky, ktoré dosiahli najväčší podiel na celkových tržbách. Ďalšími obľúbenými výrobkami sú obilninové peniažky s jablkovou vlákninou, cereálie s inulínom a škoricou a obilninové tyčinky , ktoré sú obohatené minerálmi a vlákninou. 

V roku 2001 bol na medzinárodnom poľnohospodárskom a potravinárskom veľtrhu Agrokomplex 2001 v Nitre  produktovému radu ,,SNELLA – štíhla línia udelený titul ,,ZLATÝ KOSÁK“. 

4.1.3. Analýza tržieb a vyrobeného množstva 
Tab. 2 Analýza tržieb a množstva vyrábaných raňajkových cereálií

	Výrobkový druh
	Tržby
	% podiel na tržbách
	Vyrobené množstvo
	% podiel na celkovej výrobe

	1. kakaové gulôčky
	10 267 850
	51,3
	135 445
	51,5

	2. mix gulôčky
	3 722 847
	18,6
	48 392
	18,4

	3. kakaový medvedík
	2 782 127
	13,9
	32 349
	12,3

	4. plnené vankúšiky
	1 901 454
	9,5
	30 508
	11,6

	5. snella tyčinky
	1 341 025
	6,7
	16 306
	6,2

	spolu
	20 015 304
	100
	263 000
	100


Z nasledovnej tabuľky vyplýva, že najviac vyrábaným výrobkom sú kakaové guľôčky, ktoré tvoria 51,5 % na celkovej výrobe a 51,3 % podiel na tržbách. Druhé miesto zastupujú MIX guľôčky, ktoré majú 18,4 % podiel na výrobe a 18,6 % na celkových tržbách. Tretie miesto obsadil kakaový medvedík s 12,3 % podielom na výrobe a na tržbách má 13,9 % podiel. Ďalšie miesto tvoria plnené vankúšiky s 11,6 % podielom na celkovej výrobe a 9,5 % - ným podielom na tržbách. Na poslednom mieste stoja Snella tyčinky, ktoré sa podieľajú 6,2 %-ným podielom na celkovej výrobe a 6,7 podielom na tržbách. 
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Obr. 1  Štruktúra tržieb raňajkových cereálií
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Obr.  2 Percentuálny podiel celkovej výroby raňajkových cereálií 

4.1.4. Počet a štruktúra pracovníkov 
Spoločnosť AC s.r.o. má v súčasnosti 27 pracovníkov pracujúcich v trvalom pracovnom pomere. V tejto spoločnosti sa vypracoval systém členenia pracovníkov:

Tab.3 Štruktúra zamestnancov podľa funkcie
	Štruktúra zamestnancov
	Počet  zamestnancov

	
	

	Vedúci, riadiaci pracovníci
	9

	       Technickí pracovníci
	4

	       Manuálni pracovníci
	11

	Obsluha strojov a zariadení
	3

	Spolu
	27


Zdrojom je vnútropodniková evidencia 

Z uvedeného zdroju vyplýva, že najväčší počet zamestnancov tvoria manuálni pracovníci s počtom 11, ďalej nasleduje kategória vedúcich, riadiacich pracovníkov s počtom 9, ďalej spoločnosť zamestnáva 4 technických pracovníkov a na poslednom mieste s najmenším počtom tvoria pracovníci pracujúci pri obsluhe strojov a zariadení. 

.
           Tab.4 Štruktúra zamestnancov podľa dosiahnutého vzdelania

	Stupeň vzdelania
	Počet zamestnancov

	             Vysoká škola
	4

	Stredná škola s maturitou
	10

	Odborná škola bez maturity
	11

	Základná škola
	2

	Spolu
	27


     Zdrojom je vnútropodniková evidencia 

Z tejto tabuľky vyplýva, že najväčší podiel zamestnancov pracujúcich v spoločnosti AC s.r.o. tvoria pracovníci s odbornou školou bez maturity a naopak, najnižší počet zamestnancov pracuje s ukončením vzdelaním a to základnou školou. 

Tab.5 Štruktúra zamestnancov podľa veku

	Vekové rozpätie
	Počet zamestnancov

	19 -  30
	9

	31 – 40
	10

	41 – 46
	5

	47 – 55
	3

	Spolu
	27


      Zdroj : vnútropodniková evidencia

Z tejto vekovej štruktúry zamestnancov môžeme usúdiť, že najväčšie zastúpenie má veková kategória vo veku od 31 – 40 rokov.  Na druhej strane najmenší podiel pracujúcich v tejto spoločnosti tvorí veková kategória od 47 – 55. 

