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Abstrakt

Diplomova praca sa zaoberd spokojnostou zamestnancov, ich motivaciou
a odmenovanim. Vo svojej praci som sa zamerala na skiimanie spokojnosti zamestnancov
vybranej banky s motivaciou a odmenovanim. Predlozena praca ma 3 hlavné Casti. Prva
Cast’ je zamerana na teoretické popisanie zékladnych pojmov, potrebnych pre pochopenie
danej problematiky. Druha cast’ obsahuje predstavenie firmy a analyzu predlozeného

dotaznika. Poslednd Cast’ sa zameriava na nadvrhy na zlepSenie systému v podniku.

Abstract

The diploma thesis deals with employee satisfaction, their motivation and remuneration.
In my work I focused on examining the satisfaction of employees of the selected bank
with motivation and remuneration. The presented work has 3 main parts. The first part is
focused on the theoretical description of the basic concepts needed to understand the
issue. The second part contains an introduction of the company and an analysis of the
submitted questionnaire. The last part focuses on suggestions for improving the system

in the company.
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UvVOD

Najviacsou vyzvou dneSnych podnikov je neustdle zvySovanie svojej efektivnosti.
Podmienkou efektivnosti a uspesSnosti st hlavne kvalitni a spokojni zamestnanci, ktori st

dostatocne motivovani urobit’ pre firmu vsetko.

Za posledné roky sa pristup k 'udskym zdrojom vyrazne menil. Kym v minulosti firmy
nekladli velky doraz na kvalitné prepracovanie systému spokojnosti a motivovania
zamestnancov, v dnesnej dobe je to téma Cislo 1. Kazdy ¢lovek chce robit’ to, ¢o ho bavi
a zaujima. Ak takuto pracu ndjde prejavi sa to na jeho spokojnosti v pracovnom, no najmi
osobnom zivote. Ak su tieto dve oblasti vybalansované, tak zvladdanie stresu je
jednoduchsie a nezasiahne to ¢loveka tak hlboko.

LCudské zdroje mdézZzeme povazovat' za jednu z najdolezitejSich casti podniku. Dnes
podnikom nestac¢i mat’ len dobré hospodarske vysledky, sluzby a technoldgie na vysoke;j
urovni, ale potrebuje mat’ lojalnych a spokojnych zamestnancov. Ak st zamestnanci
spokojni a dostatone motivovani, prindsaji do firmy svoje napady a inovacné
myslienky. To postva firmu vyrazne vpred a navysSe kazdy ¢lovek je pre firmu jedinecny

a taktiez vel'kou konkuren¢nou vyhodou.

Zamestnanci travia v praci vacsinu svojho ¢asu a ten mnohokrat vyrazne ovplyviiuje aj
ich sikromny zivot. Z tohto dovodu je podstatné, aby ¢lovek nasiel spokojnost’ aj napriek
vzniknutym problémom. To je mozné cez uspokojenie fyziologickych, psychologickych
potrieb, ale aj potrieb sebarealizacie. Vhodnd motivacia je silou, ktord Zenie ¢loveka

vpred.

Foriem motivicie a odmeiiovania je mnoho. NajpouzivanejSou formou je mzda
zamestnancov, ale taktiez netreba zabtidat’ na r6zne formy benefitov a bonusov, ktoré su
pre zamestnanca zaujimavé. A vela l'udi si vyberd svojho zamestnavatela aj podla

poskytovanych vyhod a moznosti rozvoja.

Avsak spokojnost’ nie je dand iba radou benefitov a motivacnych néstrojov. Ddlezita je
aj prijemna podnikova kultara, klima, vztahy na pracovisku s nadriadenymi, ale aj

kolegami.

Kazdy zamestnanec ma iné potreby a predstavy, preto je nutné, aby podniky mali dobre
prepracovany motivacny a odmenovaci systém. Je potrebné poznat’ individualne faktory

motivacie.



CIELE PRACE, METODY A POSTUPY SPRACOVANIA

Hlavnym cielom tejto prace je na zéklade teoretickych znalosti a informacii o firme
navrhnut’ zmeny v motivatnom a odmenovacom systéme. Tieto zmeny by mali viest’

k zvySeniu spokojnosti a mensej fluktuacii zamestnancov.
Medzi Ciastkové ciele patri:

e zmapovanie literarnej reSerSe na danu oblast’
e predstavenie spolo¢nosti

e vypracovanie a zhodnotenie vyskumu medzi zamestnancami

Diplomova praca sa sklada z 3 hlavnych casti: teoreticka, analytickd a navrhova cast.
V teoretickej Casti popiSem zdkladni terminoldgiu potrebnu pre vypracovanie mojej
prace. PopiSem potrebné znalosti ohladom spokojnosti zamestnancov, spdsobe
ziskavania informacii o spokojnosti zamestnancov. Nasledne popiSem, €o je to motivacia,
tedrie motivacie, jej typy a druhy, najCastejSie formy, efektivnu motivaciu a ako ju
udrzat. V zdvere prvej Casti blizSie vysvetlim definicie apojmy tykajice sa
odmenovania.

V druhej Casti, nazvanej analytickd cast’, predstavim vybrany podnik, na ktory svoje

teoretické znalosti aplikujem a prostrednictvom prieskumu ziskam potrebné data.

Posledna, navrhova, Cast’ je zamerana na konkrétne navrhy a opatrenia na zlepSenie
situdcie, ktoré spoloc¢nosti odporu¢im a vykalkulujem na zéklade vysledkov z analyticke;

Casti.



1. TEORETICKE VYCHODISKA PRACE

V tejto Casti prace popiSem zakladné teoretické poznatky potrebné k vypracovaniu
diplomovej prace. Budem sa venovat’ 4 zakladnym oblastiam: 'udské zdroje, spokojnost’
zamestnancov, motivacia a odmenovanie. Vymenované pojmy popisSem zrdznych
hl'adisk a zhodnotim ich prinosy. Vsetky informacie s ¢erpané nielen z odbornej Ceskej

a zahrani¢nej literatlry, ale aj od odbornikov na zvolent problematiku a zo zdkonov.

1.1 DLudské zdroje

Pojem l'udské zdroje m& mnoho pohl'adov vedcov a odbornikov. AvSak presna definicia
tohto pojmu neexistuje. Jednotlivé tedrie a definicie sa vyvijali v rdznych modeloch.
V nasledujucich podkapitolach definujem pojem l'udskych zdrojov a ich riadenie,

pokroky v poslednom obdobi a nakoniec modely riadenia LCZ.

1.1.1 Riadenie Pudskych zdrojov

Pojmy riadenie ludskych zdrojov a ludské zdroje Cciastocne nahradili termin

personalistika v zmysle oznacenia procesov tykajucich sa riadenia I'udi v podnikoch [1].

Pojmom l'udské zdroje oznacujeme I'udi, ktorymi firma disponuje a pomocou nich
dosahuje ciele. Zamestnanci v organizacii tvoria tzv. l'udsky kapital, kde zarad’'ujeme
znalosti, schopnosti a zru¢nosti, ktoré su pre organizaciu potrebné. Tieto schopnosti sa
rozvijaju prostrednictvom interakcii v organizacii aj mimo nej. Rozhodujtci vyznam LZ
pre uspech je nespochybnitelny. Kazda firma potrebuje dostatok schopnych
a motivovanych ludi, pretoze tieto 2 veci uréuju ich vykon. Spravne motivovani
a schopni Tudia odliSuju firmu od konkurencie a zaistuju jej dlhodobtl prosperitu
a konkuren¢nti vyhodu [2]. Pojem riadenie l'udskych zdrojov podlicha neustilym
zmenam, ktorym musia manazéri denne Celit. Je potrebné, aby reagovali s vyuzitim
postupnych, ale vyznamnych zmien v praxi, vizii a poslani riadenia 'udskych zdrojov.

Riadenie [Z je definované ako strategicky a logicky pristup kriadeniu toho
najdodlezitejSicho a najcennejSieho, o spolonost ma ato l'udi, ktori prispievaju
k dosahovaniu cielov organizacie. Dalsi autor tvrdi, Ze sa to di povazovat za subor

vzajomne prepojenych politik vychédzajucich z urcitej ideologie a filozofie.
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Nasledne uvadza aspekty ich zmysluplného riadenia:

1. zvlastna a Specificka konstelacia presvedceni a predpokladov

2. strategické podnety poskytujice informacie pre rozhodovanie o LZ

3. Gstredna rola liniovych manazérov

4. spoliehanie sa na sustavu k formovaniu zamestnaneckych vztahov [1]
Ini autori tvrdia, Ze riadenie [Z je definované ako koncept zahriiujuci 2 pristupy:

1. tvrdy pristup (zameranie na riadenie vykonu a doraz kladie na inStrumentéalny
pristup)
2. makky pristup (zameriava sa na posilnenie postavenia, motivaciu a doveru pri
jednani so zamestnancami) [3]
Viaceré vyskumy potvrdzuju, ze vSetky modely zvyc¢ajne kombinuju principy s tvrdym
aj makkym pristupom. V nasledujucej Casti prace st popisané najznamejSie modely

riadenia I'udskych zdrojov v podniku.

