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ANOTACE

Cielom mojej bakalarskej prace je preskimat’ funkénost’ systému odmeiiovania
zamestnancov v konkrétnej organizécii a ndsledne vypracovanie ndvrhov ako zlepsit
tento systém odmenovania tak aby fungoval efektivne jak pre organizéaciu tak pre
zamestnancov. Prdca ma tri Casti priCom v prvej Casti sa venujem teoretickym
vychodiskdm z oblasti riadenia Tudskych zdrojov, rozoberam teériu motivacie
zamestnancov a charakterizujem systém odmefovania v organizacii. Tieto teoretické
vychodiska maja za ulohu poskytnut’ teoretické¢ zazemie pre analyticka Cast’, ktorej sa
venujem V druhej Casti tejto prace. Druha analyticka ¢ast ma za ulohu poskytnut
prehlad’ o stcasnej situacii vo vybranej organizacii. V kratkosti definuje organiza¢nu
Struktiru vybranej organizacie apodrobne sa venuje charakteristike systému
odmeniovania a benefitov vo vybranej organizacii. Tato ¢ast obsahuje aj vyhodnotenie
dotaznika, ktory bol zamerany na funkénost’ systému odmenovania zamestnancov. Na
zaklade vyhodnotenia dotazniku vypracovavam navrhy ako riesit’ zistené problémy tak
aby bolo dosiahnuté efektivneho systému odmenovania. Navrhy rieSenia budi smerovat’
nie len k vdcSej spokojnosti zamestnancov ¢im je mozné dosiahnut’ nizSej fluktuaciu ale

aj k dosiahnutiu ekonomického prinosu pre organizaciu.

KPlacové slova: odmetiovanie zamestnancov, motivacia, stimulacia, riadenie I'udskych

zdrojov, benefity, mzda, personalistika, manazment, systém odmenovania, zamestnanci



ANNOTATION

The aim of my bachelor thesis is to examine functionality of rewarding system
of employees in the particular organization and subsequently write proposal how to
improve the rewarding system in order to work effectively as for the organization as for
the employees. The thesis has three parts. The first part is focused on theoretical issues
of human resource management, motivation theories and | analyse the particular
rewarding system in the organization. These theoretical information are intended to give
theoretical background for analytical part, which is discussed in the second part of this
thesis. The second analytical part is intended to give an overview of the current situation
in the selected organization. | will briefly define the organizational structure and write
detailed characterization of the specific rewards and benefits in the selected
organization. This part also includes an evaluation questionnaire, which is focused on
the functionality of the rewarding system in the organization. Based on the evaluation
survey | elaborate proposals to solve the problems which are identified in order to
achieve the effective system of remuneration. Proposed solutions will not only lead to
greater employee satisfaction which can lead to lower staff turnover but also to achieve

economic benefits for the organization.

Keywords: rewarding of employees, motivation, stimulation, human resources

management, benefits, wages, human resources, management, remuneration, employees
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UvVOD

O tom, Ze l'udia chodia do prace preto aby dostali odmenu za svoju vykonani
pracu nie je pochyb. V histérii I'udia chovali zvierata a pestovali plodiny aby si
zabezpecili zdkladné zivotné potreby. Postupom c¢asu vznikol systém penazi a vyspelé
spolocenstva ¢o vytvorilo zdklad pre rozvoj obchodnych organizacii s ¢im nésledne
vznikla potreba riadenia l'udi v tychto organizaciach, o V sucasnosti pozname ako

riadenie 'udskych zdrojov.

Tak ako sa v minulosti T'udia venovali chovu a pestovaniu pre svoj uzitok tak
I dnes 'udia chodia do prace za ucelom ziskania odmeny. Rozvinuté §taty, otvoreny trh
a informacny rozvoj vytvorili dynamické podnikatel'ské prostredie s mnozZstvom
velkych hracov na trhu a silnou konkurenciou. Vsetky tieto faktory maju velky vplyv
na riadenie l'udskych zdrojov a dd sa vo vSeobecnosti skonstatovat, Ze na riadenie
l'udskych zdrojov v organizaciach st kladené ¢im d’alej tym vysSSie naroky. Peniaze
zostavaju stale dominantnom pri dovode preco I'udia chodia do préca, no na to aby bola
organizéacia vykonna je potrebné najmé aby boli 'udia motivovany, podavali najlepSie
vykony ako vedia aaby sa zamestnavatel mohol na nich spolahnit. Na to aby
organizacia splnila vSetky tieto poziadavky potrebuje kvalitne prepracovany systém
odmenovania ktory dlhodobo motivuje zamestnancov . Zahrani¢né firmy priniesli na
nas trh nové pristupy k riadeniu 'udskych zdrojov a tym i nové pristupy k odmenovaniu

Zzamestnancov.

V mojej praci realizujem vyskum Vv servisnom centre Americkej spolo¢nosti
IBM ktora sidli v Bratislave. Presny nazov pobocky je IBM International Services
Centre s.r.o0, skratene IBM ISC, a ma viac ako 3000 zamestnancov s tendenciou rastu.
Spolo¢nost’ sa zaobera najmé procesmi ako je vyriadovanie objednavok, uctovnictvo
a fakturacia pre spolo¢nost’ IBM. Medzi zékladné pravidld spolocnosti patri, Ze vSetci
zamestnanci musia mat vysokoSkolské vzdelanie a dobre ovladaju anglicky jazyk
ked’Ze spolo¢nost’ podnika na medzinarodnej urovni a oficialnym a formalnym jazykom
spoloc¢nosti je anglictina. Pre servisné centrda velkych medzinarodnych spolo¢nosti je
typické dynamické prostredie a vysoka fluktuacia. S vysokou fluktudciou ma problém aj

spolo¢nost’ IBM ISC.



Cielom mojej bakalarskej prace je dobre porozumiet' systému odmenovania
zamestnancov vo vybranej organizdcii, analyzovat’ stav tohto systému ana zaklad
prieskumu realizovaného prostrednictvom dotazniku vypracovat’ navrh na rieSenie
objavenych nedostatkov systému odmenovania zamestnancov. Navrhnuté rieSenia budu
smerovat’ k zvySeniu motivacia zamestnancov a K znizeniu fluktuacie no zaroven buda
vychadzat’ z moznosti zdrojov vybranej organizacii. Na to aby som dosiahol vyty¢eného
ciela potrebujem kvalitné teoretické zazemie, ktoré mi poskytne =zaklad pre
porozumenie motivacie a systému odmenovania zamestnancov v organizacii. Teoretické
zazemie je d’alsi ciel mojej bakalarskej prace, ktorého zakladom buda poznatky z

aktualnej odbornej literatt z oblasti skiimanej problematiky.

Zaklad hypotézy mojej bakalarskej prace vychadza z predpokladu, Ze systém
odmenovania zamestnancoV V spolo¢nosti IBM ISC disponuje zna¢nymi nedostatkami
anie je efektivny. Hypotéza znie: ,, Zamestnanci spoloc¢nosti IBM International
Services Centre s.r.o nie su dostatoéne motivovany systémom odmenovania.“
Pravdivost hypotézy overim na zaklade vysledkov prieskumu. Ciastkové hypotézy

mojej bakalarskej prace su:

e Zamestnanci si myslia, Ze systém odmenovania by sa mal zmenit’
e Zamestnanci chcu mat’ vac¢si podiel na vybere svojej odmeny

e Vicsina zamestnancov motivuje hlavne peniazna odmena

V prvej kapitole bakalarskej prace v strucnosti objasiujem pojmy l'udské zdroje a
riadenie I'udskych zdrojov a vysvetl'ujem vyznam a funkciu tychto oblasti riadenia. Tato
kapitola zahfila teoretické poznatky =z oblasti motivacie a motivaénych tedrii
V nadvédznosti na odmenovanie asystém odmenfovania zamestnancov. Pri spracovani
tejto Casti som dbal na aktudlnost’ kniznych zdrojov a polozil som si tym zéklad pre
druhu prakticku Cast’.

Druha kapitola je zamerand na vSeobecnu charakteristiku spolo¢nosti IBM
alBM ISC, na popis persondlneho utvaru arozoberd systétmu odmenovania
zamestnancov skumanej spolo¢nosti. Venujem sa tu konkrétnym benefitom a nastrojom
motivacie, ktoré spolo¢nost’ pouziva. Uvadzam tu konkrétne mzdové podmienky

zamestnancov a vysvetl'ujem systém zaradenie zamestnancov do uréitého stupiia. Dalsia
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Cast druhej kapitoly je zamerand na analyzu realizovaného prieskumu medzi
zamestnancami. Ciel'om tejto analyzy je overenie si stanovenych hypotéz o systéme
odmeniovania zamestnancov a preskimanie celkovej spokojnosti zamestnancov SO
systémom odmien.

Tretia kapitola Cerpa a kombinuje poznatky prvej a druhej kapitoly vo forme
odportcani, ktoré by mala vybrand organizacia podniknut’ za ucelom optimalizacie
svojho systému odmenovania. Tieto odportcania by mali viest' k transparentnému
a logickému systému odmien ktoré budi zamestnancov dlhodobo motivovat’ a ktorému
budu doverovat. Odporucania beri ohl'ad na mnozstvo zdrojov a na schopnosti
organizacie. Verim, ze moja bakalarska praca modze byt prinosom pre vybrani
organizaciu ajej odporGfania by mohli viest k znizeniu fluktuaciu ak
zvySeniu spokojnost’ zamestnancov, najmi s celkovou odmenou, ¢o sa pozitivne odrazi

na vykone skimanej organizacie.
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1 TEORETICKE VYCHODISKA

1.1 Personalistika v organizacii

Personalistika, persondlna praca, I'udské zdroje, I'udsky kapitdl vSetky tieto pojmy
maji vela spoloéného a vzijomne sa dopiiiaju no kazdy pojem ma iny vyznam. To
zékladné Co spaja vsetky tieto pojmy pozname pod spojenim riadenie I'udskych zdrojov
z anglického human resource management zndme pod skratkou HRM. Riadenie
l'udskych zdrojov HRM sa podla Sikyfe (2014, str.20) jak v viednom Zivote tak aj
v odbornej literatire pouziva v dvoch suvislostiach. V prvej suvislosti rozumieme
riadeniu l'udskych zdrojov ako persondlna praca, €ize personalistika, ktorej hlavnym
cielom je riadenie a vedenie I'udi v organizacii. V druhej stvislosti pod tymto pojmom
rozumieme aktualne pojatie personalnej prace aktualne pristupy k riadenie a vedenie

'udi v organizacii.

LCudské zdroje odvodené z anglického slova human resources znédme pod skratkou
HR mézeme takisto chapat’ v roznych vyznamoch no treba ho odliSovat’ od riadenia
ludskych zdrojov HRM. Sam pojem l'udské zdroje HR oznacuje l'udi pracujucich
V organizacii no zarovenl oznacuje persondlnu pracu, ktora sa zameriava najme na
vedenie a riadenie zamestnancov v organizacii. Dalej tento pojem oznacuje persondlny
utvar, ktory zabezpeCuje vedenie a riadenie zamestnancov a v neposlednom rade pri
slove l'udské zdroje oznacujeme samotnych personalistov, ktori zabezpecuju funkciu

personalneho utvaru (Ulrich,2009, s.40).

1.1.2. Radenie Pudskych zdrojov a jeho vyznam

Ako uvadza Armstrong (2015, str.47), ,, riadenie ludskych zdrojov je mozné
definovat’ ako strategicky, integrovany a uceleny pristup K zamestnavaniu, rozvijaniu
a uspokojovaniu ludi pracujucich v organizacii “. (Koubek, 2015, str.16) ,,ulohou

riadenia ludskych zdrojov v najobecnejsom pojati je sluzit' tomu, aby bola organizacia
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vykonna a aby sa jej vykon neustdle zlepsoval“. Koubek (2015, str. 16) d’alej dava do
pozornosti, ze je potrebnych aj inych zdrojov k tomu aby bola organizicia vykonna

a aby sa jej vykon zlepSoval a to napriklad finan¢né, informacné a materidlne zdroje.

1.1.3. Funkcia a tloha riadenia Pudskych zdrojov

Vseobecne mozeme povedat’, Ze hlavnou funkciou riadenia 'udskych zdrojov je
aby bola organizacia funkénd a aby sa jej vykon zvySoval. Koubek (2015, str.16)
uvadza, Ze na to aby organizicia fungovala a zlepSovala svoj vykon je nevyhnutné
vyuzit'® vSetky zdroje, ktoré ma organizacia k dispozicii ato jak Tudskych tak aj
materidlnych, finanénych a informac¢nych. Obecnl ulohu riadenia 'udskych zdrojov je

znazornena v schéme 1.

Schéma €. 1: Obecna tloha riadenia I'udskych zdrojov

" Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna

B
JAK?