Tab.6 Štruktúra zamestnancov podľa pohlavia
	Pohlavie
	  Počet zamestnancov

	Muži
	12

	Ženy
	15

	Spolu
	27


Zdroj : vnútropodniková smernica

Tabuľka č.4 nám hovorí, že v spoločnosti AC, s.r.o. pracuje viac žien ako mužov. Spoločnosť zamestnáva 15 žien a 12 mužov v trvalom pracovnom pomere. 
4.1.5. Personálna politika 

Personálna politika zahŕňa proces, ktorý obsahuje výber, prijímanie zamestnancov, ich hodnotenie, vzdelávanie, odmeňovanie a v neposlednom rade aj ich starostlivosť.  

Hlavným cieľom personálnej politiky spoločnosti AC s.r.o. je zabezpečenie kvalitných a zručných zamestnancov na pracovné pozície. Zamestnancov si táto spoločnosť vyberá dôkladne a starostlivo. Výber  zamestnancov sa realizuje na základe ich znalostí, schopností a osobnostných predpokladov vzhľadom na požiadavky, ktoré konkrétna pracovná pozícia vyžaduje.

V programe personálnej politiky sa spoločnosť AC s.r.o. zameriava na to, že:

· zabezpečuje dobré pracovné podmienky a priateľský pracovný tím

· zvyšuje  kvalifikáciu a podporu v profesijnom  raste ako aj  zdokonaľovanie potrebných zručností

· oceňuje za kvalitne odvedenú prácu každého jednotlivca

· motivuje pracovníkov k vyššej zodpovednosti a lepším pracovným výkonom

· rozširuje systém benefitov a zamestnaneckých výhod .

Cieľom týchto zamestnaneckých výhod a benefitov je motivácia zamestnancov a to: 

· vzdelávaním sa prostredníctvom školení, kurzov a rôznych seminár pre administratívnych pracovníkov

· vzdelávaním pomocou odborných školení, kurzov a seminár pre výrobných  pracovníkov pri práci s novými strojmi a zariadeniami a pri ich zavádzaní

·  zabezpečením zdravotnej starostlivosti

·  možnosťou účasti na rôznych veľtrhoch a výstavách ako je napríklad 

       Agrokomplex, za účelom rozvíjania sa a schopnosti byť   

·  konkurencieschopný voči iným podnikom

·  príspevkami zamestnávateľa na stravné lístky 

Spoločnosť AC s.r.o. očakáva od svojich zamestnancov predovšetkým flexibilitu, zodpovednosť a samostatnosť, lojálnosť voči ostatným, vysoké pracovné nasadenie a požadované vedomosti a zručnosti.
4.1.6. Riadiaca štruktúra podnikateľského subjektu 

Z hľadiska právnej formy podnikania predstavuje vybraný podnikateľský subjekt formu spoločnosti s ručením obmedzeným. Základné imanie tejto spoločnosti tvorí 250 000 eur. Je to podnik pôsobiaci v agropotravinárskom sektore. V  súčasnom období zamestnáva 27 zamestnancov v trvalom pracovnom pomere. Organizačná štruktúra spoločnosti je znázornená pomocou tejto schémy:
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Zdroj : interné materiály spoločnosti AC, s.r.o. 2010
Na vrchole riadiacej pyramídy stojí riaditeľ spoločnosti. Zo zákonníka práce, z právnych noriem, predpisov a smerníc mu vyplývajú nasledovné povinnosti : 

· zabezpečuje základné ciele, ktoré sa týkajú obchodnej a výrobnej politiky

· uskutočňuje kontrolu na všetkých pracovných oddeleniach 

· zodpovedá za bezchybný a plynulý chod prevádzky a prijímanie nových pracovníkov do pracovného pomeru. 

Vedúci výrobno – technického oddelenia má na zodpovednosť údržbu strojov a zariadení, v prípade ich porúch zabezpečuje opravu, kontroluje a zabezpečuje všetky činnosti súvisiace s výrobnými činnosťami a za dodržiavanie technických resp. technologických noriem. 

Hlavný majster zodpovedá za efektívnu a dobre organizovanú výrobu, pričom stanovuje výrobný program, ďalej riadi prácu v zmenách tak, aby sa dosiahli požadované kvantitatívne i kvalitatívne ukazovatele. Následne dáva výrobné pokyny smenovým majstrom. Smenoví majstri majú za úlohu plniť výrobné príkazy od hlavného majstra pričom majú zodpovednosť za stroje a zariadenia. 

Skladníčka vykonáva manuálne, automatizované a mechanizované administratívne činnosti v sklade vrátane príjmu a výdaja skladového tovaru. 

Baliči výrobkov zodpovedajú za činnosti, ktoré sú spojené s balením finálnych výrobkov. 