1.1.2 Pokroky v oblasti I’Z za posledné tisicrocie

V ¢lanku autor popisuje, Ze v novom tisicroci je nevyhnutné pri stipajiicej zodpovednosti
managementu nahradenie konceptu ,,Riadenia T'udskych zdrojov* pojmom ,,Riadenie
ludi®. Zamestnanci by mali byt povazovani za l'udi, nie za zdroj organizicie
k dosahovaniu zisku. Taktiez by mali byt pravidelne angazovani do podnikania
a zodpovedni za kone¢ny vysledok. Zodpovednost’ znamena, ze kazdy zamestnanec ma
a vyuziva nutné informacie, zru¢nosti a znalosti, ktoré nakoniec vedu k uspechu. Tym
viac sa zastava nazor, Ze hlavnymi zakaznikmi firmy st vSetci jej zamestnanci. Tedria
Chiavenata objasiiuje vSeobecnejSie pouzitie externych technik marketingu
v organizaciach, priCom primarnym ciel'om je informovanost’ zamestnancov o jej cieloch
a filozofii. Taktiez je potrebné, aby oni reagovali prostrednictvom programov
a organizdcia im pomohla k splneniu vlastnych cielov, kedy sa pracovnici citia ako
stcast’ firmy. Tato zmena vysvetl'uje koncept, kedy nie st zamestnanci povazovani za
komponenty produk¢éného systému, ale za 'udské bytosti [4]. Je nepochybne pravdou, ze
za posledné milénium sa celkovy postoj k l'udskym zdrojom nespocetnekrat menil.
V minulosti boli zamestnanci vo firmach skutocne brani len ako urcita cast’ celého

systému, ktora firme vytvara zisk. No v poslednych rokoch viaceré firmy maju snahu
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zmenit' svoje zmysSlanie a mnohym znich sa to aj podarilo. Z vlastnej sklsenosti
arozhovorov z l'ud'mi v okoli viem, Ze pristup k zamestnancom sa skutocne zmenil.
Pracovnici v niektorych firmach sa citia v praci ako jedna rodina, ktorej su stcastou
radosti aj starosti. Tento pohl'ad sa mi paci, Ze manazéri a vedenie podnikov si
uvedomuje, Ze je nutna znalost zamestnancov o cieloch, hodnotich a filozofii

spolo¢nosti tak isto ako dosahovanie vysledkov ako firmy, tak aj jednotlivca.

1.1.3 Modely riadenia LZ

Model zhody

Tento model je jeden z prvych avytvorila ho Michiganskd Skola. Jej predstavitelia
zastavali nazor, ze systém LZ a Struktira organizéicie by mali byt riadené sposobom,
ktory je v sulade so stratégiou organizacie. A taktiez, Ze existuje cyklus LZ, ktory tvoria
4 procesy nachadzajuce sa vo vSetkych podnikoch:
- vyber — spajanie existujucich £Z s pracovnymi miestami
- hodnotenie — riadenie pracovného vykonu
- odmenovanie — systém odmenovania je jednym z najviac nedostatocne
vyuzivanych a zle vykondvanych nastrojov stimuladcie vykonu, musi odmenovat’
ako kratkodobé aj dlhodobé vysledky

- rozvoj — rozvijanie vysoko kvalifikovanych pracovnikov [1]

Odmesiovanie

Vet Riadenie pracovného Pracovny vykon
s pod > vykonu

Obrazok 1: Model zhody
Zdroj: [1]

Harvardsky model

Je to jeden z najvyznamnejSich a najvplyvnejSich modelov. Tento systém ukazuje iné
ponatie celej problematiky abol zavedeny Michaelom Beerom skolegami na
Harvardskej univerzite. Vychddza z presvedCenia, Ze doterajSie problémy mozeme

vyriesit. Autori ako prvi zdoraznili zasadu, Ze je to zalezitost’ liniovych manaZzérov.
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Taktiez konStatovali, Ze toto riadenie zahrniuje vSetky rozhodnutia a kroky managementu,
ktoré ovplyvituju povahu vztahov medzi organizaciou a jej pracovnikmi. Upozoriiuju na
to, Ze riadenie Z ma 2 charakteristické rysy:
- Liniovi manazéri akceptuju svoju vacsiu zodpovednost’ za zabezpeCovanie
prepojenosti stratégie konkurencieschopnosti a personalnej politiky
- Poslanim persondlneho utvaru je formulovat’ politiku a zasady, ktorymi sa riadia

vSetky personalne Cinnosti tak, aby sa viac vzajomne podporovali [1]

Model pracuje s 5 zlozkami: zaujmy zainteresovanych stran, dlhodobymi doésledkami,

vysledkami HR, doporuc¢enymi oblastami politiky HR a zainteresovanymi stranami

(viz.Obrazok 2: Harvardsky model).

Zainteresovana -
strany:
= akcionah . -
« management Doporuovang Vysiedky lidskych Diouhodobé
_ p,m_u;.,”_L:I #| oblasti politiky zdroji: disladky:
o Vidda lidskych zdroji: « oddanost » spokojenos!
« adbory = viiv pracovn (ki a angahovanost jednotlived
= pohyb ldskych = shoda [ soulad = gleklivnosl
Zdrojd « ndkladova organizace
= * gyslémy alaktivnost « sociaini pohoda |
Situaéni faktory:! odméfiovani smir
« charakleristiky * Systemy
pracovnich sil —®|  vykonavani /
« podnikovi e
strategie A
a podminky
= filozofie
r1|-.:-lr1-',+|._;!_’ITIF_“1|u
& Irh [rEcE -
= pdbory
# lachnologis

ukold

zakony a hod-
oty axislujici
viz spolecnast

Obrazok 2: Harvardsky model
Zdroj: [1]
Tento model mal na tedriu a prax riadenia LZ vyznamny vplyv. Podl'a mojho nazoru je
to jeden z najlepsie definovanych modelov a ma vyznamny vplyv. Nakol'ko aj v dnesne;j
dobe manazéri v eurdpskych podnikoch riesia riadenie I'udskych zdrojov iba sporadicky
a touto tematikou sa zaoberaji najmi firemni personalisti je zjavné, ze model je hlavne
z amerického prostredia, kde takato spolupraca podl'a ndzorov viacerych l'udi funguje.
Taktiez povazujem za spravne tvrdenie, Ze kazdy vzniknuty problém je mozné vyriesit,

ked’ tieto 2 pozicie spolupracuju, ¢o im umoziuje najst’ lepsie a efektivnejsie rieSenia.
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Warwicky model

V Eurépe je pouzivanejsi tzv. Warwicky model politickych a procesnych vizieb,
vytvoreny britskymi teoretikmi Hendrym a Pettigrewom. Ako uvadza dal$ia autorka
tento model demonstruje, ako m6zu mat’ organizacie svoje vlastné postupy, ako sa moéze
ich manazment uberat’ vlastnou cestou a napriek tomu dosahovat’ tie isté konecné
strategické vysledky. Ulohou v ramci realizacie zmien je napr. angaZovat' vrcholovy
manazment, udrzanie iniciativneho spravania, optimalne vyuZzitie moci aj autority ¢i
iniciovanie zmien informa¢ného systému. Warwicky model sice vychadza
z Harvardského modelu, avSak vyznamne rozsiril jeho prvky. Je tu detailnejsi popis
vnutorného a vonkajSieho kontextu v celkovom komplexe organizacie. Model skima, ako
sa riadenie ludskych zdrojov prisposobuje zmenam. Identifikuje doélezité faktory
prostredia, ktoré vplyvaji na riadenie l'udskych zdrojov. Rozhodujicimi nosnymi
piliermi riadenia 'udskych zdrojov je podl'a autorov modelu lepsi popis Struktar a tvorba
stratégie v komplexe organizacii ako i detailnej$i popis ramca potrebného pre ich
pochopenie [5]. Taktiez zakomponovanie a obohatenie modelu o d’alSie prvky umoznilo
lepSiu aplikaciu v eurdpskych podmienkach aj ked’ to stale nie je uplne pouzivané.
Jeden z prispievatelov v oblasti riadenia LZ vysvetluje tento model ako ,,rdmec
zamerany na dosiahnutie vykonu a rastu spolocnosti dosiahnutim vhodnej rovnovaihy
medzi internym a externym kontextom s vyuZitim kontextu a obsahu LZ, ktoré sa

prisposobuji zmendam v procese*.