( ZVYSOVANIM PRODUKTIVITY |

‘ i |

ll ZLEPSOVANIM VYUZITI ‘
Y Y Y - Y ‘
Lidskych ‘ B Informaénich ’1 Materié!rgich || FinanéTch |
zdroju ] ‘ zdroju | zdroju ‘ zdroju J

B i | | A A
| RiZENi LIDSKYCH ZDROJU ‘
‘

Zdroj: Koubek J. Rizeni lidskych zdrojii 5. vyd. Praha 2015 str.17

Armstrong (2015, str.80) uvadza, ze sticast'ou l'udskych zdrojov su personalisti pricom
ich hlavnou ulohou je ponukat poradenstvo asluzby avV sGfasnosti sa praca
personalistov zameriava na podnikatel'ské prostredie z coho vyplyva, Ze ich préaca sa

¢im dalej tym viac zameriava na ziskanie trvalej konkurenc¢nej vyhody. Armstrong
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d’alej uvadza, ze poradenstvo a sluzby na, ktoré sa personalisti respektive personalny
utvar zameriava su planovanie l'udskych zdrojov, ziskavanie a vyber zamestnancov,
riadenie pracovného vykonu a odmenovanie zamestnancov, vzdelavanie a rozvoj
zamestnancov, starostlivost o zamestnancov a zamestnanecké vztahy. SikiF (2014,

str.22) rozdel'uje riadenie I'udskych zdrojov takto:

Analyza a vytvaranie pracovnych miest

Planovanie l'udskych zdrojov

Obsadzovanie vol'nych pracovnych miest

Riadenie pracovného vykonu a hodnotenie zamestnancov
Odmenovanie zamestnancov

Vzdelavanie a rozvoj zamestnancov

Starostlivost’ o zamestnancov

Vyuzivanie persondlneho informa¢ného systému

Na to aby organizacia mohla trvalo dosahovat svojich stanovenych
strategickych cielov potrebuje riadiacich pracovnikov, ktorych nazyvame manazéri
Sikit (2014, str.24). Podiel aky maju manaZéri na aktivite riadenia 'udskych zdrojov
V organizacii je znazorneny v schéme 2.

Schéma €. 2 : Role manaZzérov v riadeni l'udskych zdrojov

Rizeni pracovniho vykonu 96 %
Hodnoceni zaméstnancu 91 %
Adaptace zaméstnancu 89 %
Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu 68 %
Analyza a vytvareni pracovnich mist 68 %
Odmeénovani zaméstnanci 66 %
Planovani lidskych zdroju 61 %
Ziskavani a vybér zaméstnancu 59 %

Péce o zaméstnance 39 %

Zdroj: Sikif M. Nejlepsi praxe v fizeni lidskych zdrojii, Praha 2014 str. 25
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Podrobny systém zabezpecenia riadenia 'udskych zdroj ktory zahfia aj jednotlivé role
je uvedeny v schéme 3.

Schéma €. 3: Systém riadenia 'udskych zdrojov

fizeni
lidskych zdroju

v

filozofie Fizeni
lidskych zdroju

vnéjsi T vnitini
podminky = — podminky
strategie, politiky [*
a postupy
- i lidskych zdroju =l
fizeni spole¢enska
lidského kapitalu odpovédnost
v v v . |
> >
. zabezpecovani vzdélavani S zameéstnaneckeé
- organizace [ lidskych zdroju | | [[]  a rozvoj [ odmériovani vztahy !
|
% _ v ¢ trzni ocenovani/ = v
g planovani uceni se = zameéstnanecky
» Vytvafeni lidskych zdroju | | [*| v organizaci > /hog%%zem ™ pomeér
) (SkavVaRS I W zakladni kolektivn'i
o reme [l Tk Vedvani [ peneni | (> pracovni
odména vztahy
vytvareni 2 2 : doplrikova
> pracowmnich it tglzei% > m;(r)12av2°ejr0 alig penBZu ™ zamg;?:ancu
mist / roli odména
o
" fizeni .
fizeni zdravi P zaméstnaneckeé .
» znalosti ¥ a bezpecnost prs;:l?;/::jho — vyhody lpy komunikace
péce 3
|0 zaméstnance| | 2ngazovanost
personalni
B politiky
a postupy
L 5 praqovni
pravo
Ly | personalni

informacni
systém

Zdroj: Armstrong M., Rizeni Lidskych Zdroji, 13. vydanie, Praha 2015, str. 81
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1.2 Motivacia zamestnancov

1.2.1 Tazisko motivacie

., Zmysel motivdcie je nenasilné vytvorenie pozitivneho pristupu k niecomu-casto
k nejakému  vykonu ¢i typu chovania® (Plaminek, 2015 str. 16). Pod vyznamom
motivacia zvycajne rozumieme samotny proces ale aj vysledok daného procesu.
Motivacia zamestnancov uréuje V organizacii ochotu zamestnancov spiiiat’ dohodnutt
pracu v pozadovanom vykone a spifiat’ dlhodobé ciele organizacie. , Motivicia je
cielovo orientované chovanie “(Armstrong, 2015 str.231). Nie len v pracovnom ale
I V beznom Zzivote plati, Ze 'udia sit motivovany za predpokladu, Ze st si vedomi ,Ze ich
spravanie bude viest’ k ur¢itému vysledku alebo hodnotnej odmene.

Motivaciu mozeme rozdelit' na vnuatornii a vonkaj$iu. Pokial’ ide o vnltornu
motivaciu tak tu moézeme vysvetlit' ako typ motivacie ktory motivuje zamestnanca
priamo charakterom prace. Charakteristické pre takyto typ prace je, Ze zamestnancovi je
umoznené slobodnej volby rozhodovania v pracovnom postupe, ktory vedie
k dosiahnutiu pozadovaného vysledku. Vnatorni motivaciu ovplyviiuje péat faktorov
ato rozmanitost' schopnosti, identita prace, vyznamnost' prace, autonomia a spétna
vizba (Armstrong, 2015 str.218).

Vonkaj$ia motivicia ma opacny charakter ako vnutornd ¢o znamend, Ze
nevychadza priamo zprace samotnej ale je potrebné vykonavat kroky aby boli
zamestnanci motivovany. S vnutornou odmenou sa priamo spdja odmenovanie
zamestnancov ¢i uz vo forme navySenia mzdy, povySenie a podobne. Vnutorna
motivacia mdéze mat aj charakter trestov v zavislosti na persondlnej politiky danej
spoloCnosti. Medzi najcastejSie formy patri disciplindrne konanie, prejav kritiky.
“Vonkajsie motivatori mozu mat bezprostredny a vyrazny ucinok, ale nemusia nutne
posobit dlhodobo *“ (Armstrong, 2015 str.219).

Na zaklade charakteristiky vnutornej a vonkajSie motivacia sa predpoklada, ze
dlhodobejsie na zamestnancov pdsobi vnutornd motivacia ked’ze vychadza prirodzene
priamo z charakteru prace a nie je vyvolavana umelo na zaklade roznych motiva¢nych

technik tak ako tomu je pri vonkajSej motivacii.
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Stimul4cia a motivacia su pojmy, ktoré maji mnohé spolocné a vzajomne sa
moézu doplnovat’, no existuje medzi nimi zasadny rozdiel. Plaminek (2015, str.16)
uvadza, ze stimuly vychadzaji =z vonkajSich podnetov a motivy z vnutornych
pohnutkou. Obidva procesy modzu pdsobit’ vzajomne a posiliiovat’ sa. Stimulécie je
dosiahnuté vtedy ked’ dany subjekt je ochotny nieco spravit’ na zéklade vonkajSich
podnetov . Pokial’ je subjekt ochotny spravit’ nieCo na zéklade vnutornych podnetov
teda podnetov, ktoré uz v cloveku existuji hovorime o motivacii.

Motivacia jednotlivca a moznosti jeho ovplyvnenia v praxi organizacii

Medzi pojmami motiv a motivacia jestvuje urcitd koreladcia no nemdzeme oba
terminy stotoziiovat. Motivacia je proces, ktory je spusteny posobenim vnutornych
hybatel'ov, pri¢in jednania, oznacovanych ako motiv. Zakladnymi motivmi st potreby.
O motivacii hovorime ako o cyklicky opakujicom sa procese. Z toho dovodu, Ze pri
naplneni jednej potreby nasleduje potreba d’alSia (Turecikova,2009 str.22)

Teodrie motivacie vymedzujlice typy a Struktaru potrieb — hierarchizované. Napriklad
Maslowova pyramida potrieb, Herzbergova tedria dvoch faktorov.

Tedérie motivacie zamerané na analyzu a popis procesov motivacie — napriklad
Vroomova tedria, Adamsova tedria spravodlivosti.

Podstatou motivovania je efektivne pdsobenie na motiv ¢lenov organizacie. Pre takyto
navonok pdsobiaci podnet pouzivame oznaCenie motivator. Motivovanie patri
k zakladnym manazérskym funkciam. Manazér mdze pOsobit na motivy a motivaciu
ostatnych ¢lenov organizacie bud’ intuitivhe (umenie viest' l'udi) alebo znalost'ami
a porozumenim tedériam, ktoré vedu krozvoju psycho-socialnych vodcovskych
schopnosti.

Motivaéné teorie ktoré pouziva organizaéné spravanie v praxi:

Skinnerova teodria podmieniovaného spravania, teodria stanovenych cielov (Locke-
Latham), Herzbergova teodria dvoch faktorov, Maslowova pyramida, Adamsova teoria
ekvity, Vroomova tedria expentancie, McGregorova teoria X a Y.

Motivécia tzko suvisi s pracovnou spokojnost’ou. Pracovnu spokojnost’ povazujeme za
vyznamny indikator motivécie, pracovnej a socialnej klimy organizacie. Neexistuje
ziaden vyskum ktory by jednoznacne preukéazal pozitivnu stuvislost medzi pracovnou
spokojnostou a pracovnym vykonom, no je zjavné, Ze nespokojnost’ u l'udi sa prejavi

negativne aj na ich vykone. Existuje vztah medzi vykonom a faktorom, ktoré zvysSuju
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motivovanost’ a spokojnost’ 'udi v praci a s pracou a K vytvoreniu vzorca — Turecikova
(2009, str.23) uvadza skoére motivacného potencialu takto : Jeho sucin mézeme vyjadrit’
ako:

Zmysluplnost’ prace

Autondmia ktortt mé pracovnik pri rozhodovani a pri dosahovani ciel'ov

Spétné viazby o vykone zamestnanca ktoré sa mu dostavaja

Zmysluplnost’ prace ¢lenime do 3 oblasti, jedna sa o:

Rozmanitost’ vykondvanych oblasti

Urcitost’ uloh

Vyznamnost’ vykonanej prace pre organizaciu

Hodnoty a postoje spojené s pracovnou ¢innost’ou.

Hodnoty a postoje, ktoré zamestnanci maji znacne ovplyviuji pracovnt klimu a je
potrebné tejto téme venovat’ pozornost. Turecikova (2009,str.24) Hodnoty v ramci
organiza¢ného spravania mézeme rozdelit’ do dvoch zakladnych kategoérii a to hodnoty
inStrumentéalne ,,prijimané hlavou® a hodnoty moralne alebo termindlne ,,prijimané

srdcom®.

Pdsobenie hodnot na jednanie ¢loveka moze nadobudnut’ troch podob:
Obmedzenie — brani urcitej ¢innosti, ¢lovek sa podl'a hodnot chova pretoze je to pre
neho napriklad financne alebo socidlne vyhodné. Chova sa podla nich v ramci
organizacie ale neprijme ich za vlastné a nereSpektuje ich mimo organizacie.
Poznamenanie — veduce od provokacie hodnotou k akcii a d’alej smeruje k jeho uznaniu
a dobrovol'nému jednaniu v stulade s danou hodnotou.

Rozvijanie — stotoZnenie sa s hodnotou do takej miery, Ze to mdZe organizacii priniest’

konkurenénu vyhodu a jednotlivcovi pocitu uspokojenia.

S hodnotami suvisia postoje, ktoré mozeme definovat’ ako predispozicie a tendencie
reagovat’ na urCité osoby, predmety, mySlienky a situdcie. Postoje maji zlozku
kognitivnu, konativnu aemocnu. V rdmci organizaéného chovania sa najcastejSie
Studuju tieto postoje - celkovy postoj k praci, miera angaZovanosti, oddanost,

spolupatri¢nost’ a pracovna spokojnost’.
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Vysvetlenie tedrie kognitivnej disonancie. Podla teodrie kognitivnej disonancie
jednotlivec usiluje 0 minimalizovanie nezhody medzi vnutornymi zastavanymi postojmi
a vonkaj$im chovanim aztoho plyniceho napitia. Dlhodobé vystavenie tlaku
kognitivnej disonancie moze viest’ k ohrozeniu psychickej pohody a fyzického zdravia,
ktoré mozu byt negativne ovplyvnené interpersondlnymi konfliktami. Typickymi
prejavmi su znizenie vykonu a ohrozenie efektivity a vykonnosti organizacie v dosledku
takychto javov ako su:

dlhodoba chorobnost’, fluktuacia, absencia pracovnikov, zhorSenie kvality produkcie
alebo poskytovanych sluzieb a negativne zmeny v medziludskych vztahoch
(Turecikova,20009 str.25).

Stadium — identifikicia a analyza — hodnét postojov a vztahov jednotlivcov ku
organizacii, k praci a k sebe navzajom je pomerne komplikovana nie len vzhl'adom
k charakteru ¢innosti organizacii skimanych v ramci oboru organiza¢ného spravania ale
I vzhl'adom k tomu, Ze l'udia vo svojom spravani odrazaju svoje hodnoty a postoje ¢asto
nevedomé. Okrem individualnych rozdielov medzi hodnotami aich preferenciami
existuji. aj medzi-kultirne rozdiely hodnét, vyrazne sa uplatiiujice prave
v oCakavaniach a predstavach l'udi otom co je spravne a aké spravanie je v stlade
s tym, ¢o je predpokladané v danej organizacii. Ciel organizacného spravania je tieto
rozdiely spravne pochopit’, akceptovat’, predvidat’ a ovplyviovat. Rozdiely v kultirnom
kontexte ovplyviiuju ako teoriu tak prax ovplyviiovant spravanim l'udi v organizaciach.