Paletizátor usporiada paletizáciu kusových produktov a skupinových balení.

Vedúci dopravného úseku dozerá a usmerňuje prácu vodičov a automechanikov. 

Automechanici vykonávajú údržbu, opravy a nastavovanie cestných vozidiel.

Vedúci ekonomického a obchodného úseku zabezpečuje ekonomicko – finančný chod podniku, ďalej materiálno – technické zabezpečenie, investície, starostlivosť o majetok ako aj informácie z účtovníctva. 

Sekretárka má na starosť administratívne práce. 

Vedúca marketingu má za úlohu vytvárať reklamnú politiku pričom vypracováva reklamné letáky, pripravuje ceny výrobkov, zľavy a v neposlednom rade uskutočňuje štatistiky predaja. 

Ekonómka je podriadenou osobu vedúceho ekonomického a obchodného úseku pričom zodpovedá za ekonomické stránky spoločnosti.

Na základe schémy riadiacej štruktúry podnikateľského subjektu boli stručne charakterizované úlohy a povinnosti, ktoré majú jednotlivé osoby vykonávať. 
V bakalárskej práci sme sa následne viac zamerali na dve pracovné miesta  a to na pozíciu účtovníčky a vedúceho riadenia výroby a kontroly výrobkov. Hlavne preto, aby sme mohli porovnať ich pracovné miesta nakoľko pochádzajú z odlišných úsekov podniku. Účtovníčka pochádza z ekonomicko – obchodného úseku pričom vedúci riadenia výroby a kontroly výrobkov z výrobno – technického úseku. Takto môžeme zistiť rozdiely v ich pracovných náplniach. Pracovné miesto účtovníčky bola vybraná predovšetkým preto, nakoľko máme s ňou priame kontakty a jej pracovné zaradenie sa nám zdalo byť atraktívne. Následne po ich opise a analýze pracovných miest sme vytvorili dotazník, ktorý si účtovníčka a vedúci výroby a kontroly vyplnili. Ďalším krokom bolo vyhodnotenie dotazníka a porovnanie vzniknutých rozdielov. 

4.1.7.  Popis pracovného miesta – účtovníčka spoločnosti AC s.r.o.

Pracovisko :                     Spoločnosť AC s.r.o. so sídlom vo Veľkom Krtíši

Pracovné miesto :            účtovníčka 

Nadriadená osoba:          riaditeľ spoločnosti 

Podriadené osoby:          nemá žiadne podriadené osoby

Náplň práce:

      účtovne zachytáva prijaté a vydané faktúry, eviduje stav a pohyb majetku a záväzkov účtovnej jednotky, účtuje náklady a výnosy, eviduje príjmy a výdavky, ktoré súvisia s podnikateľskou činnosťou, vykonáva účtovnú závierku a uzávierku, zabezpečuje hotovostný a bezhotovostný styk, vypočítava mzdy zamestnancov, vyhotovuje výplatnú listinu pre zamestnancov, uskutočňuje mesačné výkazy do sociálnej poisťovne a zdravotnej poisťovne a Úrad práce, poskytuje množstvo informácií interným a externým používateľom na základe ktorého môžu prijímať správne rozhodnutia. Na záver overuje správnosť informácií a v prípade ich nesprávnosti robí ich korekciu. 

Pracovné podmienky :   je to práca, ktorá sa vykonáva v kancelárii v objekte spoločnosti, pričom kancelária je vybavená všetkými potrebnými vybaveniami, ktoré pracovné miesto účtovníčky vyžaduje. Pracovná doba je 5 dňová pričom sa pracuje od 8.00 hod. do 16.00 hod. Práca účtovníčky je odmeňovaná časovou hodinou mzdou. 

Technické zariadenie:    kancelária je vybavená počítačom a všetkými možnými 

zariadeniami, ktoré sú potrebné pre vykonávanie pracovnej činnosti (fax, kopírka, tlačiareň, program, v ktorom účtovná jednotka účtuje...). 

4.1.8. Špecifické požiadavky pre vykonávanie pracovnej pozície - účtovníčka

Účtovníčka spoločnosti AC s.r.o. musí spĺňať určité požiadavky na vykonávanie tejto profesie. Predpokladmi dobrej a kvalitnej odvedenej práce sú predovšetkým fyzické a psychické predpoklady, dosiahnuté vzdelanie a prax. Tieto predpoklady budeme ďalej charakterizovať a objasňovať. 

Fyzické predpoklady: dobrý fyzický stav a kondícia, pri nástupe do zamestnania sa vyžaduje vstupná lekárska prehliadka, dôraz sa kladie na  celkovú úpravu zovňajška pričom je samozrejmosťou primerané oblečenie a príjemné vystupovanie, ďalej sem môžeme zaradiť aj schopnosť pracovať pod tlakom, a nesmú sa vyskytovať ani obmedzenia, ktoré by brzdili prácu účtovníčky. 