Schulerov model 5-Ps

Model 5 - P strategického riadenia IZ je novym modelom od autora Schulera a tvori ho

5 ¢innosti v oblasti 'udskych zdrojov so strategickym zvyraznenim vyznamu stratégie.

- Filozofia l'udskych zdrojov - vyjadruje celkovy pristup organizéacie k 'udskym
zdrojom, ulohe l'udskych zdrojov pri dosahovani uspechu organizacie a filozofiu
riadenie 'udskych zdrojov v organizécii

- Politika Tudskych zdrojov — predstavuje zasady vytvarania a uplatiiovania
programov a praxe v oblasti 'udskych zdrojov v stlade so strategickymi ciel'mi

organizacie
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- Program l'udskych zdrojov — umoziiuju presadzovat’ a usmerniovat’ potrebné
organizacné zmeny v oblasti I'udskych zdrojov, nevyhnuté na dosahovanie
strategickych ciel'ov organizacie

- Prax l'udskych zdrojov — ide o realnu prax pri riadeni pracovného vykonu,
vzdelavani, odmenovani ¢i osobnom rozvoji zamestnanca

- Procesy l'udskych zdrojov — pokryvaji formalnu metodiku, postupy a metddy

nevyhnutné na dosahovanie strategickych cielov v oblasti LZ [5], [6]

Okrem 5 P modelu zahfna aj niektoré d’alSie zlozky:

1. organizacnd stratégia — zdoraznuje proces identifikacie strategickych
obchodnych potrieb a poskytuje im Specifické vlastnosti

2. vnutorné charakteristiky — kultira, podnikanie mo6ze ovplyvnit cinnosti
organizacie

3. vonkajsie charakteristiky — zarad’ujeme tu stav ekonomiky — tieto faktory mozu
ovplyvnit kritické faktory tispechu v podnikani

4. strategické obchodné potreby — mozu byt’ vyjadrené v prehlaseniach o poslani

a vizii firmy a nésledne prevedené do strategickych obchodnych ciel'ov [6]

Organizational
Strategy

Internal s External
Characteristics Characteristics

SHRM activities

1. Philosophy

2. Policies

3. Programs

4, Practices

5. Processes

Obrazok 3: Schulerov model 5 P
Zdroj: [6]

Ako moézeme vidiet na Obrazok 3: Schulerov model 5 P, poslednd zlozka modelu

obsahuje 5 zakladnych ¢innosti CZ, ktoré boli vymenované a popisané vyssie.
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Ulrichov model

Tento model bol predstaveny Davom Ulrichom ,,otcom moderného HR“. Model
rozdel'uje vSetky funkcie LZ do 4 roli: strategicky partner, agent zmeny, administrativny
expert a zamestnanec. Na rozdiel od predchadzajicich modelov zameriavajtcich sa na

procesy a funkcie, tento sa zameriava na l'udi a ich role vo firme [3].

Tabul’ka 1: Ulrichov model

Strategicky partner Agent zmeny
VylepSuje a uvadza do stiladu stratégie s~ Rozumie kultare organizacie a tomu, ¢o
obchodom. Pomdha liniovym manazérom je skutocné a neskutocné.
pri rieSeni organizacie, 'udi a problémov Institucionalizuje schopnost’ zmeny
suvisiacich so zmenami. Prispieva v organizacii. Pomaha liniovym
k strategickému rozhodovaniu timu. manazérom viest’ a zjednodusovat’

Podporuje systémové myslenie zamerané  zmeny. Posobi ako konzultant v oblasti
na zékaznikov. Strategicky riadi rozvoj = efektivity organizacie a vylepSuje rozvo;j.
pracovnych sil.

Administrativny expert Sampién zamestnancov
Vytvara a dodava efektivne HR procesy Stratégia zmien a pomocok
a sluzby $ité na mieru jedine¢nym implementujtcich opatrenia, ktoré
obchodnym potrebam. Spravuje l'udi zlepSuju l'udsky kapital. Poméaha budovat’
a naklady s spojené s LZ. Zaist'uje pracovné sily. Zaist'uje rozumné, moralne
interné a externé zameranie na zadkaznika. a nestranné procesy a postupy l'udi.

Zdroj: Vlastné spracovanie podla [7]
Na zaklade informacii, ktoré som sa dozvedela z ¢lankov a konzultacie so zamestnancom
personalneho oddelenia som si vytvorila vlastny nazor. Z mdjho pohl'adu je prakticky
vyuzite'ny a vhodny Harvardsky model, ktory zapdja do riadenia LZ aj manazérov. Na
druhej strane to vSak v praxi nefunguje, nakol’ko manazéri tvrdia, ze maju vel'a svojej
prace a nemaju Cas zaoberat’ sa riadenim zamestnancov z personalneho hl'adiska. Z tohto
dovodu sa mi paci posledny spomenuty Ulrichov model, ktory berie celu problematiku

z inej strany — triedi a definuje zamestnancov podl’a ich roli, ktoré zastupuju.
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1.2 Spokojnost’ zamestnancov

Pozitok z prace predstavuje jednu z najzlozitejSich oblasti, ktorej Celia dneSni manazéri
v pripade svojich zamestnancov. Mnoh¢é Stidie preukazali neobvykle velky vplyv
spokojnosti v praci na motivaciu zamestnancov, zatial' co miera motivacie ma vplyv na
produktivitu, a teda aj na vykon organizicii. R6zni autori maju roézne pristupy k
definovaniu uspokojenia z préce [8].

Hoppock tvrdi, Ze wuspokojenie je akdkol'vek kombinacia psychologickych,
fyziologickych a environmentalnych okolnosti, ktoré umoziuja ¢loveku povedat’, ako je
spokojny so svojou pracou [8].

Vroom sa v jeho definicii na spokojnost’ zameriava na rolu zamestnanca na pracovisku.
Tak definuje uspokojenie z prace ako efektivnu orientdciu zo strany jednotlivcov voci
obsadeniu pracovnych roli [8].

Podl'a mdjho nazoru je najlepSia definicia od Spectora, ktora je zaroven aj najviac
vyuzivand a citovand. Je pravda, Ze spokojnost’ zamestnancov je suhrn vSetkych pocitov,
ako pozitivnych tak aj negativnych. Kazdy zamestnanec chce, aby na zéklade svojho

citenia dosiahol ¢o najvacsie uspokojenie svojich o¢akavani.

1.2.1 Faktory pracovnej spokojnosti

V tejto Casti prace popiSem existujuce faktory pracovnej spokojnosti, ktorymi su
pracovné prostredie, socialne vztahy v organizacii aStyl vedenia. NajdolezitejSim
z nizSie vymenovanych faktorov st uz dlhodobo vztahy medzi zamestnancami navzajom
a zéaroven aj s vedenim podniku. V pripade, ak su tieto vdzby negativne, zamestnanci st
vyrazne ovplyvneni svojimi pocitmi a atmosférou na pracovisku a nie su schopni vydavat’

maximalny vykon.

1.2.1.1 Pracovné prostredie

Tento pojem mozeme definovat ako sthrn materidlnych podmienok, vybavenie
pracoviska, ktoré¢ spolu s d’al$imi podmienkami (organizaciou prace, spolocenskymi
podmienkami) ovplyviluji pracovnika v priebehu pracovného procesu. Nevhodné
prostredie nuti zamestnancov vynakladat’ viac usilia na prekonanie tychto vplyvov. Pri

dlhodobom posobeni tychto vplyvov méze dojst’ k poskodeniu jedinca [9].
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1.2.1.2 Socialne vzt’ahy v organizacii

Socidlne vztahy v organizacii charakterizuji hodnoty, normy a vzory jednania. Téato
definicia vymedzuje existujuce vztahy v organizacii ako odraz organizacnej kultury.

Socialne vzt'ahy ovplyviiuji jednanie managementu ale aj jednotlivych pracovnikov [10].

1.2.1.3 Styl vedenia

Styl vedenia manaZéra ovplyviluje metody jeho kontrolnej &innosti. Kontrolovanie
predstavuje vyznamny informacny zdroj poznatkov o l'ud’och, ktoré manazéri vyuzivaji
na zabezpeCenie spravneho vedenia a rozhodovania. Veduci vyuzivaju v praxi
najcastejSie kombinaciu vSetkych nizSie vymenovanych Stylov, ale 1 z nich vzdy
vyraznejsie prevazuje [11].