Teoretici organizacného spravania Studujii okrem motivacie tiez d’alSie stvislosti
spravania cClenov organizacie. PredovSetkym vysvetlenie mechanizmov rozvoja
schopnosti v procesoch ucenia, v systéme podnikového vzdelavania a v dalSich
rozvojovych programoch.

Daldim faktorom, ktory ovplyviiuje kvalitu ikvantitu vykonu su schopnosti
jedinca. Pre vykon jednotlivca je vyznamna jak samotna uroven dispozicie k vykonu,
taktiez ochota schopnosti rozvijat' a uplatiovat’ v praxi. Sila a zameranost motivov
modze priaznivo ale inepriaznivo ovplyvnit' ochotu rozvijat' schopnosti potrebné pre
dosahovanie pozadovanej urovne vykonu. Z hl'adiska zameranosti teorie organizacného
spravania na problematiku schopnosti jednotlivcov moézeme identifikovat’ niekolko
etap. Najskor sa tedria organizacného spravania zaoberala schopnostami uspesnych

manazérov a az neskor sa zaujem rozsiril tieZ na ostatnych ¢lenov organizacie. Zo
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zaCiatku sa zaujem sustredil na inteligenciu ako na obecnil schopnost’ pozndvania,
dispoziciu k mysleniu, meranou testami auvadzani hodnotou inteligenéného
koeficientu. Neskor sa zacali skamat tiez dalSie typy inteligencie ato hlavne
inteligencie socidlnej a emocionalnej inteligencie aich vplyv na uspesnost cloveka
v socialnych vztahoch iV pracovnom uplatneni. Od 70. rokov 20. storocia sa v tedrii
Ivpraxi zafina pouzivat pojem kompetencia v zmysle sposobilosti jedinca
k Gspesnému vykonu. V 80. az 90. rokoch 20. storo¢ia kompetencia uz nie je
popisovana a porovnavana iba s vrodenou dispoziciou ¢i schopnostou ale je definovana
prave vo vztahu k ochote (motivacii) jednotlivca. Tieto jeho schopnosti d’alej rozvijat

a uplatnovat’ v zdujme vlastnom a Vv zaujme organizacie.

Rozvoj schopnosti jednotlivcov v ramci organizécie
Ro&zne pohlady na pojem rozvoj:
Cole — rozvoj je vzdelavacia aktivita zamerana na budtce potreby kariéry jednotlivca.
Palan — Neoddelitelnou sucastou Zzivota jednotlivca a zaroven organizacie v zmysle
odbornej pripravy investicii do budticnosti a prispevok k seberealizacii pracovnika.
Hronik — Rozvoj je moznost vzdeldvat sa aucit sa tiez prostrednictvom ucasti

v projektoch a v d’alsich rozvojovych aktivitach. (Turecikova 2009,str.29).

V zmysle rozvoju ako prileZitosti k u€eniu sa v rdmci organiza¢ného spravania
zaoberame formami a metodami ucenia ludi v organizédcii. Rozvojové aktivity
prebiehaju v organizacii vo vSetkych formach vzdeldvania dospelych. Ako
najefektivnejSia sa v suCasnosti javi zmieSané ucenie (blended learning) ktoré je
efektivnou kombinaciou roéznych metdéd a foriem vzdeldvania dospelych spojenych
S praxou organizacie a S vyuzitim moznosti ktoré ponuka e-learning a po novom tiez m-
learning. Ulohou organizacie do budticnosti bude vytvarat' prilezitosti k uceniu jej
¢lenov, zaistovat’ otvorenost’ pristupu k vzdelavaniu a jeho koncepcii a na jednotlivych
¢lenov organizacie potom bude zilezat' ako tychto moZznosti vyuZziji. Vyznamnym
problémom podnikového vzdeldvania a d’alSich podob rozvoja organizovaného ¢i

organiza¢ného ucenia je meranie jeho efektivity.
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Dolezitost’ faktorov pre motivaciu. Celkova teoria faktorov motivacie ako zlozka
psychologie prinasa kompletny zastup tedrii pracovnej motivacie, ktoré tvoria viac,
alebo menej celistvy subor vedomosti a hypotéz o faktoroch, ktoré pdsobia na chovanie
pracovnikov v pracovnhom procese. Znacne casto sa rozliSuju aj odliSnymi
vychodiskami a Specifikdciami pri¢in 'udského spravania sa v konkrétnych situaciach.
Zodpovednost’ za vyber a pouzitie faktorov v motivacii pracovnikov je na kazdom
veducom pracovnikovi a je zavisla na jeho odbornej priprave, skusenostiach a plodne;j
schopnosti odkryt” postup, vyhovujtci individudlnej Specifikacii kazdej motivacnej
situdcie. Literatira z tychto oblasti neurcuje kategoricky jasny navody. Stanoviska st
rozne aj na Ucinnost jednotlivych postupov a metdd. Stanoviska sa liSia aj na
vyuzitelnost’ principov jednotlivych teoretickych koncepcii motivacie l'udského
chovania v praxi.

Okrem spokojnosti zamestnancov sa V praxi aj literatire skama dolezitost
konkrétnych faktorov pre motivaciu zamestnancov. Medzi individudlnymi skupinami ¢i
jednotlivcami moézu jestvovat’ diferencie v stanoviskach, potrebach, charakteristikach.
Okrem toho dodlezitost” individudlnych faktorov motivécie nie je permanentnd, ¢asto sa
premiena podla stupiia uspokojenia ich sicasnych potrieb.

Vo vSeobecnosti mézeme vymedzit faktory takto. V prvej skupine st najddleZitejSie
motivacno-stabilizatné faktory, ktoré sa tykajii uspokojovania existenénych potrieb
zamestnancov: mzda, pracovné podmienky, istota prace. Dalsie faktory motivacie su
kvalitné medzil'udské vztahy, rozvoj a sebarealizicia. Je prirodzené, ze faktory
motivacie sa budu lisit’ v zavislosti na pracovnej pozicii respektive, tieto faktory sa
mozu menit’ vzhladom ku charakteru a naplne pracovnej ¢innosti. Medzi robotnikom
a manazérom budu urcité rozdiely, pre manazéra budi viac motivujuca moznost
sebarealizdcie, uznania a profesionalneho rastu, pre robotnika je prvoradé zabezpecenie

potrieb rodiny.
1.2.2 Teodrie motivacie

Zname didaktické heslo ,, omnia sponte fluant, absit violentia rebus* od Jana

Amose Komenského v preklade, vetko nech samo plynie nech vo veciach nie je
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nasilnosti, poukazuje na prirodzeni motivaciu, ktorej je mozné dosiahnut’ Cisto
netechnicky, ¢ize motivacia musi byt spontanna a vychadzat prirodzene priamo

Z charakteru veci.

Tedrie motivacie mézeme rozdelit’ do troch kategoérii v zavislosti na oblast’ zamerania.
Prva kategoria je teoria inStrumentality kam patri znama teoéria Taylorismus (Taylor,
1911). Zakladnou myslienkou Taylorismu je, ze ludia budi motivovany za

predpokladu, ze ich odmeny a tresty st v priamej spojitosti s ich vykonom.

Do druhej kategorie patria tedrie zamerané na obsah zname ako teorie potrieb.
Medzi najznadmejSie teorie potrieb patria Maslowova hierarchia potrieb (znazornena
v schéme ¢.4), Alderferova teoria ERG, Herzbergerov dvojfaktorovy model. VSetky
teorie potrieb maju spolo¢né to, ze vychadzaju z toho, ze I'udia si motivovany potrebou
dosiahnut’ urcitych potrieb, ciel'ov alebo pracovnych podmienok.
(Armstrong, 2015 str.227):
Maslowova hiearchia potrieb (1954) urcuje hierarchiu potrieb zamestnancov medzi,
ktoré patria potreby fyziologické, pocit bezpecia, spoloCenské faktory, uznanie a na

vrchole pyramidy je sebarealizacia.

Alderferova teéria ERG (1972) vymedzuje trojicu zakladnych potrieb av§ak na rozdiel
od Maslowovej pyramidy v tejto tedrii nie je hierarchické usporiadanie. Tri zdkladne

skupiny potrieb podala Alderfera st existencia, rast a spolupatri¢nost’.

McClellandova tedria potrieb (1961) podobne ako tedria ERG definuje tri skupiny
potrieb a to tispesnost’, spolupatri¢nost’ a moc.

Tretou kategdriou su tedrie zamerané na proces.

Medzi najznamejSie tedrie zamerané na proces patri Vroomovd tedria ocakdvania
(Vroom, 1964), ktorej zakladom je usilie a motivacia Co znamena, ze ludia st
motivovany ked predpokladaju, ze odmena im bude stit za vynalozené usilie

(Armstrong, 2015 str.227).
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Teoria cielu (Latham a Locke, 1979) vychadza z presvedéenia, ze l'udia st motivovany

pokial’ maju vytycené tazko dosiahnutel'né ale primerané ciele.

Teoria spravedinosti (Adams, 1966) vychadza ztoho, Ze Tudi stipa motivacia pri

vedomi, Ze je s nimi jednané spravodlivejSie ako s niekym druhym.

Schéma ¢.4: Hierarchia potrieb podl'a A. Maslowa, 1970, (doplnena a upravend)

Se/)@l/ \O\
> dk{ua//z,SCn’ S
Ve VUam A
— <\
/" Uzngnr \
L iha Uctg \ b 7 N
R
Ndleze == ey
< “<€NJ g | 9o/
- laskg \
S —— N
/ " \'/ &
25 bezpax: Ty Vs
==l | Pec \ '/ )Y
e SR A
S Jicke ot \/ S
iy eby \
e \ /U
Prijemn. B
lfemng pocity =

Zdroj: Plaminek J. Tajemstvi motivace 3. vyd. Praha 2015, str.88

Motiva¢né programy
Podl'a KuzmiSinovej (2004, str.190) mdzeme motivaény program Strukturalizovat’
nasledovne:
A. individudlne — stanovené pre konkrétneho zamestnanca, vychodiskom je poznanie
individualnych motivov zamestnanca
B. skupinové — stanovené pre konkrétny vnatropodnikovy utvar
C. podnikové — stanovené pre celll organizaciu

Ako prvé ked’ chceme spracovat’ motivacnych program je nevyhnutné poznanie
pracovnych motivov. Tie je mozné zistit’ metdédami ako je pozorovanie, rozhovor alebo
dotaznik. Prihodny motivacny program modZze ovplyvnit' chovanie sa jednotlivca ¢i
pracovnych jednotieck smerujuc kvzrastu a efektivnemu pouzivaniu potencialu
pracovnikov, kich dodlezitej a hodnotnej praci s vedomim na individudlne ciele, ale

I zaujmy celej organizacie.  Motivacné programy zahfiaju dva pristupy a to
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psychologického a ekonomického charakteru, obidva aspekty su z ohl'adu dolezitosti
rozpracovania rovné. V praxi sa pri vypracovani motivacnych programov vyuzivaju
tieto tedrie posilnenia:
a) bodové hodnotenie
b) hodnotenie podl’a cielov
¢) priebezné hodnotenie

Rezultaty mnohy vyznamnych svetovych organizécii ukazuju ze, az dve tretiny
ich sucasného 1nasledujuceho tuspechu spociva v kvalitne vypracovanych
individudlnych aj skupinovych motivaénych programoch. (Olexova, C. Bosakova, M. ,
2006, str.186)
V literatire sa bezne stretneme s nazormi, Ze organizacia nemdze vyuzivat' iba jednu
metddu pre vSetkych zamestnancov, dokonca ani jedného zamestnanca nie je mozné
motivovat’ cely kariérny zivot jednako. Po uvedeni motivacného programu do praxe je
nevyhnutna kontrola priebehu a realizacie. Motivaény program organizacie by mal byt’
vSetkym zamestnancom detailne zndmy a so zmenou stavu v organizacii je nevyhnutné

ho aktualizovat’ vzh'adom k podmienkam.

1.2.3 spokojnost’ s pracovnym vykonom
Vo vSeobecnosti mdézeme povedat, ze kazdy clovek chce uspiet ¢i uz
V pracovnom alebo osobnom Zivote. Uspech je v priamej korelacii so spokojnostou a je
logické, Ze netispech ma na c¢loveka opacny efekt €ize pri netspechu sa Clovek citi
nespokojne.
Aky ma vplyv spokojnost na pracovny vykon Armstrong definoval takto,,
V skutocnosti je mozné konstatovat, Ze to nie je vyssia spokojnost, co zlepsuje vykon, ale
Ze je to lepsi vykon, co zlepsuje spokojnost’* (Armstrong, 2015 str.229). Toto Armstrong
konstatuje potom ¢o analyzuje rozne Studia, ktoré sa zamerali na korelaciu spokojnosti
s pracovnym vykonom a spokojnosti zamestnancov. Studia ukazovali iba nepatrni

spokojnost’ medzi spokojnost’ou a pracovnym vykonom.
1.3 Odmenovanie zamestnancov

,, Odmernovanie pracovnikov je jednou z najstarsich a najvaznejsich personalnych

cinnosti “(Koubek, 2015 str.283).Kazda spolo¢nost’ by mala mat jasne definovanu
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filozofiu odmenovania zamestnancov z, ktorej logicky vychadza systém odmenovania
zamestnancov. Filozofia odmenovania uréuje akym spésobom by mali byt zamestnanci
odmenovany. V momente ako ma spolo¢nost’ jasno vo filozofii odmenovania je
potrebné zostavit’ stratégiu odmenovania, ktord vlastne urcuje to ¢o chce organizacia
V budtcnosti v oblasti odmenovania dosiahnut’ a popisuje spdsob akym to ma byt

dosiahnuté.