Psychické predpoklady: dobrý psychický stav, bezúhonnosť, vyžaduje sa určitá prirodzená inteligencia, adaptácia pri nečakaných situáciách a konfrontácia s nimi.

Dosiahnuté vzdelanie: minimálne stredoškolské vzdelanie s maturitou a to ekonomického charakteru, ale je výhodou aj ukončené vzdelanie a to vysokoškolské.

 Prax v odbore:  predchádzajúce zamestnania, ktoré pracovník vykonával, referencie    prípadne odporúčania zo strany bývalých zamestnávateľov. 

Osobnostné predpoklady - vyžadujú sa pozitívne charakterové vlastnosti: primerané vystupovanie k nadriadeným a spolupracovníkom, lojálnosť voči nadriadeným a organizácii, vysoké pracovné nasadenie, znalosť cudzieho jazyka, flexibilita, dobrý a tvorivý prístup k práci, plánovacie a organizačné schopnosti, zodpovednosť, kvalitne odvedená práca bez chýb a odchýlok

4.1.9  Popis pracovného miesta – vedúci riadenia výroby a kontroly výrobkov 

 a surovín 

Pracovisko :
                         spoločnosť AC, s. r. o. so sídlom vo Veľkom  Krtíši

Pracovná miesto:
             vedúci výroby a kontroly výrobkov

Nadriadená osoba:                   riaditeľ spoločnosti

Podriadené osoby:                    hlavný majster, smenoví majstri, skladníčka, 






  baliči výrobkov a paletizátor.

Pracovná náplň :



·  je zodpovedný za bezchybné a plynulé zabezpečenie chodu prevádzky

·  vyhľadáva a zabezpečuje dodávateľov surovín pre výrobný proces

·  zodpovedá za riadenie a koordinovanie výrobných činností

·  kontroluje, či sa výrobný plán plní bez obmedzení a v prípade vzniknutých odchýlok ich rieši

·  kontroluje kvalitu výrobkov a surovín

·  sleduje technický stav strojov, zariadení a v prípade ich opotrebenia predkladá  návrh    na nákup nového technického vybavenia za účelom zvýšenia efektívnosti a racionalizácie výroby

·  podáva návrh na rôzne odborné školenia a kurzy pre výrobných pracovníkov 

·  spolupracuje s ostatnými úsekmi spoločnosti

·  má na starosť skladové hospodárstvo materiálov a finálnych výrobkov

·  koordinuje pracovný kolektív a kvalitu práce ľudí vo výrobe

·  realizuje zákazky a administratívne ich spracuje, vystavuje faktúry

·  pracuje s PC a vedie technickú dokumentáciu

·  plánuje výrobu a výrobnú kapacitu

Pracovné podmienky:   

·  práca vykonávaná v objekte riadenia, 

·  kancelária je vybavená potrebnými zariadeniami ako je PC, telefón,  fax, kopírka..

·  pracuje sa 8 hodín denne a 5 dní v týždni

·  pracovná  doba je od 9.00 do 17.00 hod  

·  vedúci výroby je ocenený základným platom ku ktorému je prirátavaná pohyblivá 

    zložka mzdy a to vo výške 20 %. 

Technické vybavenie :      

Kancelária je vybavená potrebnými zariadeniami, ktoré  pre vykonávanie príslušnej práce sú nevyhnutné. Sú to PC, telefón, fax, kopírka a iné technické zariadenia. 

4.2.   Špecifické požiadavky pre vykonávanie pracovnej pozície – vedúci výroby a kontroly výrobkov

Pracovná pozícia – vedúceho výroby a kontroly si vyžaduje splnenie určitých predpokladov na efektívne vykonávanú prácu. Tieto všeobecné požiadavky, ktoré sa týkajú tejto pracovnej pozície si ďalej budeme bližšie charakterizovať. 

Fyzické predpoklady – si vyžadujú : dobrý fyzický stav, dynamiku, schopnosť presadiť sa a získať autoritu, aktívny prístup k práci, flexibilitu, organizačné a riadiace schopnosti a skúsenosti, schopnosť riešiť konflikty a následne ich eliminovať, komunikácia, kreativita.

Psychické predpoklady – dobrý psychický a duševný stav, bezúhonnosť, odolnosť voči stresu, schopnosť pracovať pod tlakom, prirodzená inteligencia, strategické a koncepčné myslenie. 

Ukončené vzdelanie – táto pracovná pozícia si vyžaduje dosiahnuté vzdelanie     minimálne stredoškolské s maturitou. Vítaným ukončeným vzdelaním je aj vysokoškolské. 