1. Autoritativny $tyl

Pri jeho uplatiiovani manazéri kladi vysoké ndroky na stanovené ulohy a neberie sa
takmer vobec do tivahy zameranie manazéra na l'udi. Pri nesplneni danych tloh st v
oClach manazéra vinni prave zamestnanci. Pri tomto type riadenia je na zamestnancov
vyvijany obrovsky tlak a nepracuju dostato¢ne vykonne. Ked’ze komunikacia na
pracovisku je jednosmernd, zamestnanci sa ¢asto neodvazia vyslovit' svoj nazor pod
hrozbou trestov a postihov. Typ tohto Stylu je vhodny v krizovych situaciach, kedy je
treba razantny, jednoznacny pristup a jasné¢ pokyny pre zamestnancov [12]. Tento Styl
riadenia sa najCastejSie pouziva pri prichode nového vediceho pracovnika do firmy, kedy
nepozna dostatocne podriadenych aich spravanie. Pripadne je tento druh vyuzivany
v kolektivoch, kde podriadeni nereSpektujii vedenie a robia veci po svojom. V takom
pripade vedenie prejde kratkodobo do autoritativneho $tylu, aby ukézalo zamestnancom
hranice.
2. Liberalny styl

Zamestnanci, ktorych vedie liberdlny vodca, vychadzaji so svojim lidrom kamaratsky,
podriadeni mdzu robit’ rozhodnutia, ktoré sami uvazia za dolezité, vSetky rozhodnutia st
pre neho spravne. Manazér podriadenych obozndmi stym, Co treba urobit’, blizsie
neSpecifikuje, ako treba pracu urobit, nedohliada na vykony, ¢o vedie k zniZzenej
produktivite prace. Tento typ Stylu byva uspeSny len malokedy, pretoze manazér sa
nesustred’uje ani na splnenie ulohy organizacie, ani sa neorientuje na l'udi. Preto sa

kolektivy veduce liberalnym vodcom casto rozpadéavaju, pretoze nedozera na nich ziadna
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autorita [12]. Tento §tyl povazujeme za pouzitelny iba v malych a rodinnych podnikoch,
kde nie st vyrazne oddelené vzt'ahy nadriadenosti a podriadenosti.
3. Demokraticky $tyl

Manazér kladie vel'ky doraz na vybudovanie vzt'ahov v podniku a na splnenie tloh
organizacie. Pracovnici v organizacii su spravne motivovani, hlavne zapojenim, nemusia
sa bat’ vyslovit’ svoj nazor. Vysledkom prace demokratického vodcu je vyborné pracovna
klima, pracovnikov bavi chodit’ do prace, pretoze medzi nimi vladne dovera a dobré
medziludské vztahy. Priatel'skd atmosféra vytvorend na pracovisku vedie k zvySenej
produktivite prace aj v dosledku toho, Ze manazér dozera na ¢innost’ v hlavnych fazach
plnenia tloh. Tym ze pracovnici st optimalne kontrolovani, dochadza v organizécii u
podriadenych k lepSiemu plneniu si svojich povinnosti. Nevyhodou tohto $tylu je casova
naroc¢nost’ k ziskavaniu konsenzu a rozhodovaniu [12]. V kone¢nom dosledku byva ¢asto
najuspesnejsi zo vSetkych Stylov, pretoze prebudza silni motivaciu k spolupréci a

umoziuje efektivne vyuzitie schopnosti vac¢siny ¢lenov skupiny.

1.2.2 Podnikova kultira

Jednoducha definicia kulttry je: ako sa veci okolo nas deju alebo €o je a nie je prijatelne,
Cize aké spravanie a jednanie je vitané a aké je potlacané. PodrobnejSia definicia je:
., Suhrn zvyklosti, hodnat, politiky, dovery a postojov, ktoré vytvaraju podmienky jednania
a myslenia v podniku“. Kultaru posiliiuje systém ritudlov, komunika¢nych vzorcov,
neformalnych skupin, ocakdvané vzorce spravania a dodrziavania urcitych
psychologickych zmluv [13]. Niektoré literatiry uvadzaju pri definicii tohto pojmu aj
oblasti ako zdkladné hodnoty, vyhody a nevyhody firmy napriklad formou relaxacnej
miestnosti a meradlo, ktorym by mali vnimat’ spolo¢nost’ vSetci I'udia. No vyznam

podnikovej kulttry je ovel’a viac ako len atmosféra na pracovisku.

Vdaka silnej firemnej kultare zamestnanci chépu vysledky a sprévanie, ktoré st od nich
ocakavané a konaju podla toho. Niektoré spolo¢nosti maju kultaru, ktora kladie doraz na
ucast’ zamestnancov na vsetkych urovniach, zatial' ¢o v inych podnikoch sa ocenuje
formalne, tradi¢né alebo hierarchické riadenie. Ked’ pracujete v spolocnosti s tradiénym
Stylom riadenia, vaSe pracovné povinnosti budu jasne definovang, ale nie je tam moznost’
postupu. Na menej formalnom pracovisku maji zamestnanci ¢asto ¢as na to, aby prevzali

nov¢ projekty a doplnkové tlohy [14].
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1.2.3 Podnikova klima

Manazment podniku zodpoveda aj za vytvaranie prostredia, v ktorom su ludia
motivovani pracovat’ ochotne a efektivne. Podnikova klima sa tyka moralky, atmosféry,
pocitu spolupatri¢nosti, partnerstva a vedomia hodnoty firmy. Zatial ¢o podnikova
kultira popisuje vlastnosti firmy, klima vypoveda o tom, ¢o si o nej myslia zamestnanci.
Klima je vnimanie firmy zamestnancami a je to trvald hodnota vnutorného prostredia.
Zamestnanci ho vnimaji a ovplyviiuje ich spravanie, moézeme ho popisat

charakteristickymi rysmi daného podniku [13].

1.2.4 Meranie spokojnosti

Medzi metody skiimania spokojnosti zamestnancov sa najastejSie vyuziva ustny
rozhovor ¢i pisomny dotaznik. Zalezi na vel’kosti organizacie a vzt'ahoch na pracovisku,
aky typ merania sa vyuzije, aby priniesol o najvacsi uspech a prinos.

Ustny rozhovor si vyzaduje vysoku profesionalitu zo strany pytajiiceho. Rozhovor musi
byt starostlivo pripraveny, mal by mat presne stanovenu formulaciu otazok a ich poradie,
aby mohol byt pouzity u vSetkych zamestnancov jednotne, ¢o ulah¢i vyhodnotenie
ziskanych udajov. Vyhodou je, ze pytajaci sa modze presvedCit’ o spravnom pochopeni
otazky, pripadne nezrovnalosti ozrejmit’. Na druhej strane vSak zamestnanci nemusia byt
uprimni a svoje odpovede mozu prisposobovat’ do takej podoby, o akej si myslia, ze bude
vyhovovat pytajicemu [15].

Z tohto dovodu sa pri skiimani pracovnej spokojnosti vyuziva Castejsie pisomny dotaznik.
V porovnani s rozhovorom je lacnejsi, anonymny, umoziuje ziskat’ udaje od vicsieho
poctu respondentov za kratsi cas, 'ahSie sa udrzuje pod kontrolou, ale je menej spol'ahlivy
a ma nizsiu navratnost. Podmienkou ziskania pozadovanych informécii dotaznikom je
jeho starostliva priprava a vhodné je zrealizovat’ predpripravny (skiiSobny) prieskum na

overenie dotaznika [15].
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1.3 Motivacia

Motivacia je subor faktorov, ktoré stimuluju a priamo vedu l'udi k zvySeniu ich Gsilia za
ucelom dosiahnutia ciel'ov. Toto slovo pochédza z latinského slova movere, ¢o znamena
pohyb. VSeobecny pojem obsahuje: prianie, potreby a tizby jednotlivca realizovat’ ich
v praci alebo mimo nej. Firmy zamestndvaji vel'ké mnozstvo l'udi s roznymi tuzbami
a prianiami, ktoré nie je jednoduché uspokojit’. Rozdiel medzi motivaciou a motivatormi
je vyznamny. Motivacia je nevyhnutnd a motivatory su prostriedkom k uspokojeniu
potrieb [16].

Z hl'adiska organizacnej teorie a praxe je ludsky faktor vnimany prostrednictvom 2
konceptov: riadenia LCZ arozvoja LZ. Aj napriek tomu, ze sa jednd o suvisiace
a kompatibilné pojmy, je pravda, ze kategéria riadenia Z sa do istej miery liSi od
stratégie rozvoja CZ. Rozvoj sa zaobera kontinualnym vylepsSovanim do budtcnosti, kym

pri riadeni ide najmé o aktudlnu situdciu a snahu o udrzanie po urciti dobu [16].