1.3.1. Systém odmenovania zamestnancov

V modernom ponimani odmeiiovanie zamestnancov nie je iba plat ale formy
odmeny, ktoré organizdcie mdézu ponuknut’ svojim zamestnancom su velmi Siroké
amoézu sa lisit vzhl'adom k politickej, socialnej, demografickej ale i geografickej
situdcii danej krajiny. Samozrejme pri zostavovani systému odmenovania hra ulohu
personalna stratégia, strategické plany organizécie a firemna kultara.
Kvalitne prepracovany systém odmenovania moZe organizdcia vyuzivat nie len pre
odmenovanie svojich zamestnancov ale méze ho vyuzit' ako konkurenént vyhodu na
prildkanie novych zamestnancov.

Systém odmenovania zamestnancov v organizacii mézeme charakterizovat’ ako
systém kontinudlneho odmenovania financného alebo nefinanéného charakteru. Na to
aby bol systém odmenovania funkény je nevyhnutné aby bolo zaistené spravodlivej
celkovej odmeny aaby odmenovanie bolo prospesné jak pre organizaciu tak pre

zamestnancov (Armstrong, 2015 str.425).

Koubek (2015, str.285) uvadza tieto ulohy systému odmenovania:

Prilakat’ dostatocny pocet uchadzacov 0 pracu v organizacii v pozadovanej kvalite.
Stabilizovat’ pracovnikov o ktorych ma organizécia zaujem

Odmenovat’ zamestnancov nie len za ich vysledky ale aj ich kvalifikiciu a sklisenosti,
ustretovost’ k organizacii.

Nastroj k dosiahnutiu konkurencie schopnej pozicie organizacie na trhu

Zosuladit’ ndklady organizacie so zdrojmi organizacie

Motivovat’ zamestnancov aby pracovali najlepSie ako vedia

Musi byt’ v stlade so zakonom a normami
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Stimulacny nastroj

Zosuladenie nakladov na pracu s ostatnymi ndkladmi organizacie

Tak ako organizicia ocakdva od systému odmenovania, ze bude napomdhat
dosiahnutia strategickych cielov avyuziva ho ako konkurencnu vyhodu tak aj
zamestnanci maju ur€ité oCakévania od systému odmeiovania. VSeobecne mdzeme
povedat, Ze zamestnanci od systému odmenovania ocakavaju, ze bude spravodlivy,
umozni im urcita sebarealizaciu a zabezpec¢i im socialne istoty.

Odmena a motivacia

Vicsina organizacii vidi odmenu ako prostriedok ako motivovat’ uréité spravanie
u zamestnancov. Konkrétne odmeny si uréené na to aby zamestnanec ucinne
a efektivne vykonaval svoju pracu smerujuc k dosiahnutiu cielov danej organizicie.
Moéze skonstatovat’, ze bez ohl'adu na druh organizacie odmeny hraju ddlezit ulohu pri
budovani a udrzovani vztahov medzi organizaciou a zamestnancami atieto vztahy
nasledne udrzuju vykon, silu a stabilitu organizacie.

Dovodom pre pouzitie odmien je motivovat alebo vyvolat’ urcité spravanie medzi
zamestnancami, ktor¢ je povazované za prospesné pre zvySenie vykonu.

Motivacia vedicim je schopnost’ veducich k ziskat’ si spokojnost’ zamestnancov
prostrednictvom odmien. Tento proces je vel'mi zlozity a da sa povedat’, Ze neexistuje
ziaden univerzalny navod. Proces motivacie vedlicim pracovnikom respektive
manazérom je v skutocnosti proces niekol'’ko spolu stvisiacich faktorov, ktoré manazéri
musia dobre Studovat pokial chcti dosiahnut realizdcie motivacie svojich
zamestnancov. Pri tomto procese manaZéri musia dbat’ aby boli dodrzané urcité
podmienky ato odmena by mala byt vsulade Stym Co zamestnanec ocakava od
organizacie a s tym o v skutocnosti dostal. Ur€ité pocity nespokojnosti alebo naopak
spokojnosti vznikaju v momente ked” zamestnanec prehodnoti svoje vstupy, ktoré do
prace dal ako napriklad, vzdelanie , pracovné zruc¢nosti ausilie a porovna ho s
vystupom, ktory dostal z prace, ¢ize odmenou. Téato spokojnost’ je d’alej ovplyvnena aj
porovnanim s ostatnymi zamestnancami, ktori vykondvaju rovnaku alebo podobnu
pracu alebo so zamestnancami s podobnou pracou v inej organizacii. Nie je Ziadne
tajomstvo, ze k porovnavaniu platov na pracovisku dochddza a ze zamestnanci vysku

svojej odmeny Casto netaja pred kolegami.
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Odbornd literatura sa zhoduje, Ze poznatky z praxe za posledné roky jasne
naznacuju, ze pre motivaciu a spokojnost’ zamestnancov je dolezitd jak vnutorna tak aj
vonkajsia odmena. Pokial’ chce organizacia zvysit’ spokojnost’ svojich zamestnancov ani

jedna stranka nemdze chybat’.

Stratégia odmenovania
Podl'a Armstronga (2015, str.425) stratégia odmenovania vymedzuje to Co chce
organizacia v nasledujticich rokoch v oblasti odmenovania zamestnancov urobit’ a ako
to chce urobit. Ponatia stratégie odmenovania méze byt pomerne Siroké a rozsiahla no
samotnd stratégia mdze iba nacrtnit’ iba vSeobecny smer, ktorym by sa mal systém
riadenia odmien uberat. Dodatoéne moze stratégia obsahovat konkrétne rieSenia z,
ktorého je mozné zostavit' cely zoznam tuloh, ktoré¢ podporuju stratégiu odmenovania
tak aby bola naplnena.

Po prepracovani stratégie odmetiovania prichddza fdza uskutocfiovania stratégie
odmien. Cielom tejto faze je zavedenie stratégie odmenovania do praxe organizacie.
V praxi to znamena, ze organizacia musi zhromazdit’ a pripravit’ vSetky potrebné zdroje

na to aby realizovala navrhy, ktoré boli vypracované v stratégii odmeiovania.

1.3.2 Mzda ako zaklad odmenovacieho systému
Mzdu méZeme definovat’ ako plnenie petlaznej hodnoty, ktorti zamestnavatel’ vyplaca
zamestnancovi v pracovnom pomere za vykonani pracu. Sikii (2014, str.117) definuje
ako zakladné kritéria diferenciacie miezd komplikovanost’ prace, zodpovednost
a namahavost’ pracovnej pozicie, podl'a pracovnych podmienok a v neposlednom rade

podl’a dosiahnutého pracovného vykonu.

Plat nie je totozny pojem so mzdou iked vpraxi su tieto pojmy casto
zamienané. Zakladny rozdiely vymedzuje zdkonnik prace. Plat je poskytovany
zamestnancom prevazne z verejnych zdrojov.

Mzda nemdze byt nikdy nizSia ako je minimalna mzda v danej krajine. Mzda je

zvyc¢ajne dojednana v pracovnej zmluve.
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Koubek (2015, str. 309) uvadza, ze casovd mzda je hodinova, tyzdiova, alebo
mesa¢na suma, ktori zamestnanec dostava za svoju vykonanu pracu. V praxi sa
pouzivaju rézne intervaly vyplacania v zavislosti od charakteru vykonavanej prace.
U robotnickej sféry sa zvycajne pouziva hodinova. Casova mzda je najviac zauzivanou
formou odmeny a preto je potrebné aby organizacia venovala tejto oblasti potrebni
pozornost’. Systém odmenovania by mal byt’ zostaveny tak aby casova mzda alebo platy
boli zamestnancami povazované za adekvatne k pracovnému vykonu a najma
spravodlivé. Na to aby organizacia posobila déveryhodne jak pred zamestnancami tak
pred partnermi a na trhu prace je potrebné aby jej systém odmenovania bol povazovany
za konkurencie schopny a spravodlivy. Takéto povedomie pozitivne vplyva na povest

spoloc¢nosti.

., Ukolova mzda je najjednoduchsi a najpouzivanej$i typ pobadajiicej formy*
(Koubek, 2015 str.311). Zamestnanec dostava tkolovi mzdu vzhl'adom k tomu kol'ko
prace odvedie. Pri takomto type mzdy je potrebné jasne urcit’ jednotku prace na zaklade,
ktorej je zamestnanec potom vyplacany. Organizdcia ma za Glohu zamestnancovi, ktory
dostava tkolovi mzdu, zabezpecit' pracovné podmienky tak aby mohol svoju pracu
vykonavat’ v plnom rozsahu aby bol stanoveny presny technologicky postup a dodrzana

ochrana zdravia pri praci.

Podielova mzda, ktora je znama aj ako provizna mzda je doplnkovd mzdova
forma. Téato forma sa uplatiiuje najmé v sluzbach a v obchodoch kde vyslednd mzda
zamestnanca je vypocitana z mnozstva predaného tovaru alebo poskytnutych sluZieb.
Takato mzda mdze byt’ uréena percentami z obratu alebo trzby organizacia (Sikit ,2014

str. 119).

Medzi mzdové formy patria aj prémie, ktoré sa vyplacaja jednorazovo alebo pravidelne.
Prémie sa zvyCajne vyplacajii za nadStandardné vykony. Vyplacanie prémie by malo
byt jasne definované azamestnanci by mali rozumiet’ spésobu akym su prémie

pridelované.

28



Vo vSeobecnosti sa mzda rozdel'uje na tri zakladné zlozky a to zékladna zlozka
mzdy, priplatkova a doplnkova zlozka mzdy. Zakladné zlozka mzdy je na ocenenie
hodnoty vykonanej prace. Priplatkova zlozka vychddza zo zdkonniku prace, pracovnej
zmluvy alebo mzdového vymeru. Doplnkova zlozka mzdy je vyplacand zamestnancom

za nadpriemerné alebo nadstandardné vykony v praci .

Schéma €. 5: §truktura casovych miezd

Zdroj: Koubek J. Rizeni lidskych zdrojti 5. vyd. Praha 2015 str. 310

1.3.3 Zamestnanecké vyhody (benefity) ako nastroj odmenovania
Zamestnanecké vyhody zndme ako benefity st Specifické formy odmeny, ktoré
organizécia dava svojim zamestnancom ako urcité vyjadrenie vdaky za to, ze pracuju

prave pre dant spoloCnost. Benefity nemodzeme povazovat za odmena za vykonanu
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konkrétnu pracu a nie st spojené s vykonom pracovnika no charakter benefitov mézu
ovplyviiovat’ faktory ako postavenie zamestnanca v organizacii alebo doba zamestnania

Vv danej spolo¢nosti ( Koubek, 2015 str.319).

Benefity organizécie vyuzivaji ako motivacny nastroj pre svojich zamestnancov ale
aj za ucelom prildkat’ novych zamestnancov. Zamestnanecké vyhody organizacie mézu
vyuzivat ako konkurenénii vyhodu aVneposlednom rade tvoria dobré meno
spolo¢nosti. Zamestnanecké vyhody nepdsobia kratkodobo ale ich hlavnou ulohou je
strategické pdsobenie na zamestnancov pozitivhym smerom a povazujeme ho za zlozku

starostlivosti 0 zamestnancov.

Koubek (2015, str.320) rozdeluje tri zakladné skupiny ako je mozné Cclenit

zamestnanecké vyhody a to na:

Socialnej povahy: medzi najcastejSie patri poistenie, finanéné p6zicky, rekreacné alebo
kultarne aktivity.

Stuvisiace s pracou: stravovanie, doprava, ubytovanie

Spojené s postavenim v organizacii: vybavenie kancelarie, sluzobné vozidlo, notebook,

telefon

Zostavenie systému odmenovania zamestnancov v organizacii moéze byt
realizované pomocou dvoch systémov ato systém volitelny a systém plosny. Sikif
(2014, str.123) uvadza, ze voliteI'ny systém odmetnovania zamestnancov nazyvany tiez
ako kafetéria systém, poskytuje zamestnancom slobodne sa rozhodnut o druhu
zamestnaneckych vyhod, ktoré mézu dostat’. Je pravdepodobné, Ze takyto pristup ma
pozitivny vplyv na zamestnancov ked’Ze podporuje individualitu kazdého zamestnanca
aumozinuje slobodni volbu, ktorda sa moéze velmi liSit medzi zamestnancami
Vv zavislosti na veku, pohlaviu , osobnym zaujmom a podobne.