Prax – minimálne 3- ročná skúsenosť na obdobnej pozícii resp. s vedením ľudí.

Osobnostné predpoklady – lojálnosť voči zamestnancom, pozitívny vzťah k podriadeným, znalosť aspoň jedného cudzieho jazyka minimálne anglického, dôveryhodnosť.
4.3.   Výsledky dotazníkového prieskumu

Na vypracovanie dotazníka som oslovila dvoch respondentov a to účtovníčku podnikateľského subjektu AC, s. r. o. pani Ing. Ivetu Celengovú a tiež pána Ing. Jána Nováka – vedúceho riadenia výroby a kontroly výrobkov tejto spoločnosti. Pri vyhodnocovaní dotazníka boli zistené rozdiely v určitých odpovediach. 

Výsledky dotazníkového prieskumu sú nasledovné :

Na otázku ako by ste charakterizovali účel vašej práce odpovedala účtovníčka nasledovne: účelom jej práce je evidencia stavu a pohybu majetku a záväzkov, kalkulovanie, rozpočtovanie, kontrolná úloha správnosti informácie. Účelom práce druhého respondenta – vedúceho riadenia výroby a kontroly výrobkov je zodpovednosť za bezchybný a plynulý chod prevádzky, spolupráca s ostatnými oddeleniami a ďalšie povinnosti, ktoré mu vyplývajú z tejto pracovnej pozície. 

Na druhú otázku si účtovníčka zvolila možnosť prvú, čiže jej hlavnou náplňou práce sú odborné činnosti. Vedúci výroby si zvolil možnosť druhú, nakoľko jeho hlavnou náplňou práce sú riadiace činnosti. Tu vidíme rozdiely v ich pracovných činnostiach. 

Na tretiu otázku odpovedala účtovníčka takto: jej hlavnou úlohou a povinnosťou je výpočet miezd zamestnancov – tejto povinnosti sa venuje približne 35 %

účtovanie nákladov a výnosov – tejto povinnosti sa venuje približne 30 %

účtovnej závierke a uzávierke sa venuje približne 10 % a iné pomocné a doplnkové povinnosti. 

Vedúci riadenia výroby na túto otázku odpovedal nasledovne:

zabezpečenie dodávateľov surovín pre výrobný proces – 25 % obetovaného času

plánovanie výroby a výrobnej kapacity  - 20 % , administratívna práca – 15 % a iné doplnkové povinnosti.

Na otázku č.4 uviedla účtovníčka ako dennú povinnosť účtovné zachytenie prijatých a vydaných faktúr, na periodickú povinnosť uviedla vyhotovenie výplatnej listiny a účtovnú závierku a uzávierku, a na nepravidelnú povinnosť uviedla poskytnutie informácií interným a externým používateľom. Na túto istú otázku druhý respondent – vedúci riadenia výroby uviedol ako dennú činnosť kontrolu výrobnej kapacity a prácu s PC, na periodickú povinnosť uviedol sledovanie technického stavu strojov a zariadení ako aj vyhľadávanie dodávateľov surovín pre výrobný proces – výrobu, na nepravidelné povinnosti uviedol riešenie konfliktov, ktoré musí riešiť medzi jeho podriadenými. 

Na otázku č.5 pani účtovníčka si zvolila alternatívu prvú, čiže prax vo vykonávaní jej pracovnej funkcie je nutná. Na tejto otázke sa oba respondenti zhodli, nakoľko aj vedúci riadenia výroby si zvolil túto možnosť. 

  Na otázku č.6 odpovedala účtovníčka nasledovne: jej spolupráca s ostatnými zamestnancami je aktívna nakoľko spolupracuje so všetkými zamestnancami ekonomicko-obchodného úseku t.j. s vedúcou marketingu, s ekonómkami. Vedúci riadenia výroby označil jeho spoluprácu za veľmi dôležitú pri vykonávaní svojej pracovnej funkcie, nakoľko je v stálom kontakte so zamestnancami podniku.

 Na otázku č.7 si zvolila účtovníčka alternatívu druhú, nakoľko jej pracovná funkcia si vyžaduje minimálne stredoškolské vzdelanie s maturitou. Druhý respondent si to tiež myslí. 

 Na otázku č.8 uviedla účtovníčka zodpovednosť za hotovostné i bezhotovostné peniaze, výkazy, informácie a správy, účtovné dokumentácie, za počítač, fax, kopírku. Vedúci výroby má na zodpovednosť skladové hospodárstvo materiálov a finálnych výrobkov, zodpovednosť za kvalitu práce ľudí vo výrobe, za kvalitu výrobkov a surovín, stroje a zariadenia . 