Motivacia zamestnancov posilituje ich pracovné nasadenie, zodpovednost’ a iniciativu,
avSak nie automaticky. Kazdy kto pracuje s 'udmi by mal mat’ zaujem o zvySovanie
motivacie svojich podriadenych, avSak pre mnohych veducich je to narocné [17] .
Spravny manazér by mal vediet, ako spravne a efektivne motivovat svojich
podriadenych, aby nechodili do prace len kvoli peniazom, ale aj z vlastného presvedcenia,
ze ma ich vykon zmysel. Je dblezité, aby poznal spravne faktory motivacie kazdého
zamestnanca a motivacia mala by sa opierat’ o uspokojovanie potrieb podl'a amerického

psychologa Maslowa, ako definuje nespocetne vel'a druhov literatiry.

Tento model vychadza z toho, Ze potreby maju hierarchicki povahu (vid’. Obrézok 4:

Hierarchia potrieb) a je potrené ich uspokojovat’ postupne [18].
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Seba-
realizécia

Uznanie, sebadcta

/ Spolupatri¢nost, laska \
/ Bezpecdie a istota \

Fyziologické potreby

Obrazok 4: Hierarchia potrieb
Zdroj: [19]

- Potreby fyziologické — mzda za pracu

- Potreby istoty — pracovné podmienky a prostredie pracoviska

- Potreby socialne — atmosféra na pracovisku a socialne kontakty, ktoré praca
umoziuje

- Potreby uznania — ocenenie, reSpekt, pozornost’

- Potreby sebarealizacie — ziskavanie novych skusenosti, kreativita, rieSenie

problémov [18]

1.3.1 Proces motivacie

Motivacia sa tyka faktorov, ktoré ovplyvituju I'udi, aby sa urcitym spoésobom spravali.
Podl'a Arnolda existuju 3 zlozky motivacie:

- Smer — ¢o sa osoba pokusa robit’

- Usilie — s akou snahou sa do toho pusta

- Vytrvalost — ako dlho sa o to pokusa [20]

Dobre motivovani l'udia su ti s jasne definovanymi ciel'mi, ktori podnikaju kroky, ktoré
st od nich o¢akavané, Ze povedl k ciel'u. AvSak vécsina l'udi potrebuje byt motivovana
zvonku. Organizédcia poskytuje mnoho stimulov, odmien a prilezitosti vzdeldvania
a rastu, prostrednictvom ktorych méze byt zamestnanec motivovany. Model motivacie

suvisi s potrebami (viz.

22



Obrazok 5: Model motivacie) [20].

Stanovenie ciel’a

Potreba Podniknutie

Dosiahnutie

Obrazok 5: Model motivacie

Zdroj: Vlastné spracovanie podla [20]

Tento model naznacuje, Ze motivécia je iniciovana zistenim potrieb. Tie vytvaraju prianie
nieCo dosiahnut' alebo ziskat. Potom st stanovené ciele, o ktorych sa predpoklada
uspokojenie potrieb a priani. Tam sa volia cesty, ktoré maji viest k dosiahnutiu

stanovenych cielov [20].

1.3.2 Druhy motivicie zamestnancov

Motivaciu zamestnancov mozeme rozdelit na financnu a nefinan¢nt. K financne;j
motivacii zarad’'ujeme plat a iné finan¢né benefity. U niektorych zamestnancov je vyska
platu jedinym kritériom. Okrem pravidelného fixného ohodnotenia je vhodné pri ¢asovo
ohrani¢enych projektoch vyuzivat odmenu za v€asné ukoncenie tlohy. K nefinan¢nej
motivacii zaradujeme rozne kurzy a Skolenia, flexibilny pracovny cas, starostlivost
o zdravie, teambuildingové aktivity [21].

e Kurzy askolenia — ak si nejaké Skolenie vyzaduje dand pozicia a firma tieto
vedomosti ziada, zamestnanec ho nemusi vnimat’ ako benefit. V stcasnosti je
trendom celozivotné vzdeldvanie a kurzy nad rdmec pracovnej pozicie. Nové
moznosti vzdeldvania idd ruka v ruke s vyvojom novych informacnych
technologii, medzi ktoré nesporne patri internet napr. formou e-learningovych

vzdelavacich systémov.
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e Flexibilita pracovného ¢asu — tento benefit je lakavy pre tych, ktori obl'ubuju pocit
vol'nosti a nezavislosti. Je dobry aj pre zamestnancov, ktori pred alebo po praci
maju zaujem svoj volny ¢as vyuzit' na kurzy a konicky a tiez napr. pre matky,
ktoré st limitované starostlivostou o deti.

e Teambuildingové aktivity — v dneSnej dobe su stale popularne ,,zazitky*. Benefit
zazitku moze byt aj individualny napr. prispevok na dovolenku, poukaz do
reStauracie, na wellness vikend.

e Starostlivost’ o zdravie — zabezpecovanie preventivnych prehliadok v sukromnych
zdravotnickych zariadeniach, preplacanie posiliiovne a rekreacnych pobytov,
poskytnutie dovolenky navySe, prispievanie na doplnkové doéchodkové a

nemocenské poistenie [21].

Z moéjho pohladu by malo byt poskytovanie finanénych a nefinanénych foriem
odmenovania v kazdej firme vzdjomne doplitujuce. O spravnej forme motivacie nesvedci
iba text v inzerate Ci firemnych materidloch, ale je nutné, aby to bolo aj v praxi skuto¢ne
realizované a zamestnavatel iSiel spravnym prikladom kazdy den. V takom pripade buda

zamestnanci hl'adat’ motivaciu po vzore nadriadeného.

Mnohokrat nastava problém, ze zamestnanec pocas skuSobného 3-mesa¢ného obdobia
nepocituje dostatocnii motivaciu zo strany nadriadeného, pripadne nekomunikuje s nim
o svojom pocite demotivacie v praci. Tato zélezitost' tak spdsobuje zamestnavatel'om
pomerne velké problémy, kedy si uz myslia, ze obsadili dant poziciu vhodnym
uchadzaCom aten im po uplynuti skiiSobnej doby odide. Takyto odchod stoji firmy
nemalé finan¢né a ¢asové naklady, kedy sa musi po uplynuti par mesiacov opakovat’ celé
hl'adanie a zatcanie nového zdujemcu nanovo. Mnoho z firiem preto v dnesnej dobe
zacina poskytovat’ novo nastipenym zamestnancom tzv. motivacné prispevky, ak aj po
odpracovani skusobnej lehoty zotrva v praci. Zo strany zamestnancov je to Ciastocne
motivujuce, najmé vtedy, ak ich uz na zaciatku dané firma zaujala. Ak k tomu firma este
aj dostatocne motivuje svojich stalych zamestnancov a pravidelne komunikuje o ich
nazore, danej forme tzv. ghostingu sa moze vyhnut. Preto su potrebné aj nefinanc¢né

formy motivacie, kedy zamestnanci citia zaujem zo strany podniku.
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1.3.3 Typy motivacii

Motivaciu mézeme rozliSovat' pozitivhu a negativnu. Ide o formu motivov v rdmci
slavnej taktiky Otta von Bismarcka na udrzanie poriadku medzi 'ud’'mi, ktoré sa nazyvalo
metddou ,,cukru a bi¢a”. Medzi pozitivhu motivaciu tak zarad’'ujeme vsetko, ¢o doty¢na
osoba mdze povazovat’ za ,,odmenu”. Nejedna sa iba o peniaze, ¢i ini hmotnu odmenu.
Zarad’'ujeme tam aj formu vnutorne (interne) vnimanych odmien, akou je moralne
uznanie. Negativna motivacia sa tyka toho, ¢o by sme mohli zaradit do kategorie
“trestov” [22]. Tato metdda je vyuzivana vo vicsich podnikoch, kedy zamestnanci vedia,

kde su hranice a snazia sa dosiahnut’ ten pomyselny ,,cukor* a vyhnut’ sa ,,bi¢u‘.

Dal§im sposobom je motivacia primérna a sekundérna. Avsak tu ide len o teoretické
rozliSenie, nakol'ko v praxi je motiva¢na Struktura Cloveka ovela zlozitejSia. Jednak
podlicha vyvinu osobnosti a jeho skusenostiam v sulade s vrodenymi faktormi, no
zaroven hra svoju vyznamnu rolu aj prostredie a situacny kontext. Ozna¢enim primarna
a sekundarna motivacia sa vlastne dotykame témy ,motivov” — teda konkrétnych

pohnutok, ktoré viedli k tomu a tomu spravaniu ¢i rozhodnutiu [22].

Mozno este lepSim oznacenim by bola implicitna a deklarovana motivacia. V praxi tym
myslime, Ze je jedna vec tvrdit’, pre€o chcem nieco spravit’, no skuto¢ny motiv moze byt
nie¢o uplne iné. A komplikacia nastava eSte v tom zmysle, Ze nie vzdy musi ist’ o
nevedomu, resp. vedomu primarnu motivaciu — ¢o komplikuje najmi vyvodzovanie

spolo¢enskych dosledkov a viny pri istych udalostiach [22].