Plosny systém poskytuje vSetkym zamestnancom pravo vyuzivat vsetky benefity, ktoré
dané organizacia poskytuje.
Tieto dva systémy sa daju vzajomne kombinovat’ z coho potom vznika ciastone

volitelny systém.
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360stupiiova vizba ako nastroj spravodlivého hodnotenia

360stupiiova vézba, znama tiez ako viaczdrojova spitnd vézba je vlastne pristup
k hodnoteniu ktory zahffia vSetky stran Co v praxi znamena, hodnotenie uréitého
zamestnanca a poskytnutie spétnej vizby tomuto zamestnancovi zo strany mnohych lodi
medzi ktorych mozu patrit nadriadeny, kolegovia ale aj zdkaznici. Casto sa toto
oznacenie pouziva ked’ prebieha hodnotenie zo spodu, ¢ize pracovnici hodnotia svojich
nadriadenych. Takyto pristup by mal byt oznacovani ako 180 stupiiovad spitna vézba
(Armstrong,2015 str.407). Prezentovanie spdtnej vizby moze byt realizované
samotnymi zamestnancami alebo k tomu moéze byt zapojeny ¢In persondlneho ttvaru

alebo externy poradca.

2. Prakticka cast’ — Efektivnost’ odmenovacieho systému

spolo¢nosti IBM

2.1.  Charakteristika vybranej organizacie

Skratka IBM vznikla z International Business Machines Corporation , prezyvana
tiez Big Blue ¢ize Velka modra. Spolo¢nost IBM je popredna svetova spolo¢nost
podnikajuca v odbore informaénych technoldgii. Spolo¢nost’ vznikla v roku 1888.
Medzi jej hlavné cCinnosti patri vyroba a predaj pocitacového hardvéru, softvéru a
poskytovanie sluzieb. Sidlom spolo¢nosti je Armonk v S$tate New York, USA.
Spolo¢nost’” IBM zamestnava priblizne 500 000 zamestnancov z r6znych odvetvi. Na
Slovenku pdsobi spolo¢nost’ IBM International Services Centre s.r.0. od 20. februara
2003 ako spoloc¢nost’ s ru¢enim obmedzenym.

Organizacna Struktira IBM zacina generdlnym riaditel'om, ktorym je Virginia
Rometta. Popri generdlnom riaditelovi funguje predstavenstvo spolo¢nosti, ktoré mu
pomaha pri vykonavani jeho kaZzdodennych povinnosti a ulah¢uje mu dohliadat’ na
spolo¢nost’ s tol’kymi zamestnancami. Hned’ pod generdlnym riaditelom je rada starSich
viceprezidentov, vratane finan¢ného riaditela, riaditela pre softvérové systémy
a hardvéru a riaditel'a pre novovznikajlice technoldgie. Odtial’ sa organizac¢na Struktura

rozdel'uje na Ciastkové spolocnosti, divizie, ktoré maju vlastné organiza¢né Struktiry.
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Tento systém zabezpeCuje, Ze podnik napreduje stabilne abez zbyto¢nych chyb

s vyuzitim vSetkych tychto prekryvajucich sa divizii.

Vyskum realizujem v slovenskej poboc¢ke IBM Business Consulting Services v
skratke 1ISC. Na Slovensku tato pobocka vytvorila viac ako 3000 pracovnych miest pre
kvalifikovanych zamestnancov s vysokoskolskym vzdelanim a pocet zamestnancom ma
stale tendenciu rast. Slovenska pobocka IBM ISC ma na starosti mnoZstvo procesov,
medzi hlavné patri vyriadovanie objednavok, uctovnictvo a fakturacie, vySetrovanie
pohl'adavok a obstaravanie sluzieb pre klientov pricom vSetky procesy prebiehajii na

medzinarodnej urovni.

2.2. Organiza¢na Struktira HR oddelenia
O spravne a efektivne fungovanie I'udskych zdrojov sa v spolo¢nosti IBM ISC stara
niekol’ko pracovnych pozicii. Na oddeleni l'udskych zdrojov spolo¢nosti IBM ISC

najdeme tieto pozicie.

HR admin — administrator l'udskych zdrojov, stara sa o vSetku administrativu spojent so
zamestnancami ako pracovné zmluvy, osobné dokumenty, osved¢enia o vzdelani a

podobne. Spravuje data o zamestnancoch v IS.

HR recruiter — 'udovo povedané naborar. Hlavna pracovna napli je uskuto¢hiovanie

pohovorov jak telefonickych tak osobnych s kandidatmi o pracovnll poziciu.

HR partner — inovativna pracovna pozicia - Partner 'udskych zdrojov uzko spolupracuje
S liniovymi manazérmi s team lidrami a s d’al§imi funkénymi oblastami spolo¢nosti.
Aktivne rieSi zalezitosti tykajucich sa rozvoja pracovnej sily a produktivity
zamestnancov. Ulohy tejto pozicie zahffiaji poskytovanie poradenstva a rady na viac
iniciativ (ako je optimalizacia pracovnych sil) a odporGcania rieSeni zloZitych
zamestnaneckych vzt'ahov s problematiku 'udskych zdrojov.

Prostrednictvom partnerstva s dal§$imi funkciami HR, HR partner zostavuje

programy (ako je napriklad kompenzacia, vyhody a benefity, rozmanitost’ pracovne;j
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sily) a stratégie. Tato tloha vyzaduje strategické a operativne vedenie. Medzi hlavné
ulohy HR partnera patri podporovanie manazérov vo vSetkych otdzkach spojenych
s l'udskymi zdrojmi ale i kontrolovanie manazérov ¢i ich spravanie a vysledky su
v sulade so stratégiou spoloc¢nosti a l'udskych zdrojov. Vykondva analyzu casto sa
opakujucich sa problémov v oblasti l'udskych zdrojov a pripravuje nasledné rieSenia ako
eliminovat’ tieto problémy. HR partneri zostavuju stratégiu pre I'udské zdroje. Tato
pozicia zabezpecCuje udrziavanie urCitej harmonie medzi zamestnancami a manazérmi

spoloc¢nosti.

2.3.  Styl vedenia zamestnancov

Spolo¢nost’” IBM je amerického povodu a preto §tyl vedenia I'udi ma prevazne
charakter amerického manazmentu. Pre americky manazment st typické tieto znaky:
prevazuje kratkodobé zamestnanie
Casta zmena
rychle budovanie kariéry a rychle povySenie zamestnancov
pravidelné hodnotenie pracovného vykonu
obvykle raz za rok celkové hodnotenie
odmenovanie v zavislosti na pracovnom vykone
snaha udrzat’ si zamestnancov aby neprisli ku konkurencii
zameranie na individualnu kariéru

umoznenie prejavenia individuality zamestnancov

Medzi nepisani pravidla spolocnosti patri, Ze si vSetci zamestnanci tykaju bez
ohladu na vek, pohlavie alebo pracovni poziciu, ¢o vytvara prijemni neformalnu
atmosféru. Na zamestnancov je kladeny vysoky doraz na samostatnost’ no zarovei na

timovu spolupracu.

Pracovny Cas zamestnancov nie je ur¢eny celoploSne ale kazdé oddelenie si urcuje
svoje vlastné politiky pracovného ¢asu. Vo vSeobecnosti je V spolo¢nosti vyzadované
od zamestnancov aby boli v praci od 9:00 do 15:00. Pracovny notebook, ktory je
poskytnuty kazdému zamestnancovi umoziiujem zamestnancom skor$i odchod z prace

za predpokladu, Ze svoju pracu dorobia doma.
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2.4. Systém odmenovania
Systém odmenovania je v priamej korelacii s hodnotenim zamestnancov preto
skor ako sa zacnem venovat systému odmefiovania v strucnosti Specifikujem systém

hodnotenia zamestnancov v spolo¢nosti IBM ISC.

2.4.1. Hodnotenie zamestnancov zakladny predpoklad

spravodlivej odmeny
Zamestnanci su v priebehu celého roka hodnoteny ich priamym nadriadenym.
Raz za 6 mesiacov sa musi kazdy zamestnanec zucastnit’ osobného pohovoru so svojim
priamym nadriadenym kde prebieha tstne hodnotenie doterajSieho vykonu a o¢akavané
vysledky V budtcnosti. Tento pohovor funguje vo forme 360, Cize i zamestnanec

hodnoti svojho nadriadeného. Raz za rok zamestnanec dostane hodnotenie.

Hodnotenie je podobné ako v $kole, hodnotiaca stupnica v IBM ISC je nasledovna:

1 — zamestnanec robi nad ramec svojej ndplne, zapaja sa do projektov, zucastituje sa
vzdelavacich programov z vlastnej iniciativy.

1- - zamestnanec robi svoju pracu bezchybne, poméha druhym v time zaujima sa
0 rozne projekty

2 — zamestnanec, ktory si robi svoju pracu dobre a nacas, nerobi mimo ramec svojich
povinnosti

2- - zamestnanec, ktory nedodrziava terminy alebo opakovane robi chyby

3 — zamestnanec nedodrZiava terminy robi ¢asté chyby, takyto zamestnanec nespiia

poziadavky spolo¢nosti IBM ISC. Zamestnanci so zndmkou 3 dostavaju vypoved.

1 krat rocne prebieha nepovinné hodnotenie vo forme dotazniku s otdzkami zameranymi

na manazment, pracovné prostredie a celkovi spokojnost’ zamestnancov.

2.4.2. Konkrétne rieSenia systétmu odmenovania v spolo¢nosti

IBM ISC
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Systém odmenovania v spolo¢nosti IBM ISC upravuji interné predpisy
spolo¢nosti, ktor¢ su vsulade so zakonnikom prace asinternymi smernicami
spolo¢nosti IBM. Mzdovy systém sa opiera systém zaradenia zamestnancov do urcitych
pracovnych Grovni oznacovanych ako bend. Systému zaradenia zamestnancov sa budem

venovat’ v d’alSom bode.

Zakladom systému odmefiovania je mesacnd mzda a systém odmenovania.
Zakladné naroky zamestnancov spolo¢nosti si detailne sformované v internej
podnikovej smernici a v pracovnych zmluvach a v dodatku 0 mzde a st v sulade s § 54
a§ 119 ods. 2 zékon ¢. 311/2001 Z. z. Zakonnik prace.

Hruba mesa¢na mzda zamestnancov IBM ISC je tvorena:

Zakladna zlozka mzdy:

zakladna mzda — v spolocnosti sa uplatituje zmluvna mzda

mzdové vyhody - za pracovanie nad¢as v sobotu alebo pocas sviatkov (najma uctovnici)
nahrada za mzdu — za pracovanie cez sviatky, dovolenku, pri PN a pri inych prekazka

pri praci tak ako ich upravuje zakonnik prace

Pohybliva zlozka mzdy:

prémie — podielova prémia na zdklade zisku spolo¢nosti, vianocna odmena, prémia za
mimoriadny vykon, prémia za odpracovant dobu v IBM ISC po 10 rokoch
zamestnanecké benefity — podrobne sa venujem v bode benefity

V IBM ISC sa uplatituju dva typy mzdy:

Casové mzda - brigadnici

Pevna mzda - vSetci zamestnanci na trvaly pracovny pomer

2.4.3. Nahrada mzdy
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Nahrada mzdy sa v spolo¢nosti IBM ISC uplatiuje v zmysle zdkonnika prace §
122 Mzda a nahrada mzdy za sviatok az § § 124 Mzdova kompenzicia za stazeny
vykon prace. Nahradu mzdy pri prekazke v praci su v sulade § 136 — 138 s Prekazky z
dévodov vSeobecného zaujmu az § 145 Nahrady vydavkov poskytované zamestnancom

v suvislosti s vykonom préce.

pracovna neschopnost’ (PN) — pocas prvého mesiaca spolo¢nost’ doplaca zamestnancom
mzdu Vv plnej vySke. Po prvom mesiaci sa zamestnancom vyplaca mzda tak ako to

formuluje zakonnik préce.

Dovolenka — zamestnanci IBM ISC maju narok tri dni platenych takzvanych sick days,
ktoré moze zamestnanec vyuzit na domace lieCenie bez navstevy u lekara a tri dni
plateného vol'na navySe oproti zakonne stanovenej dovolenke.

Pri praci cez vikendy alebo sviatky maji zamestnanci slobodnii vol'bu vyberu ¢i im

bude odpracovany cas preplateny alebo poskytnuté ndhradné volno.
2.4.4. Specifické nastroje systému odmeiiovania

Ako néastroj na prildkanie novych zamestnancov IBM ISC pouZziva rézne
benefity, ktorym sa budem venovat’ v bode benefity ale aj nastupny plat. Organizacia
dava Sancu mladym vysokoskolskym absolventom pri¢om néstupnda minimalna mzda
vIBM ISC je 950 eur vhrubom. Sanca pracovat pre medzinarodnu korporaciu,
vyuzivat mnozstvo benefitov a nadpriemerne vysoky plat pre Cerstvych absolventov
prildka mnoZstvo zaujemcov z celého Slovenska, Ceskej republiky ale aj Mad’arska,

Rumunska, Bulharska a Talianska.