Na otázku č.9 účtovníčka uviedla nasledovné stroje: PC s príslušným programom na účtovanie, fax, telefón. Druhý respondent vedúci výroby sa vyjadril rovnako ako účtovníčka. 

Na otázku č.10 účtovníčka za nepríjemné fyzické požiadavky na danom pracovisku považuje nevhodnú alebo neprirodzenú pracovnú pozíciu, vysoké pracovné tempo, neustále sa pozeranie do počítaču, čo oslabuje zrak. Vedúci výroby považuje za nepríjemné fyzické požiadavky neustála práca pod tlakom, vysoko nasadené pracovné tempo. 

Na otázku č.11 odpovedala účtovníčka nasledovne: medzi nepríjemné psychické požiadavky považuje stresujúce termíny, intenzívny dozor, kontakt s verejnosťou. Vedúci riadenia výroby považuje tieto emocionálne požiadavky za nepríjemné: adaptácia a konfrontácia so stresovými situáciami, flexibilita. 

Na otázku č. 12 účtovníčka sa vyjadrila tak, že nemá veľkú kompetenciu v rozhodovacích procesoch nakoľko nemá právo svojvoľne sa rozhodnúť o istých veciach. 

Na druhej strane vedúci výroby a kontroly má isté rozhodovacie právomoci, nakoľko rozhoduje o výbere a získavaní pracovníkov, rozhoduje o výrobnej kapacite, realizuje zákazky. 

Na otázku č.13. si zvolila účtovníčka možnosť druhú čiže s internými subjektmi je najviac v kontakte a to hlavne s ekonómkou, s ktorou úzko spolupracuje v tom istom oddelení (úseku). Vedúci riadenia výroby si zvolil tiež túto alternatívu, pričom je v neustálom kontakte so zamestnancami organizácie. Dáva im pokyny a usmerňuje ich ku kvalitne odvedenej práce. 

Na otázku č.14 účtovníčka a vedúci výroby a kontroly výrobkov dali rovnaký subjektívny pohľad a to nasledovný:

osvetlenie – kancelária je dostatočne osvetlená prirodzeným denným svetlom počas dňa.

teplota – je vyhovujúca, celá budova je napojená na centrálne kúrenie počas zimného obdobia. Počas leta keď sú veľké horúčavy sa využíva klimatizácia. 

hluk – v kancelárii účtovníčky i vedúceho riadenia výroby boli vymenené okná za plastové, aby sa hluk, ktorý sa dostal z výrobnej haly tlmil. 

Na poslednú otázku kladenú účtovníčky či je spokojná so svojím ohodnotením si zvolila alternatívu druhú čiže priemerne je spokojná a druhý respondent sa vyjadril na túto otázku rovnako.     

ZÁVER

V súčasnom období je veľmi dôležité, aby Slovensko vytváralo podmienky a predpoklady pre teóriu, ale predovšetkým na prax personálneho manažmentu v podnikateľských subjektoch. Slovenská republika od vstupu do Európskej únie musí rozvíjať svoju personálnu politiku, ktorá by bola porovnateľná s priemyselne vyspelými krajinami Európy. Dôležitý význam v podmienkach trhového hospodárstva má starostlivosť a rozvoj ľudského činiteľa. Podnikateľské sféry sa snažia problémy charakteru riadenia, rozvoja a starostlivosti o ľudské zdroje eliminovať. Ľudské zdroje majú osobitný význam v kontexte organizácií. Tvoria ho totiž ľudia, ktorí vedú organizáciu k úspechu resp. k úpadku. Vybrať kvalitných ľudí na správne miesto nie je vždy ľahké. To si vyžaduje skúsenosti a predpoklady vedieť sa orientovať na trhu práce, ovládať personálnu stratégiu a vyznať sa vo výbere ľudských zdrojov. V praxi je nevyhnuté, aby sa vytvorili podmienky vhodného riadiaceho štýlu, fungujúcej kooperácii a efektívnej motivácie, ktoré by viedli k udržaniu ľudí v organizáciách. 

Mať kvalitných zamestnancov si vyžaduje zabezpečenie súladu medzi nárokmi pracovného miesta a ich schopnosťami a vlastnosťami. Poznanie pracovných úloh ako aj povinností s dosahovaným stanoveným výkonom z hľadiska kvantity a kvality je nevyhnutnou požiadavkou každého zamestnanca. Na to, aby zamestnanci dosahovali kvalitný výkon, musia presne poznať aký druh práce robia. Úlohou pracovného miesta je jednoznačná definícia ich úloh, povinností a zodpovedností, ako aj o výsledkoch práce, ktoré musí každý zamestnanec dosiahnúť. 