Dalsie zname je rozdelenie motivacie podla pdvodu na vnutornt a vonkaj§iu. Medzi typy
motivacie zvonku zaradujeme odmeny ako napriklad zvySenie platu, pochvala,
povysenie, ale aj tresty a kritika. Vnlitorna motivacia obsahuje faktory tvorené l'ud'mi,
ktorych nésledne vedu k ur¢itému spravaniu. Faktory su tvorené zodpovednostou,
autonomiou, prilezitostou rozvijat’ a vyuzivat" schopnosti a zru¢nosti. Na rozdiel od
vonkajSej motivacie, ktord ma vyrazny ucinok, posobia dlhodobo, pretoze st sticastou
jedinca, nie vnutene zvonku [20]. Z tohto rozdelenia vyplyva, ze dolezitejsia je vnutorna
motivacia. Ak je t4 dobre nastavena, vonkajsia ju uz len dopiiia aspolu poskytuju

zamestnancovi spokojnost’ na pracovisku.
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1.3.4 Teodrie motivacie

Pristupy k motivacii st zalozené na tedridch motivacie. Medzi najvplyvnejSie tedrie

patria:

- Tedria inStrumentality — tvrdi, Ze odmeny alebo tresty (politika cukor a bi¢) sluzia
ako prostriedok k zabezpeceniu vhodného sprévania.

- Teodria zamerand na obsah = tedria potrieb — tvrdi, Ze motivacia sa tyka
podnikanych krokov za ucelom uspokojenia potrieb a identifikuje hlavné potreby
ovplyviiujice spravanie. Zakladom je presvedcenie, Ze neuspokojenie potrieb vedie
k napdtiu anerovnovahe. Kazdé spravanie je motivované neuspokojenymi
potrebami. AvSak nie vSetky potreby su pre danti osobu vZdy rovnako dolezité. To
zavisi na prostredi, v akom clovek vyrastal, vychove, doterajSom zivote, ale aj
sucasnej situacii. Najznamejsie teorie potrieb su od Maslowa a Herzberga.

- Teérie zamerané na proces — zameriavaji sa na psychologické procesy
ovplyviiujiice motivaciu, suvisia s oCakdvanim, cielmi a vnimanim spravodlivosti.
Tieto teorie su pre manazérov viac vyuziteIné ako teorie potrieb, pretoze poskytuju
realnejsi obraz motivovania l'udi. Prislusné procesy su:

o Ocakévanie (expektacna tedria)
o Dosahovanie ciel'ov (teodria ciel'ov)

o Pocity spravodlivosti (teoria spravodlivosti) [20]

Maslowowa hierarchia potrieb:

Tvrdi, Ze ak je naplnena nizsia potreba, tak sa prioritnou stava potreba vyssia a pozornost’
jedinca sa ststredi na fiu. AvSak potreba sebarealizacie nemdze byt uspokojend nikdy.
K psychologickému rozvoju dochadza pohybovanim sa smerom hore hierarchiou potrieb.
Tato tedria ma intuitivnu pritazlivost’ a ma stale znacny vplyv. Nebola vSak overend a je

kritizovana pre jej nepruznost’ a nekompromisnost’ [20].

Herzbergov dvojfaktorovv model satisfaktorov a dissatisfaktorov:

Tento model nejde v pravom slova zmysle oznacit’ za tedriu potrieb, ale tiez definoval
radu dalSich zékladnych potrieb. Bol vypracovany na zaklade skumania zdrojov
spokojnosti a nespokojnosti s pracou uctovnikov a technikov. Predpokladalo sa, ze
Clovek vie oznacit’ podmienky, pri ktorych je spokojny ¢i nespokojny. Bolo zistené, ze

popisy ,,dobrych obdobi* sa tykali uspechu, uznania, povySenia. Na druhej strane popis
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,»Zlych obdobi“ sa tykali okolnosti a suvislosti prace (podnikova politika, kontrola,
vedenie, plat a pracovné podmienky). Na zdklade toho ur€il tzv. satisfaktory, ktoré
motivuju jedincov k vysSSiemu vykonu a dissatisfaktory, ktoré sluzia prevazne k prevencii

nepokojnosti so zamestnanim [20].
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Tabul’ka 2: Teorie motivacie

KATEGORIA TYP TEORETIK ZHRNUTIE DOSLEDKY
In$trumentality Taylorizmus Tayor e ak robime 1 vec, vedie to k inej veci e pokus motivovat’ I'udi pomocou
¢ ¢lovek bude motivovany, ak odmeny a tresty stimulov
budi previazané s jeho vykonom e pouziva sa ako zdoraznenie pre
e zaloZena vyhradne na vonkajSom posobeni odmenovanie zaloZzené na vykone, av§ak
a nereSpektuje 'udské potreby len zriedka predstavuje efektivny
motivator.

Teoria zamerana Hierarchia Maslow e hierarchia 5 potrieb: fyziologické, istoty e orientuje sa na rézne potreby l'udi, ze
na obsah potrieb a bezpecia, socialne, uznania, sebarealizacie. uspokojend potreba uz nie je
(potreby) e potreby vyssej urovne sa objavia vtedy, ked’ motivatorom

si uspokojené nizsie Grovne. e ponatie hierarchie nema prakticky
vyznam
Dvojfaktorovy Herzberg e uspokojenie z prace ovplyviuju 2 skupiny e identifikuje radu zékladnych potrieb
model faktorov: (Gspech, uznanie, funkény postup,

(1) tie ktoré vnutorne suvisia s pracou
(satisfaktory)

(2) tie, ktoré stoja mimo pracu (hygienické
faktory)

autondémiu a pracu samu)

e ovplyviiuje pristupy k vytvaraniu
pracovnych miest

e orientuje pozornost’ na vnutorna
a vonkaj$iu motivaciu

e vnutorna motivacia (dlhodobd) =
argument pre ponukanie peiiaznych aj
nepenaznych odmien
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DOSLEDKY

KATEGORIA TYP TEORETIK ZHRNUTIE
Teodrie zamerané Expektacna Vroom, Porter, |® motivacia a vykon su ovplyvnené€ vnimanym | e rozhodujaca teoria pre pristupy
na proces tedria Lawler spojenim medzi (1) tsilim a vykonom, (2) k odmenovaniu, tj. musi existovat’ vizba

vykonom a vysledkami, (3) vyznamom
vysledkov pre dant osobu

e usilie zavisi na pravdepodobnosti, ze potom
bude nasledovat’ odmena, ktora stoji za to

medzi Gsilim a odmenou, odmena by
mala byt dosiahnutel'nd a mala by stat’
za to

Teoria ciel’a

Locke, Latham

e motivacia a vykon sa zlepsia, ak maju l'udia
naro¢né, ale prijatelné ciele a dostavaju
spatnu vazbu

¢ poskytuje argumenty pre procesy
riadenia pracovného vykonu,
stanovovania cielov

Teodria
spravodlivosti

Adams

¢ l'udia st motivovane;jsi, ak sa s nimi
zaobchadza sluSne a spravodlivo

e potreba vytvorit’ spravodlivé
odmenovanie a postupy v oblasti
zamestnavania l'udi.

Zdroj: Vlastné spracovanie podla [20]
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1.3.5 Spojenie spokojnosti zamestnancov a motivacie

Znalost’ ¢loveka poznat’ faktory, ktoré ovplyviiuji spokojnost a motivaciu umoziuje
aplikovat’ nastroje silno ovplyviiujice spravanie jednotlivca a tym podporovat’ potenciél
zamestnancov ku kvalitnej a zodpovednej praci s prihliadnutim na osobné ciele a zaujmy
celého podniku. Istd spojitost’ medzi motivaciou a spokojnost'ou tu je. Dobré pracovné
podmienky, moznost’ kariérneho postupu, finanéné ohodnotenie, $tyl vedenia, osobnost’
vedticeho, alebo pracovny tim, toto vSetko moze ovplyvilovat’ kazdého jednotlivca, ¢i uz
pozitivne, alebo negativne. V mnohych pripadoch si zamestnavatelia myslia, ze vSetci ich
podriadeni s spokojni, no ti to tak nevnimaji. Mnohi z nich sa citia v praci pod stresom
a natlakom. Poznanie faktorov spokojnosti pripadne nespokojnosti zamestnancov je
nutnou podmienkou, aby manazéri mohli sprdvne motivovat a nepretazovat’ svojich
zamestnancov [15]. Podl'a mojho nazoru je nevyhnutné, aby kazdy ¢lovek mal vyvazeny
pomer medzi osobnym a pracovnym zivotom a najma mal tieto dve oblasti vyrazne
oddelené. Toto oddelenie je dolezité pre spokojnost’ v zamestnani, jednoduchsie
zvladanie stresu a vyhybaniu sa prepracovaniu, ktoré ¢asto vedu k vaznym zdravotnym
problémom a nespokojnosti v praci. Spokojny zamestnanec nehl'ada na praci len samé
negativa a aj ked’ sa objavia problémy, vie ich zvladnut’ jednoduchsie a nepodlieha rychlo

stresu a natlaku.