Garantované pravidelné zvySenie mzdy patri medzi d’alSie néstroje systému
odmeniovania zamestnancov s spolo¢nosti IBM ISC. Prvé navySenie mzdy je
garantované po 7 mesiacoch a nasledné zvySovanie mzdy prebieha minimalne 2 krat do
roka. Pri pravidelnom zvySovani mzdy ma velky vplyv priami nadriadeny casto je to
liniovy manazér. Tu sa berie do ohl'adu pracovné nasadenie, vysledky, nadpriemerna

aktivita, zapajanie sa do projektov a podobne.
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Popri  pravidelnom zvySovani mozZe priami nadriadeny rozhodnut
0 mimoriadnom zvySeni mzdy zamestnanca. Takéto zvySovanie sa v praxi vyskytuje
najmd pri Specializovanych pracovnikov, ktori sa zapdjaju do roznych projektov kde sa
moze obtaznost’ prace rychlo menit’.
Motivacné priebezné vyplacanie prémie je zriedkavy prostriedok spolo¢nosti no
uplatiiuje sa najma pri vyssich manazérsky funkciach alebo pri vel'mi $pecializovanych
odbornikoch. Princip je taky, Ze zamestnavatel’ uzavrie dohodu o vyplateni urcitej vysky
prémie, no vyplacanie prémie je Casovo rozvrhnuté obvykle na dva roky. Perioda
vyplacania sa zvyc€ajne uplatiiuje Stvrtrocne. V praxi to znamend, ze zamestnavatel' da
zamestnancovi prémiu vo vyske napriklad 10 000 eur no tato suma mu bude vyplacana
postupne po dobu 2 rokov v s§tvrtrocnej peridde vo vyske 1250 eur . Takymto sposobom
si IBM ISC udrzuje ur€itych zamestnancov v svojej spolo¢nosti pred tym aby odisli ku

konkurencii.

2.4.9 Benefity

Spolo¢nost’ zamestnancom prispieva pri sporeni na dochodok a vyplaca im 100
percent ich prijmu aj v Case ich praceneschopnosti. Samozrejmost'ou su dotované
gastrolistky, ako aj Specialne IBM zlavy vo vybranych prevadzkach alebo takzvane
blue-points, ktoré zamestnanci dostavaji na zaklade hodnoteni. Tieto blue-points mozu
zamestnanci vyuZit’ podla svojich predstav od r6zneho tovaru aZ po letenky do celého
sveta. Na Specialny benefit maji narok aj zamestnanci, ktori odporucia pracu v IBM
svojim priatelom a znamym a ti sa v IBM zamestnajt.

V oblasti zdravia poskytuje IBM zamestnancom zivotné poistenie ako aj
spominané tri dni platenych sick days. Po ur€itom odpracovanom obdobi majl
zamestnanci k dispozicii sukromnu kliniku.

Zamestnanci maju flexibilny pracovny cas, tri dni plateného vol'na navySe oproti
zékonne stanovenej dovolenke.

Nastrojom ako prildkat’ zamestnancov z celého Slovenska je takzvany relokacny
bonus. Je to finanény prispevok pre zamestnancov, ktori sa kvoli praci musia

prest'ahovat’ z iného mesta.
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Prijemnym osviezenim firemnej kultury a zdrovenn motivacia zamestnancov Zit’
zdravsie s zdravé ranajky, ktoré spolocnost zabezpei raz za mesiac pre vsetkych
svojich zamestnancov.

Personalne riadenie v spolo¢nosti IBM ponima team building v troch Grovniach.
V ramci timu, v ramci oddelenia a v rdmci celej spolo¢nosti. Team buildingové aktivity
Vramcei timu si konkrétny tim vybera sam. Ostatné team buildingové aktivity su
sucastou personalnej stratégie. Tie su r6zne od splavovania Jelky cez sutaz vo vareni
gulasu az k letnému festivalu pre zamestnancov a ich rodiny. Finan¢ny prispevok na
narodenie dietata zamestnancovi patri medzi dalSie benefity podporujuce zdravy

socialny zivot.

2.4.10Vzdelavanie zamestnancov ako forma benefitu

IBM svojim zamestnancom ponuka Siroky vyber Skoleni, cvi¢eni a prednasok
z roznych oblasti ¢i uZ profesijnych zaujmovych alebo obcianskych. Na Slovensku
vV spoloc¢nosti IBM mé kazdy zamestnanec povinnost absolvovat 40-60 hodin
vzdelavacich aktivit ro¢ne, Casové minimum je nastavené vzhladom ku konkrétnej

pozicii.

2.4.11Home Office

Home Office v preklade praca z domu je ¢im d’alej tym viac pouzivany nastroj
spolo¢nosti, ako vyjst zamestnancom ustrety. V IBM na Slovensku maju zamestnanci
narok na 1 home-offic tyzdenne. N4jdu sa aj pozicie, ktoré home office neumoziiuju no
prevazna vicSina pracovnych pozicii tito moZnost’ ma.
Vyhody a nevyhody home office
+ harmonizacia profesijného a sukromného Zivota - zaujmy, priatelia rodina
+ uSetrenie nakladov a ¢asu na prepravu do prace
+ matkam l'ahsie skombinovanie opatery o diet’a a pracu
+ domace pohodlie pri praci — zamestnanec nie je rozruSovany kolegami, ani dianim na
pracovisku
+ moznosti prace mimo Standardného pracovného ¢asu - napriklad vecer alebo v noci

+ moznost’ rozvrhnutia prace so svojimi potrebami
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- izolacia od pracovného kolektivu, naruSanie socialnych vézieb, ¢asom mozu chybat
medzil'udské vztahy s kolegami

- problémy s motivaciou - bez klasického pracovného ¢asu, zamestnanci mézu mat
tazkosti donutit’ sa pracovat’

Oblasti poskytovania Home-officu:

informacné technologie 27,43 %

vrcholovy manazment 19,71 %

marketing, reklama, PR 18,85 %

zurnalistika, média 14,74 %

I'udské zdroje a personalistika 9,67 %

ekonomika, financie, i¢tovnictvo 9,38 %

obchod 7,33 %

(Platy.sk)

2.4.12Systém zaradenia zamestnancov do pracovného stupiia

Kazdy zamestnanec v spolo¢nosti je zaradeny do uréitého pracovného stupia
v IBM nazyvaného band z anglického slova, ktoré oznacuje uréité u skapenie. Kazdy
band ma presne vymedzené $pecifikacie podl'a ktorych su zamestnanci zaradeny do
konkrétneho bandu. Medzi hlavné faktory, ktoré st zohladhované pri pridelovani
bandov st vzdelanie, pracovné skusenosti a dizka zamestnania v spolognosti IBM.

Kazdy stupen bandu ma presne ohrani¢entt minimalnu a maximalnu vysku mzdy
a takisto minimalnu a maximalnu vysku pravidelného navySovania platu. Presnt vysku
platu nastavuje priamy nadriadeny V zavislosti na pracovnom vykone, motivacii
a pracovnych vysledkoch no mesa¢na mzda nikdy nesmie byt nizsia alebo vyssia ako
urcuje hranica bandu do, ktorého je zamestnanec zaradeny.

Systém zaradenia zamestnancov do prislusnych bandov upravuje vnutro-
podnikova smernica. Kazdy zamestnanec ma na svojej pracovnej zmluve uvedené do
ktorého bandu je zaradeny, Vv pripade zmeny bandu, zvycajne pri povysSeni Sa robi
dodatok k pracovnej zmluve, v ktorom je vzdy uvedeny aktualny band kde je

zamestnanec zaradeny.

Systém zaradenia zamestnancov do bandu ma nasledovné stupne:
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TN — (trainee) Cerstvy absolventi vysokej skoly, 'udia bez pracovnej sktisenosti

TE — (trainee experience) zamestnanci, ktori ovladaju svoje pracovné procesy a
rozumejt zakladnym principom fingovania organizacie

06 — skuseny zamestnanci (minimalne v spolo¢nosti 2 roky)

07 — manazéri

08 - 10 - senior manazéri, zamestnanci S dlhoroénymi sktsenost’ami

Vv spolo¢nosti IBM najma v oblasti riadenia

Ako som uz spominal kazdy stupein ma ohranicenti presnti vysku mzdy pricom rozdiel

medzi troviiou TN a trovniou 10. mdze byt az desat’ nasobok.

2.5 Analyza vysledkov prieskumu funkénosti systému odmenovania

2.5.7 Specifikovanie spésobu vyskumu

Za Ucelom preskiimania funkénosti systému odmeiiovania v spolo¢nosti IBM
ISC bolo potrebné urobit’ prieskum o tom ako dobre zamestnanci rozumeju systému
odmenovania s zistit' ich vSeobecnli spokojnost’ s tymto systémom. Pre ziskanie
relevantného nazoru aobrazu o systéme odmenovania som zostavil dotaznik
S konkrétnymi otdzkami z oblasti systému odmenovania.

Prieskum bol zamerany vyhradne na zamestnancov v trvalom pracovnom
pomere V spolo¢nosti IBM ISC, ktori pre spolo¢nost’ pracujii minimélne dva roky.
Takéto kritérium som zvolil z dovodu relevantnosti prieskumu . VSetci zamestnanci
ktorym bol podany dotaznik maji vysokoskolské vzdelanie a maji vek v rozmedzi od
25 do 35 rokov.

Vsetci zamestnanci spoloc¢nosti IBM ISC pracuji s pocitacom a maju stali
pristup na internetu preto som volil dotaznik prostrednictvom aplikdcie Google Forms.

Z celkového poctu odoslanych formuldrov 60 sa mi kompletne vréatilo
vyplnenych 57. VSetky dotazniky boli vyplneni v digitdlnej forme. Po zhromazdeni
vSetkych odpovedi som overil spravnost vyplnenia z ,ktorej som zistil, Ze vSetky
vyplnené dotazniky boli spravne. Po kontrole som postupil ku konkrétnemu

vyhodnocovaniu kazdej otazky za pomocou matematicko-Statistickych metéd.
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2.5.8 Vyhodnotenie dotaznika

Dotaznik bol zostaveny zo Styroch blokov oznacenych ako blok A, blok B, blok
C ablok D.

Prvy blok, blok A mal za ucel preverit mieru spokojnosti zamestnancov so
systtmom odmefiovania a zaroven hladat’ spojitosti medzi motivaciou a systémom

odmenovania. V nasledujicej tabulke st uvedené vsetky otazky z bloku A uvedené

V percentach.

Tabul’ka ¢€.1: vSeobecna spokojnost’ so systémom odmeniovania

7

Ano Skor ano Skor nie Nie
Mam pocit, ze moja mzda . \ \ .
odpovedd mdjmu pracovnému 1.7% 53.8% 30.8% 1.7%
vykonu
Mgj prinos je  dostatocne | 7.7% 61.5% 23.1% 7.7%
oceneny
ZvySovanie mzdy  prebieha | 7.79% 15.4% 46.2% 30.8%
spravodlivo
Moja mzda je zrovnatelna s tym . . . .
¢o by som dostal v ingj 7% >3.8% 38.5% 0%
organizacii
Zamestnanecké  vyhody  su . \ \ \
zrovnatelné so zamestnaneckymi 1.7% 69.2% 7.7% 15.4%
vyhodami v inych organizaciach
Po hodnotiacom stretnuti ( PBC) | 15.4% 15.4% 53.8% 15.4%
sa citim viac motivovany
Chcel by som mat’ vac¢si podiel . , ; .
na vybere mojich 53.8% 38.5% 7.7% 0%
zamestnaneckych vyhodach
V porovnani s lud'mi, ktori v . . . .
spolo¢nosti robia podobnt pracu 1.7% 23.1% 38.5% 30.8%
som odmenovany nespravodlivo
Moju pracu mém rad 15.4% 30.8% 30.8% 23.1%
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Dostavam  pravidelni  spitna . , , \
vizbu o mojom pracovnom 38.5% 23.1% 23.1% 15.4%
vykone

Systém hodnotenia pracovného | 7,79 38.5% 46.2% 7.7%
vykonu je spravodlivy

Som  nazoru, Ze = systém . . . .
odmenovania v organizacii by sa 30.8% 38.5% 30.8% 0%
mal zmenit’

Zdroj: autor na zaklade vlastného vyskumu

Z vysledkov prvého bloku je jasné, ze véacSina zamestnancov ma pocit, ze ich
mzda odpoveda ich pracovnému vykonu iked velky pocet zamestnancov vyjadrilo
nespokojnost’. VacSina mé pocit, Ze ich prinos v praci je dostato¢ne oceneni Co
nasvedCuje spravnemu fungovaniu systému odmenovania. Z bloku A je zrejme, Ze
zamestnanci su spokojny so zamestnaneckymi vyhodami v porovnani s konkurenciou.
Z otazky cislo sedem je jasné, ze zamestnanci by chceli mat’ vacsi podiel pri vybere
svojich zamestnaneckych vyhodach. Z tohto bloku sa ukazalo, ze medzi zamestnancami
su pochybnosti o tom ¢i je systém odmenovania spravodlivy. Vac¢Sina zamestnancov si

mysli, Ze systém odmenovania zamestnancov spolo¢nosti IBM ISC by sa mal zmenit'.

Blok B mal za ulohu preskimat' ako dobre st zamestnanci informovany
0 systéme odmenovania v spolo¢nosti a ako dobre rozumeju tomuto systému ked’Ze na
to aby bol systém odmenovania funk¢ény je nevyhnutné aby mu zamestnanci dobre
rozumeli.