Účelom analýzy pracovného miesta je urobiť podnik čo najvýkonnejším a účinnejším v konkurenčnom boji. Na to, aby analýza bola úspešná, je potrebné vlastniť kvalitné informácie. Na základe dosiahnutých výsledkov pracovných analýz totiž manažment podniku prijíma adekvátne rozhodnutia vo všetkých personálnych oblastiach. 

Cieľom bakalárskej práce bolo zamerať sa na problém popisu pracovných miest a jeho významu pre podnik a tiež pre prácu s ľudskými zdrojmi. 

Opis a analýza pracovných miest sa vykonávala v spoločnosti AC, s. r. o. so sídlom vo Veľkom Krtíši. Tento podnikateľský subjekt sa zaraďuje do agropotravinárskeho sektoru s produkciou cereálnych výrobkov. Z riadiacej štruktúry boli následne vybrané dve pracovné miesta a to: 

· účtovníčka 

· vedúci riadenia výroby a kontroly výrobkov

Pri obidvoch pracovných miest sa uskutočnila dotazníková metóda. Pri jeho vypĺňaní možno skonštatovať, že sme sa stretli s ochotou a porozumením, za čo sme nositeľom týchto dvoch pracovných miest povďační. Zo získaných informácií boli následne vyhodnotené dotazníky. 

Na základe vykonanej pracovnej analýzy vo vybranom podnikateľskom subjekte sa navrhujú tieto opatrenia a odporúčania:

1. vytvorenie novej informačnej databázy vo vybranom podnikateľskom subjekte. V tejto databáze by sa nachádzali jednotlivé informácie o pracovných miestach ako aj potrebné požiadavky fyzického i duševného (emocionálneho) charakteru. Tieto informácie by ďalej konkretizovali:

· názov pracovného miesta

· účel práce (čo sa robí a akým spôsobom)

· popis pracovníka

· nadriadené alebo podriadené soby komu je pracovník zodpovedný za výkon svojej práce

· vzťahy pracovného miesta k iným pracovným pozíciám

· štandardizované normy 

· fyzické požiadavky: (dobrý fyzický stav a kondícia, schopnosť pracovať pod tlakom, svalová energia)

· psychické (emocionálne) požiadavky : (jazykové spôsobilosti, adaptácia s nečakanými situáciami, všeobecný prehľad a prirodzená inteligencia)

· osobnostné: (lojálnosť voči ostatným, schopnosť viesť ľudí)

· prax v odbore a dosiahnuté vzdelanie

2. zodpovednosť líniových manažérov za aktuálne informácie a ich obnova v pracovných miestach. 

3.dotazníková metóda by bola doplnená rozhovorom a ďalšími metódami pri analýze pracovných miest. 
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7 PRÍLOHY
Príloha č. 1

DOTAZNÍK PRE ANALÝZU PRACOVNÉHO MIESTA

1. Dátum uskutočnenia analýzy: 


03. 05. 2010

2. Subjektom vykonávania analýzy je : 

Marta Macková

3. Vlastnoručný podpis :
4.  Osoba vyplňujúca dotazník :

účtovníčka spoločnosti AC, s. r. o. – pani Ing. Iveta Celengová 

5. Oddelenie (úsek):
ekonomický a obchodný úsek
Vážená pani Celengová !

Študujem 3. ročník na fakulte ekonomiky a manažmentu na Slovenskej poľnohospodárskej univerzity v Nitre a mojou úlohou v bakalárskej práci bolo uskutočniť dotazník pre analýzu vašej pracovnej pozície – účtovníčky spoločnosti AC, s. r. o. 

Obraciam sa na Vás o vyplnenie uvedeného dotazníka, ktorý je zameraný na vaše subjektívne názory a postoje ako aj na predpoklady vykonávania vašej pracovnej pozície. 

Uvedené otázky si prosím dôkladne a poctivo prečítajte a zakrúžkujte tú odpoveď, ktorá sa vám zdá  najvhodnejšia.  V prípade, ak ste sa pomýlili a zakrúžkovali vami nevhodnú odpoveď túto prečiarknite a správnu odpoveď zakrúžkujte. Pri otvorených otázkach Vás prosím o vyjadrenie vášho subjektívneho a pravdivého názoru. 

Ďakujem vopred za Váš obetovaný čas a pravdivé odpovede !










Marta Macková 

1.  Charakterizujte účel vašej práce.

2.  Hlavná náplň vašej práce sa zaraďuje medzi činnosti

a)  odborné

b)  riadiace

c)  technické

3. Aké hlavné úlohy a povinnosti patria do vašej pracovnej náplne? Určte percento, akým sa   venujete týmto povinnostiam.