1.3.6 Motivacné techniky

Vedici mo6zu pomahat’ motivacii zamestnancov vytvorenim dobrého prostredia na pracu,
ktoré uspokoji ako ich vnitorné potreby, tak aj nakoniec to prinesie tspech vSetkym. Je
nevyhnutné, aby tito pracovnici dokladne sledovali svoje okolie, pocuvali, citlivo
reagovali na zmeny, potreby a vzdjomné vztahy. Kazdy zamestnanec ma sice iné potreby,
no kazdy vyzaduje priatel'ské pracovné prostredie a vztahy s kolegami na pracovisku,
dobrého nadriadeného, ktory ho pochvali pri dobre vykonanej praci, nalezity plat

a odmeny [23].

Starnutie populécie v Eurdpe sa stdva demografickym trendom, ktory odraza rasttici pocet
starSich zamestnancov. V niekol’kych firmach v Slovinsku preto vykonali vyskum

tykajlici sa motivacie a spokojnosti na pracovisku u zamestnancov ré6znych vekovych
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skupin. Z vyskumu sa ukézalo, ze obe skupiny zamestnancov st spokojné, no odliSnym
sposobom [24].

Star§i zamestnanci su viac motivovani flexibilitou, autonémiou, medzil'udskymi
vztahmi, moznostou vlastného tempa pri praci, moznost’ prace z domu, pochvalou od
nadriadené¢ho za dobre vykonant pracu a najmi nediskriminaénym zaobchadzanim so
vSetkymi zamestnancami bez ohl'adu na vek. Najviac su spokojni s medziludskymi

vzt'ahmi a samoreguléciou rychlosti vykonanej prace [24].

Mladsi st omnoho viac motivovani vySSou mzdou, moznostou kariérneho rastu
a vzdelavania. AvSak taktiez ich motivuje medzigeneracnd spolupraca, moznost’
roznorodej prace, flexibilita, reSpekt medzi zamestnancami, vztahy na pracovisku
a pochvala od zamestndvatel'a a moznost’ prediienia dovolenky. Tito zamestnanci st
spokojnejsi najma s pracovnymi podmienkami, akymi su lepSie osvetlenie, klimatizacia,
pracovny Cas a rozdelenie povinnosti. Na druhej strane nestihlasili s rovnhovahou medzi
pracovnym a sukromnym zivotom, pruznou pracovnou dobou a pracovnou flexibilitou
[24].

Autori spominaju aj dalSie Stadie, ktoré boli vykonané pred nimi. Tie tvrdia, ze
zamestnanci kladi vacsi doraz na mzdu, bezpecnost, reSpekt a pochopenie medzi
zamestnancami navzdjom. V zavere mozeme povedat, Ze starSi su viac spokojni
a motivovani vnutornymi faktormi a mladsi tymi vonkajSimi. Ukazuje sa, Ze aj vek

ovplyviluje spokojnost’ v praci a tym aj celkovli motivaciu [24].

1.3.7 Efektivna motivacia

Motivacia by mala byt’ v ¢o najvacsej miere ,,Sitd na mieru" kazdému zamestnancovi.
Organizicia a jej manazéri by mali najst’ a vediet’ efektivne pouzit’ spravne motivacné
nastroje a faktory, ktoré ovplyvilujii spokojnost a motivaciu zamestnancov. Castou
chybou pri motivacii zamestnancov je ich zameranie na finanéni motivaciu (mzdy,
prémie, bonusy). Finan¢na motivacia je vyznamna (pri ziskavani novych pracovnikov, na
vykonovu motivéciu existujlicich pracovnikov), ale ¢asto nie je najddlezitejSia. Na to, aby
zamestnanci neboli len spokojni, ale aj lojalni je potrebné ovela viac pracovat’ s inymi
formami tak, aby zamestnancov praca ¢o najviac bavila a vykonavali ju s radostou a
angazovanost'ou. Je teda potrebné vediet’ efektivne kombinovat’ finan¢né a nefinan¢né

formy motivacie [25].
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1.3.8 Udrzanie motivacie

1. Komunikujte — metdéd komunikacie je mnoho, no pokial’ nie st zvolené tie
spravne, zamestnanci ich budu ignorovat’. Z toho dévodu je kI"'aiCom vyvarovania sa
dezinformacii, nedorozumeni a istoty pochopenia bezprostrednej komunikacie. Je
dolezité, aby riadiaci pracovnici vytvorili pre komunikéciu optimalne podmienky.

2. Vymal’ujte miestnosti — pre zamestnancov je dolezité nielen vytvorit, ale aj
zmenit’ prijemné a povzbudivé prostredie. Opytajte sa pracovnikov na nazor a dajte
im priestor, aby si vyvesili ndstenky, fotografie a umelecké predmety. To vzbudi
dojem spoluvlastnictva.

3. Prisposobte stimuly — dblezity je vyber spravneho nabytku, farieb a okolia. Teplé
farby, ako modra a zelend, pdsobia pozitivne. Pokojna a timend hudba ma
relaxacny ucinok. Taktiez velky vplyv ma aj teplota prostredia a osvetlenie.

4. Prerozdelujte a obnovujte — jednotvarne prostredie zniZuje nielen produktivitu,
ale ma aj dlhotrvajuci ucinok , ze kazdodenna praca je vykonavana mechanicky.
Zmena postupov vyvola medzi zamestnancami zdravi konkurenciu. Jednotlivci
za¢nu vyhladavat nove postupy. Pravidelna zmena je vhodnou formou, ako
podporit’ profesijny rast a zaroven stimulovat’ vykonnost'.

5. Ozivujte — poslanim riadiaceho pracovnika by malo byt neustéale stimulovanie
kolektivu s prihliadnutim k ich potrebam. Vytvorenim prijemného prostredia
zaistite uspokojenie celej rady socialnych potrieb. Ked’ budete na formalnych aj
neformdalnych stretnutiach diskutovat’ o praci a jej premenéch uspokojite potreby
profesijného rastu. Na zaklade tohto komplexného pohl'adu a pri udrzovani vysoke;j

miery motivacie by rieSenie problémov malo byt jednoduchsie [23].

1.3.9 Motivacné nastroje

Kazdy zamestnanec potrebuje pri vykone svojej prace urcité stimuly, nazyvané ako
motivacné nastroje. Ak dobre pochopime motivy podriadenych, moézeme tieto motivy
d’alej rozvijat. Zakladnymi sposobmi motivacie, zodpovedajice urovni vnutornych
potrieb zamestnanca, su:

e mzda

e klasické zamestnanecké benefity (vouchery, home office...)

e teambuildingové aktivity
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e prispdsobenie uloh 'ud'om

e Dbudovanie prijemného pracovného prostredia
e vzdelavanie

e moznosti kariérneho postupu

e ocenenie [10]

1.4 Odmenovanie

Zamestnanci su za vykonanu pracu odmenovani formou platu, mzdy alebo odmeny.
Pojmom mzda sa oznacuje odmena za pracu konant zamestnancom v pracovnom pomere
u zamestnavatel’a, ktory je podnikatel'skym subjektom. Pojem plat sa vyuziva ako forma
odmeny za pracu konani v pracovnom alebo sluzobnom pomere u Statneho
zamestnavatel’a, alebo prispevkovej organizacie. Pouziva sa tieZ u prace vykondvanej na
zaklade sluzobnych aprdvnych vztahov, predstavitelov Statnej moci, duchovnych
a tstavnych cCinitel'ov. Odmena sa pouziva na oznacenie odmenovania prace na zaklade
dohod o praci mimo pracovny pomer. TaktieZ je to oznacenie pre nadtarifné mzdové

formy [26].

1.4.1 Typy miezd

Mzda za jednotku prace — tento druh mzdy je vyplacany podl'a mnozstva skutocne

odvedenej prace pracovnikom. BeZne sa oznacuje aj ako tkolova mzda [27].

Casova mzda — pracovnik je plateny podl'a dasu, ktory stravi nad uréitou &innostou. Je
to najpouzivanejsi typ odmeniovania pracovnikov [27].