Tabulka ¢.2: zrozumitelnost’ systému odmenovania

7

Ano Skor ano Skor nie Nie
Politike a systému odmeniovania | gy 30.8% 46.2% 23.1%
V organizacii nerozumiem
Rozumiem tomu ako moéZem | 23.1% 38.5% 30.8% 7.7%
dosiahnut’ zvySeniu mzdy
Je mi jasné Co sa odo mna v | g1.5% 38.5% 0% 0%
préci ocakava
Mam pochybnosti o tom ako \ , . \
prebieha rozhodovanie o vyske 0% 25% 41.7% 33.3%
mojej mzdy
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Rozumiem tomu akym
sposobom bola moja pozicia
zaradend do wurcit¢ho stupia

(band)

46.2%

15.4%

30.8%

7.7%

Zdroj: autor na zaklade vlastného vyskumu

Z vysledkov druhého bloku je jasne, ze vsetci opytany zamestnanci maju jasno

Vv tom ¢o sa od nich v praci ocakdva a nemaju pochybnosti o tom ako je im rozdelena

mzda. Toto hodnotim vel'mi pozitivne, nakolko podla teoretickych vychodisk

zamestnanci, ktory vedia ¢o sa od nich ocfakdva pracuji vykonnejSie a st viac

motivovany. VacSina zamestnancov takisto uviedla, Ze rozumeji tomu ako mozu

dosiahnut’ zvyseniu mzdy co je tiez vel'mi pozitivne. Z tohto bloku vyvodzujem zaver,

Ze zamestnanci plne rozumeju systému odmenovania a ze ho povazuju za spravodlivy

a transparentny.

Blok C bol zamerany na preverenie aké hodnoty zamestnanci uznavaji. Aka

forma mzdy a benefitov je pre nich najdolezitejsia.

Tabul’ka ¢.3: Formy odmeny

0 1 2 3 4 5
Zékladna peniaznd odmena 0% 0% 0% 7.7% 30.8% | 61.5%
Doplnkova pefaznd odmena
(vianofné prémia, odmena pri | 0% 0% 15.4% | 7.7% | 38.5% |38.5%
zivotnych a pracovnych
jubileach, pohybliva zlozka)
Zdravoind starostlivost 77% | 0% 0% 46.2% | 30.8% | 15.4%
Poistenie 0% 0% 0% 76.9% | 15.4% | 7.7%
Flexibilny pracovny rezim 0% 0% 8.3% 0% 16.7% 75%
Zaujimav4 prica 0% 0% 0% 77% | 53.8% |38.5%
Préca pre uspesSnt organizaciu 8.3% 0% 8.3% 41.7% | 33.3% | 8.3%
Prilezitosti  k  rozvoju a | 0% 0% 0% 30.8% | 15.4% | 53.8%
vzdelaniu
Starostlivost o rodinu 0% 0% 77% | 154% |46.2% |30.8%
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Zabezpecenie dochodku

0%

7.7%

15.4%

30.8%

15.4% | 30.8%

Zdroj: autor na zaklade vlastného vyskumu

Na zdklade vysledkov mézeme stanovit' jasny zaver, Zze pre zamestnancov

spolo¢nosti IBM ISC je najdolezitejSia zakladna penazna odmena spolu s doplnkovou

pettaznou odmenou. Hned’ za mzdou je pre zamestnancov ddlezity flexibilny pracovny

Cas a zdravotna starostlivost, V ostatnych bodoch je vidiet r6znorodost’ preferencii, o

potvrdzuje, Ze k systému odmetiovania je potrebné pristupovat’ individudlne kedze

kazdy zamestnanec uprednostiiuje iny typ benefitov.

Posledny blok, blok D slazil na preskimanie otazok z oblasti pruznosti systému

odmenovania a korelaciu medzi motivaciou pracovnym vykonom a odmeniovanim

zamestnancov spolo¢nosti IBM ISC.

Tabulka ¢.4: odmeniovanie motivacia a pruznost’ systému

Skor ano

Skor nie

Nie

Systém odmenovania ma
motivuje k vy$Siemu vykonu

46.2%

15.4%

30.8%

Moje vedomosti, skusenosti a
zruénosti maju pozitivny vplyv
na vySku mojej odmeny

30.8%

46.2%

15.4%

Hodnotenie modjho pracovného
vykonu ma vplyv na vysku
mojej odmeny

15.4%

30.8%

38.5%

15.4%

Mo6j priamy nadriadeny ma
priamy vplyv na vysku mojej
odmeny

46.2%

38.5%

7.7%

7.7%

Zdroj: autor na zéklade vlastného vyskumu

Vysledky ukazuju nejasne ¢o sa tyka motivacie k vySSiemu vykonu pomocou

systému odmenovania. 53% opytanych zamestnancov uviedlo, Zze ich systém

odmenovania motivuje no 47% zamestnancov systém odmenovania nemotivuje. Z toho
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moézeme usudit’, Zze systém odmenovania spolo¢nosti IBM ISC nie je prispésobeny pre
vacsinu zamestnancov. No vysledky ukazuji celkom jasne ¢o sa tyka pruznosti systému
nakol’ko vicsina az 84,7% opytanych zamestnancov sa zhodla v tom, Ze ich priamy

nadriadeny ma priamy vplyv na vysku ich mzdy.

2.6 Vyhodnotenie uréenych hypotéz

V mojej praci som vychadzal z hypotézy: ,, Zamestnanci spolo¢nosti IBM
International Services Centre s.r.0 nie st dostatoéne motivovany systémom
odmenovania.“ Vysledky vyskumu preukazali pravdivost hypotézy. Zamestnanci
vyjadrili celkom jasne, ze sti¢asny systém odmenovania ich nemotivuje a si nazoru, Ze
by sa mal zmenit' ¢im sa zaroven potvrdzuje aj prva Ciastkova hypotéza ktora znela:*
Zamestnanci si myslia, Ze systém odmenovania by sa mal zmenit’,, . Predpokladam, ze

P

takato nespokojnost moéze byt klicovym faktorom pri vysokej fluktudcii, ktort

organizacia v poslednej dobe zaziva.

Druha ciastkova hypotéza ,,Zamestnanci chcu mat’ vac¢si podiel na vybere svojej
odmeny* takisto potvrdila svoju spravnost. Potvrdzuje to fakt, ze 92% opytanych
zamestnancov uviedli, Zze by chceli mat® vicsi podiel pri vybere zamestnaneckych
vyhodach. Toto potvrdzuje fakt, Ze kazdy zamestnanec je individudlna osoba
s rozliénymi preferenciami. Pri spolo€nosti s vysokym poctom zamestnancom tak ako
tomu je aj v skiimanej spolo¢nosti sa v§ak ¢asto v uréitych opatreniach musi priklonit’

k tomu ¢o vyZzaduje véac¢sina.

Tretia Ciastkova hypotéza ,,Vac¢Sina zamestnancov motivuje hlavne penazna
odmena® bola potvrdend iba ciasto¢ne. Vyskum ukézal, Ze zamestnanci spolo¢nosti
IBM ISC st motivovany flexibilnym pracovny rezimom, prilezitostami k rozvoju

a vzdelaniu a v neposlednej rade starostlivost’ o rodinu je pre nich dolezita.

Doterajsie poznatky z prvej a druhej Casti vyuzijem na spracovanie tretej Casti,
ktora ma za tlohu navrhnat rieSenia, ktoré povedu k spokojnosti zamestnancov so
systtmom odmien. KedZze mam pracovné skusenosti v skumanej spoloc¢nosti
a prostredie dobré pozndm anajmd z pohladu oddelenia T'udskych zdrojov mojim

cielom bude vytvorit’ taky navrh rieSeni, ktory bude brat’ do ohl'adu realizovatel'nost’
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z pohl'adu organiza¢nej S$truktiry az mnozstva zdrojov, ktoré ma organizacia

k dispozicii.
3 NAVRH NA ZLEPSENIE SYSTEMU ODMENOVANIA

Charakteristika systému odmeniovania organizacie IBM ISC jasne ukazuje, ze
organizacie dodrziava vSetky povinnosti, ktoré uklada zamestnavatel'ovi zdkonnik prace
anavySe vynaklada mnozstvo zdrojov jak finan¢nych tak Tudskych ktomu aby
motivovala svojich zamestnancom prostrednictvom prepracovaného systému
odmenovania pricom sa riadi internymi smernicami spolo¢nosti IBM. I napriek tomu

vysledky prieskumu ukazali zna¢ni nespokojnost’ so systémom odmenovania.

V tomto navrh rieSeni ako zlepSit’ systém odmefiovania sa zameriam na zéklade
realizovaného prieskumu na to ¢o zamestnanci povazuji za dodlezité, aké hodnoty
uznavaju. Vyskum ukazal jasne, Ze medzi zakladné hodnoty zamestnancov patri mzda,
flexibilny pracovny rezim, prilezitost k rozvoju avzdelanie av neposlednej rade
starostlivost’ o rodinu. Nie je pochyb, Ze spolocnost’ IBM ISC aktivne pracuje na tom
aby vSetky tieto hodnoty boli obsiahnuté v systéme odmefiovania a v takzvanej celkovej
odmene no i napriek tomu zamestnanci pocit'uji uréiti nespokojnost’. V oblasti mzdy
zamestnanci prevazne odpovedali, ze je to zrovnatelné stym Co by dostali inde,
v zmysle podobnej spolo¢nosti a pracovnej pozicie. ZvySenie mzdy patri medzi
najjednoduchsie rieSenia pre kratkodobé uspokojenie zamestnancov. Takéto rieSenie
patri medzi financne najnaro¢nejSie a Casto pdsobi kratkodobo a pokial’ je navySenie
mzdy aplikované celoploSne alebo na védcSie mnoZstvo zamestnancov potom na
zamestnancov pdsobi neosobne ¢o modZe zniZzovat efektivnost motivacie tymto
zvySenim mzdy. Preto sa vnavrh na rieSenia zameriam na dalSie oblasti, ktoré
zamestnanci oznacili v dotazniku za dolezité.

Podla mo6jho nézoru je v organizdcii moznost dlhodobo motivovat
zamestnancov  prostrednictvom systému vzdelavania arozvoju pricom vdaka
komplexnému systému vzdeldvania, ktory spolo¢nost’ IBM prevadzkuje v spolocnosti,
rieSenia nebudu financne a organizacne narocné. Tomuto rieSeniu sa budem venovat

zvlast v podkapitole.
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Dalsia oblast’ v, ktorej navrhujem uréité riesenia je starostlivost’ o rodinu. Tento
bod sa da ponat’ velmi obSirne. Poniknem rieSenie, ktoré¢ je finan¢ne a organizacne
nenarocné a znacne da najavo, ze rodina je pre spolo¢nost’ IBM doblezita ¢o bude mat’
pozitivny vplyv nie len na zamestnancov, ktori maju deti ale toto rieSenie bude posobit’
na celkovu organiza¢nu kultiru a vytvori pozitivny obraz jak pred zamestnancami tak
pred zékaznikmi a partnermi. Riesenia budu vychadzat' z rodinnych akcii a zapojenia
Studentov do prace v spolo¢nosti IBM ISC prostrednictvom Studijnych stazi.

Zamestnanci jasne oznacili, ze flexibilny pracovny rezim patri medzi ich priority
preto navrhnem aj v tejto oblasti urcité rieSenia, ktoré moézu usetrit’ finanéné prostriedky
organizacie a zaroven zvacsit’ pohodu zamestnancov.

V neposlednej rade sa budem venovat’ tomu ako vyrieSit’ problematiku nizke;j
motivacie po pravidelnom hodnotiacom pohovore s priamym nadriadenym. VicSina
zamestnancov sa zhodla, ze ich priamy nadriadeny ma priamy vplyv na vysku odmeny,
ktorti zamestnanci dostavaju no zaroven sa vicsina zhodla, Ze ich hodnotiaci pravidelny
pohovor nemotivuje, ¢o povazujem za jednu zhlavnych pri¢in nespokojnosti

zamestnancov so systémom odmenovania. Tuto problematiku riesi d’al§ia podkapitola.

3.1. Systém vzdelavania a rozvoju zamestnancov

IBM ma v ponuke Siroky vyber Skoleni, cvieni a prednasok, ktoré maju typicka
formu stretnutia alebo online formu. V IBM ISC ma kazdy zamestnanec povinnost’
absolvovat 40-60 hodin vzdelavacich aktivit rocne, c¢asové minimum je
nastavené vzhladom ku konkrétnej pozicii. Systém vzdeldvania je zabezpeceny
podnikovym informaénym systtmom kde zamestnanec méa prehlad o vSetky
vzdelavacich mozZnostiach. Prostrednictvom tohto informacného programu si
zamestnanec organizuje svoje podnikové vzdelanie. Takéto nastavenie systému
vzdelavania pokladam za vel'ku vyhodu avSak vidim nedostatok v prezentéacii systému
vzdelavania. Momentalne nastavenie systému jak po prezentatnej tak po obsahovej
stranke je zamerané na oblast’ vzdelavania a rozvoju pre potreby podniku.

Navrhujem zaradenie vzdelavacich arozvojovych aktivit, ktoré¢ budu viac
orientované na zamestnanca. Tu sa ponuka celé spektrum rozvoja od vSeobecného
vzdelania po odborné cez zaujmové aktivity a umenie. VSeobecné vzdelanie je moznost’

realizovat’ v spolupréci so strednymi a vysokymi Skolami, spolupréci sa budem venovat’
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v Casti Studentské stdze. Navrhujem pravidelnu anketu priamo vo vzdeldvacom
informacnom systéme, ktora bude mat’ za ulohu preskimat’ smer zaujmu vzdelavania
arozvoju zamestnancov. Po osobnom pohovore s nickol’kymi zamestnancami som
dospel Kk zaveru, Ze mnoZstvo =zamestnancov ma zaujem o rozvoj V oblasti
fotografovania aupravy fotografii v programe photoshop. Rozvoj zamestnancov
Vv oblasti ich volno ¢asovych aktivit bude vo velkej miere prispievat’ k spokojnosti
zamestnancov so systémom odmenovania. Vzdeldvaci systém sa takymto sposobom
moze stat’ ndstrojom pre zamestnancov ako sa rozvijat’ a nie len nastrojom organizacie
ako vyt'azit’ zo zamestnancov to ¢o potrebuje k dosiahnutiu svojich cielov.