4. Uveďte aspoň jeden príklad na dennú povinnosť, periodickú a na povinnosť, ktorá sa vykonáva nepravidelne.  

5. Prax vo vykonávaní vašej pracovnej pozície je:

a)  nutná

b)  nežiadúca

c)  vítaná

6. Aká je vaša spolupráca s ostatnými zamestnancami podniku?

7. Vaša pracovná funkcia si vyžaduje ukončené vzdelanie:

a)  učňovské

b)  minimálne stredoškolské s maturitou

c)  vysokoškolské

8.   Akú zodpovednosť si vyžaduje vaše pracovné miesto? 

9.  Uveďte s akými strojmi (prístrojmi) pracujete.

10. Ktoré fyzické požiadavky považujete na vašom pracovnom mieste za nepríjemné?

11. Ktoré psychické (emocionálne) požiadavky považujete na vašom pracovnom mieste za nepríjemné? 

12. Popíšte vaše kompetencie v rozhodovacích procesoch a uveďte ich význam.

13. Najviac ste v kontakte s:

a) externými subjektmi

b) internými subjektmi

c) právnymi subjektmi

14. Popíšte váš subjektívny názor na tieto fyzikálne podmienky:

a)  osvetlenie

b)  teplota

c)  hluk

d) zápach

15. Vaša práca je ohodnotená

a)  dobre

b)  priemerne

c)   nedostatočne

Príloha č. 2

DOTAZNÍK PRE ANALÝZU PRACOVNÉHO MIESTA

1. Dátum uskutočnenia analýzy: 


03. 05. 2010

2. Subjektom vykonávania analýzy je : 

Marta Macková

3. Vlastnoručný podpis :
4.  Osoba vyplňujúca dotazník :

vedúci výroby a kontroly výrobkov  – Ing. Ján Novák – výrobno vývojové oddelenie (úsek)
Vážený pán Novák , 

študujem 3. ročník na fakulte ekonomiky a manažmentu na Slovenskej poľnohospodárskej univerzity v Nitre a mojou úlohou v bakalárskej práci bolo uskutočniť dotazník pre analýzu vašej pracovnej pozície – vedúceho výroby a kontroly výrobkov v spoločnosti AC, s. r. o. so sídlom vo Veľkom Krtíši. 

Obraciam sa na Vás o vyplnenie uvedeného dotazníka, ktorý je zameraný na vaše subjektívne názory a postoje ako aj na predpoklady vykonávania vašej pracovnej pozície. 

Uvedené otázky si prosím dôkladne a poctivo prečítajte a zakrúžkujte tú odpoveď, ktorá sa vám zdá  najvhodnejšia.  V prípade, ak ste sa pomýlili a zakrúžkovali vami nevhodnú odpoveď túto prečiarknite a správnu odpoveď zakrúžkujte. Pri otvorených otázkach Vás prosím o vyjadrenie vášho subjektívneho a pravdivého názoru. 

Ďakujem vopred za Váš obetovaný čas a pravdivé odpovede !










Marta Macková 

1. Charakterizujte účel vašej práce.

2.  Hlavná náplň vašej práce sa zaraďuje medzi činnosti

a)  odborné

b)  riadiace

c)  technické

3. Aké hlavné úlohy a povinnosti patria do vašej pracovnej náplne? Určte percento, akým sa   venujete týmto povinnostiam.

4. Uveďte aspoň jeden príklad na dennú povinnosť, periodickú a na povinnosť, ktorá sa vykonáva nepravidelne.  

5. Prax vo vykonávaní vašej pracovnej pozície je:

a)  nutná

b)  nežiadúca

c)  vítaná

6. Aká je vaša spolupráca s ostatnými zamestnancami podniku?

7. Vaša pracovná funkcia si vyžaduje ukončené vzdelanie:

a)  učňovské

b)  minimálne stredoškolské s maturitou

c)  vysokoškolské

8.   Akú zodpovednosť si vyžaduje vaše pracovné miesto? 

9.  Uveďte s akými strojmi (prístrojmi) pracujete.

10. Ktoré fyzické požiadavky považujete na vašom pracovnom mieste za nepríjemné?

11. Ktoré psychické (emocionálne) požiadavky považujete na vašom pracovnom mieste za nepríjemné? 

12. Popíšte vaše kompetencie v rozhodovacích procesoch a uveďte ich význam.

13. Najviac ste v kontakte s:

a) externými subjektmi

b) internými subjektmi

c) právnymi subjektmi

14. Popíšte váš subjektívny názor na tieto fyzikálne podmienky:

a)  osvetlenie

b)  teplota

c)  hluk

15. Vaša práca je ohodnotená

a)  dobre

b)  priemerne

c)   nedostatočne
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