Takéto rieSenie je nenaro¢né na zdroje a v znac¢nej miere bude viest’ k celkovej

spokojnosti zamestnancov.

3.2. Studentské staZe

V stcasnosti v spolo¢nosti  IBM ISC pracuju desiatky vysokoSkolskych
Studentov na roznych oddeleniach. Studenti st zamestnancami sprostredkovatel'skej
personalnej spolo¢nosti s, ktorou spolo¢nost’ IBM ISC spolupracuje.

Navrhujem systém Studentskych pozicii, ktory bude vypracovany v spolupraci s
vybranymi strednymi a vysokymi Skolami, ktoré maji zameranie na manaZment,
obchod a uctovnictvo. Takyto systém bude prinosom jak pre IBM ISC tak pre
verejnost’. Posilni to socidlnu zodpovednost’ organizéicie a posilni diverzné prostredie.
Organizacia ma dlhoro¢né skiisenosti so Studentskymi poziciami €o je dobry zdklad pre
uceleny systém.

Praca Studentov nespociva v manudlnej ulohovej praci ale pozostava
z konkrétnych pracovnych procesov. Na to aby bol systém efektivny je vhodné k piatim
zamestnancom pridelit jedného $tudenta.  Studentskd pozicia sa zameriava na
konkrétny proces, ktory Student vykonava o vedie k dobrému porozumenie
jednotlivych procesov. Takato staz je idedlnym prostriedkom pre Studentov ako ziskat’
pracovné skusenosti uz pocas Studia a pre organizaciu je to prilezitost ako zaucit
k svojim potrebam mladych potencionalnych zamestnancov.

Tento systém ulah¢i pracu aodtazi zamestnancov. Takymto spdsobom
zamestnanci moézu jednoduchSie dosiahnut’ harmonizacie pracovnych procesov a ich

vlastnym kariérnym rastom ktorym sucast'ou je a rozvoj a vzdelavanie zamestnancov.
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Takéto podmienky budii mat pozitivne efekty na zamestnancov. Menej zat'azeni
zamestnanci budi mat’ viac ¢asu na rozvoj a zaroven sa spolupodielaju na rozvoji

Studentov.

3.3 Flexibilny pracovny rezim

Flexibilny pracovny rezim podla prieskumu patri medzi priority zamestnancov
spolo¢nosti. Hlavnym ndastrojom flexibilného pracovného rezimu V spolo¢nosti IBM
ISC je home-office, ktorému sa venujem v kapitole 2.4.7. Momentalne nastavenie
systému je 1 home-office za tyzden, ¢o v praxi zamestnanci vac§inou vyuzivaja v piatok
alebo pondelok. Navrhujem zvysit' tento pocet na 2 dni v tyzdni pre zamestnancov so
znamkou 2+ a vysSie. To povedie k uritému zniZzeniu prevadzkovych nakladov
spolo¢nosti a K zvySeniu  Mmotivacie zamestnancov ked’Zze home-office patri medzi
obl'ibené benefity. Vdaka podnikovému informacnému systému a online chatu st
negativne dopady na timova pracu obmedzené.

Zamestnanci do prace a z prace cestuju v priemere od 40 minat do 3 hodin.
Umoznenie viac home-office v praxi znamena, Ze zamestnanci, ktori cestovali denne
kvoli praci 3 hodiny budi mat’ v jednom tyzdni o 6 hodin viac ¢asu na pracu a zaroven

sa im znizia ndklady na cestovanie.

3.4. Motivacia hodnotiacim pohovorom

Az 69% opytanych zamestnancov oznacilo, Ze po pravidelnom hodnotiacom
pohovore so svojim priami nadriadenym sa necitia byt motivovany pricom az 84%
opytanych zamestnancov oznacilo Ze ich priamy nadriadeny ma priamy vplyv na vysku
ich mzdy. Tym zamestnanci potvrdili, Ze ich priamy nadriadeny ma vel’ky vplyv na
vysku ich odmeny no zérovei sa ukazalo, ze ich dostato¢ne nemotivuje.

Aby priamy nadriadeny motivoval svojich zamestnancov povazujem za kl'icové.
V tomto pripade navrhujem vypracovanie systému Skoleni pre manazérov ako
motivovat’ zamestnancov. Tento systém by mal byt akymsi siborom prezentacii

acviceni najmé pre liniovych manazérov ktory bude obsahovat’ poznatky z oblasti
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psychologie, riadenia a manazmentu a vSetkého ¢o sa tyka motivacie, moznosti
odmenovania a planovanie kariéry zamestnancov.

Zakladom tohto systému budu pravidelné reporty manazérov o stave motivacie
svojho timu, ktoré budi sucastou cviceni Nasledne bude mozné na cvi¢enia mozné
preberat’ konkrétne pripady. V tomto bode d’alej navrhujem aby sa hodnotiaci pohovor
rozs$iril na 2 pohovory ro¢ne s kratkymi medzi sedeniami. Nakol’ko povazujem dobu 12
mesiacov Vv dynamickom prostredi servisného centra za dlhti dobu, je potrebné
uskutocnovat’ pravidelnejSie hodnotenia a najmd kratke sedenia. Takato pravidelnost
pomoze zavéasu reagovat’ na nespokojnost zamestnanca, ktora vedie k pochybam

0 praci, nezaujmu a Casto az k uvazovaniu 0 vypovedi.
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ZAVER

Cielom mojej bakalarskej prace bolo preskimanie funk¢nosti systému
odmeniovania v spolo¢nosti IBM a vypracovanie navrhov rieSenia, ktoré zefektivnia
tento systém. Ciastkovym cielom bolo §tidium odbornej literatury a zhromazdenie
teoretickych vychodisk, ktoré mi posluzili ako zdklad pre vyskum a nasledné
vypracovania moznosti zlepSenia systému odmien. Teoretickd Cast’ bola zdkladom pre
vypracovanie Casti praktickej .

Pre dosiahnutie hlavného ciela bolo potrebné vypracovat’ prieskum medzi
zamestnancami a nasledne vysledky analyzovat’. Prieskum bol realizovany vyhradne so
zamestnancami v trvalom pracovnom pomere V spolocnosti IBM ISC, ktori pre
spolo¢nost’ pracuju minimalne dva roky. Tym som sa snazil zabezpeCit urcith
relevantnost’ prieskumu . Prieskum bol rozdeleny do 4 blokov tak aby som zistil
vSeobecnli  spokojnost’ so sucasnym systémom odmefniovania, na to ako dobre
zamestnanci rozumeji systému odmenovania a zarovenn som zistoval ako veci su pre
zamestnancov dolezité. Na zaklade poznatkov z prieskumu som mohol vypracovat
konkrétne navrhy rieSenia vo vybranej organizacii.

Hlavnym poznatkom sktmania bolo, Ze spolo¢nost IBM aktivne pracuje na
systéme odmenovania a vynaklada zna¢né prostriedky jak I'udské tak finan¢né pre chod
systému odmenovania a benefitov. | napriek tomu prieskum medzi zamestnancami,
ukazal zna¢nll nespokojnost’ medzi zamestnancami so systémom odmenovania.

V poslednej tretej Casti som uviedol konkrétne rieSenia ako je mozné zlepsit
systém odmenovania tak aby s nim boli zamestnanci spokojny, s ohl'adom na moznosti
vybranej organizacie. Odporacania vychadzali z prieskumu medzi zamestnancami
a mojej pracovnej sklisenosti vo vybranej spolo¢nosti.

Zavedenim vypracovanych navrhov rieSenia by mohla spolo¢nost” dosiahnut’
spokojnosti medzi zamestnancami so systétmom odmenovania, znizit' fluktuaciu
V organizacii a zvysit’ atraktivitu zamestnania pre spolo¢nost’ a to méze vyuzit’ K svojim
socialnym aj ekonomickym vyhoddm. Stanovené ciele mojej bakalarskej prace som si
splnil apevné verim, ze vypracovavané navrhy rieSenia pre zlepSenia systému

........

systému odmenovania a motivacie zamestnancov.
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PRILOHY

Dotaznik

Efektivnost odmenovacieho systému
Dotaznik pre tcely bakalarskej prace, na tému odmenovanie a motivacia zamestnancov.
Vysledky dotaznika st anonymné a budu pouzité vyhradne k vypracovaniu bakalarskej prace.
Na otazky prosim odpovedajte pravdivo.

Mam pocit, Ze moja mzda odpoveda mojmu pracovnému vykonu

o ano
r .
o skor ano

- N
o skornie
.
e} nie
MGoj prinos je dostatocne oceneny

[
o ano
i .
o skor ano
i .
o skor nie
i .
e) nie

ZvySovanie mzdy prebieha spravodlivo

G
o ano
i ~
o skor ano
- .
o skor nie
o nie

Moja mzda je zrovnatel’'na s tym ¢o by som dostal v inej organizacii

S
o ano
r A
o skor ano
- N
o skornie
i .

e} nie
Zamestnanecké vyhody si zrovnatel’'né so zamestnaneckymi vyhodami v inych
organizaciach

S
o ano

r .
o skor ano

o .
o skor nie
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o nie

Po hodnotiacom stretnuti ( PBC) sa citim viac motivovany

o ano
i A
o skor ano
- .
o skor nie
o nie

Chcel by som mat’ vi¢si podiel na vybere mojich zamestnaneckych vyhodach

o ano
i .
o skor ano

r .
o skor nie

i .
o nie

V porovnani s Pud’mi, ktori v spolo¢nosti robia podobnti pracu som odmenovany
nespravodlivo

o ano
- .
o skor ano
- .
o skor nie

i .
o nie

Moju pracu mam rad

T
o ano

& A
o skor ano
- N
o skornie
e} nie
Dostavam pravidelnd spatnu vizbu o mojom pracovnom vykone

G
o ano
i N
o skor ano
- .
o skor nie
i .
e) nie

Systém hodnotenia pracovného vykonu je spravodlivy

[ G
o ano
i .
o skor ano
i N
o skor nie

- .
o nie

Som nézoru, Ze systém odmerovania v organizacii by sa mal zmenit’

| S
o ano
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(¢]

(¢]

(o]

Blok 2

skor ano
skor nie

nie

Politike a systému odmernovania v organizacii nerozumiem

(o]

(¢]

(¢]

(o]

-
o
o
-

suhlasim
skor suhlasim
skor nesuhlasim

nesuhlasim

Rozumiem tomu ako méZem dosiahnut’ zvySeniu mzdy

o

o

(o]

o

o
o
-
o

ano
skor ano
skor nie

nie

Je mi jasné ¢o sa odo miia v praci o¢akava

o

(o]

O

O

o
-
o
e

ano
skor ano
skor nie

nie

Mam pochybnosti o tom ako prebieha rozhodovanie o vy§ke mojej mzdy

ano
skor ano
skor nie

nie

Rozumiem tomu akym spésobom bola moja pozicia zaradena do urcitého stupna

o
o)
-
@]
-
@]
-
o)
(band)
-
o)
T
o)
-
o)
.
o)
Bloc C

ano
skor ano
skor nie

nie

Pridelte body podla toho ako je dany aspekt pre Vas dolezity O - na tom mi nezalezi 5 -
vel'mi dolezité

Zikladna pefiazna odmena
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| GUR SR R AR S

Doplnkova penazna odmena (viano¢né prémia, odmena pri Zivotnych a
pracovnych jubileiach, pohybliva zlozka)

0 1 2 3 4 5

c c c o Cc C

Zdravotna starostlivost’

0 1 2 3 4 5

S SRR S SR S

Poistenie

0 1 2 3 4 5

U SR SR SR SR

Flexibilny pracovny rezim

0 1 2 3 4 5

(SN SR S S S &

Zaujimava praca

0 1 2 3 4 5

| GUR SR R AR S

Praca pre uspeSnu organizaciu

0 1 2 3 4 5

c c c o Cc C

PrileZitosti k rozvoju a vzdelaniu
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| GUR SR R AR S

Starostlivost’ o rodinu

0 1 2 3 4 5

c c c o Cc C

Zabezpecenie dochodku

0 1 2 3 4 5

(SN SR S S S &

Blok D
Systém odmenovania ma motivuje k vy$Siemu vykonu
| S
o ano

- A
o skor ano
- N
o skornie
e} nie
Moje vedomosti, skiisenosti a zru¢nosti maji pozitivny vplyv na vySku mojej
odmeny

G
o ano

i N
o skor ano

r N
o skor nie
o nie

Hodnotenie mdjho pracovného vykonu ma vplyv na vy§ku mojej odmeny

{ S
o ano

o © skor ano
o © skor nie
[ Q.
o nie
Moj priamy nadriadeny ma priamy vplyv na vy§ku mojej odmeny

S
o ano

i A
o skor ano

- .
o skor nie
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