Podielova mzda —hodnotenie prace je na zdklade dosiahnutého hospodarskeho vysledku,
najcCastejSie obratu alebo trzieb. Podiel sa vyjadruje v % a vo vicSine pripadov sa pouziva
v ramci kombinovanej formy z dovodu nestability a nepredvidatel'nosti podielu [28].
Hotovostna mzda — najpouzivanejSia forma. Za vykonant pracu je vyplacana odmena
v peniaznych jednotkach [27].

Naturalna mzda — mzda je vyplacana v naturaliach, nie v peniazoch. Tento druh sa
vyuzival najmd v minulosti, dnes sa vyuziva v hospodarstve. V tejto skupine je mozné

poskytovat” vyrobky, sluzby, avSak zakon nedovoluje poskytovanie formou lichovin

a navykovych latok [27], [28].
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Zmluvna mzda — cena za celt vykonanu pracu je vopred fixne dand v zmluve. V tomto
pripade ide o mzdu, ktord ma viac zloziek a jej Struktira je dohoda medzi zamestnancom

a zamestnavatel'om. Tento druh je vyuzivany zriedka [27], [28].

Kombinovana mzda — v tomto pripade ide o kombinaciu predchadzajicich druhov, no
najcastejSie Casovej aukolovej (pripadne cCasovej apodielovej) mzdy. Vyuziva sa
v pripade prevadzok sluzieb alebo obchodov, kde sa vyzaduje osobné nasadenie

pracovnika [28].

1.4.2 Odmenovanie v zakone

Odmenovanie zamestnancov sukromnej sféry definuju ustanovenia Zakonnika prace v
prepojeni na zakon o minimalnej mzde. Zakladnym principom je princip zmluvnej
vol'nosti pri vyjednavani o mzdovych podmienkach a princip garancie minimalnej vysky

niektorych mzdovych narokov [29].

1.4.2.1 Mzdové podmienky

Zamestnavatel’ je povinny dohodnit’ mzdové podmienky bud’ v pracovnej zmluve so
zamestnancom, alebo v kolektivnej zmluve. Mzdové podmienky st nevyhnutnou
sucast’ou pracovnej zmluvy, preto je nutné ich dohodnut’ vopred. V pripade, ze mzdové
podmienky st uz dohodnuté v kolektivnej zmluve, staci v pracovnej zmluve uviest’ odkaz
na ustanovenia kolektivnej zmluvy. V rdmci mzdovych podmienok je potrebné dohodnut’
najmd formy odmenovania zamestnancov, sumu zékladnej zlozky mzdy a d’alSie zlozky

plneni poskytovanych za pracu [29].

1.4.2.2 Garancia minimalnej vy§Sky mzdovych narokov

Mzda zamestnanca nesmie byt’ niz§ia ako zakonom ustanovend minimalna mzda, ktora
je pre rok 2021 stanovena vo vyske 623 € mesacne alebo 3,580 € za hodinu vykonane;j
prace. NizSia nemdze byt ani vySka odmeny za pracu, vykonavant na zaklade dohody
o vykonani prace, dohody o brigadnickej praci Studentov alebo dohody o pracovnej
¢innosti. Zakonnik prace v § 120 garantuje vysSku minimalnej mzdy v zavislosti
od naroc¢nosti zamestnancom vykonavanych prac v pripade, ak mzdové podmienky nie

su dohodnuté v kolektivnej zmluve [29].
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Priamo zustanoveni mzdovej casti Zakonnika prace vyplyva pravny narok

na nasledujuce plnenia, a to najmenej na urovni zakonom ustanovenej spodnej hranice:

e mzdové zvyhodnenie za pracu nadcas,

e mzdové zvyhodnenie za pracu vo sviatok,

e mzdové zvyhodnenie za pracu v sobotu,

e mzdové zvyhodnenie za pracu v nedel’u,

e mzdové zvyhodnenie za no¢nu pracu,

e mzdova kompenzicia za staZzeny vykon prace,

e nahrady mzdy za neaktivnu Cast’ pracovnej pohotovosti mimo pracoviska,

mzdy za neaktivnu Cast’ pracovnej pohotovosti na pracovisku [29]

Suma minimalneho mzdového naroku zamestnanca odmenovaného mesacnou mzdou pre
prislusny stupen na kalendarny rok je sucet rozdielu medzi sumou mesacnej minimalnej
mzdy urcenej na prislusny kalendarny rok a sumou mesacnej minimalnej mzdy urcene;j
na rok 2020 a sti¢inu sumy mesacnej minimalnej mzdy urcenej na rok 2020 a koeficientu
minimalnej mzdy. Tato suma za kazdu odpracovanu hodinu pri ustanovenom tyzdennom
pracovnom case 40 hodin je 1/174 z minimalneho mzdového naroku [30]. V nasledujtce;j
tabul’ke su uvedené koeficienty minimalnej mzdy pri jednotlivych stupiioch.

Tabul’ka 3: Minimalna mzda

Stupen Koeficient minimalnej mzdy
1 1,0
2 1,2
3 1,4
4 1,6
5 1,8
6 2
Zdroj: [30]

Na pracovnopravne vztahy zaloZzené dohodami o pracach vykonavanych mimo
pracovného pomeru sa vztahuji ustanovenia Zakonnika prace, upravujuce naroky
zamestnancov za pracu v sobotu, v nedel’'u, za nocnu pracu a za stazeny vykon prace, t.j.

aj nadohody o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru sa vztahuju
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zvyhodnenia a kompenzacie v rovnakej percentudlnej vyske z minimélnej mzdy ako je to
pri pracovnej zmluve. Zaroven je upraveny osobitny postup vypoctu zvyhodnenia za
pracu vo sviatok v pripade zamestnancov vykondvajicich pracu na dohody o pracach
vykonavanych mimo pracovného pomeru z dévodu, ze v pripade tychto zamestnancov sa
nezistuje ich priemerny hodinovy zéarobok. Tento postup stanovuje, ze odmena
zamestnanca na dohodu v pripade prace vo sviatok sa zvysi o sumu minimalnej mzdy za
hodinu [29]. Od 1. januéra 2021 sa zmenil systém stanovovania vysky priplatkov za
pracu. V predchadzajucich rokoch sa tato sadzba urcovala percentudlnym vyjadrenim

z minimalnej hodinovej mzdy, od roku 2021 sa urcuje pevne danou sumou.

1.4.2.3 Mzda za pricu nadcas

Za pracu nadcas patri zamestnancovi dosiahnutd mzda a mzdové zvyhodnenie najmenej
v sume 25 % jeho priemerného zarobku alebo 35 % jeho priemerného zarobku ak ide
o zamestnanca, ktory vykonava rizikové prace. Zamestnavatel' sa moéze dohodnut’ na
¢erpani ndhradného vol'na za pracu nadcas, ktora mohla byt najviac 150 h za rok, a to
v rozsahu, v ktorom préaca trvala. Toto vol'no zamestnavatel’ poskytuje v dohodnutom
termine, ak sa nedohodnu na cerpani, zamestnavatel' je povinny poskytnut nahradné
volno najneskor do uplynutia 4 mesiacov nasledujucich po mesiaci, kedy bola praca
nadcas vykonana. Avsak praca nad¢as moze byt’ definovana a zohl'adnend v dohodnute;j

vyske mzdy. Tito zamestnanci st vymedzeny v § 121 ods. 2 Zékonnika prace [30].

1.4.2.4 Mzda za pracu vo sviatok

Za pracu vo sviatok zamestnancovi patri dosiahnutd mzda a mzdové zvyhodnenie
najmenej 100 % jeho priemerného zarobku. Mzdové zvyhodnenie patri aj za pracu
vykonavanu vo sviatok, ktory pripadne na den nepretrzit¢tho odpoc¢inku zamestnanca v
tyzdni. Narok na mzdové zvyhodnenie za vykonanu pracu vo sviatok strati zamestnanec,
ktory po dohode so zamestnavatelom Cerpd ndhradné vol'no za pracu vo sviatok. Avsak
za tento Cas Cerpania ndhradného vol'na mu patri ndhrada mzdy v sume jeho priemerného
zarobku. Ak ide o zamestnanca, ktory je odmenovany mesacnou mzdou, ¢as Cerpania
nahradného volna za pracu vo sviatok sa povazuje za odpracovany cas a tento
zamestnanec nema narok na nahradu mzdy, ale za Cas Cerpania nahradné¢ho vol'na mu

patri pomerna ¢ast’ mesacnej mzdy [29] [30].
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1.4.2.5 Mzda za pracu v sobotu

Ak zamestnanec vykonava pracu v sobotu, ma okrem dosiahnutej mzdy pravny narok na
mzdové zvyhodnenie najmenej 1,79 € za hodinu prace. Zakonnik prace umoznuje
uplatnit’ vynimku pre skupinu zamestnavatel'ov, u ktorych sa vzh'adom na povahu prace
alebo podmienky prevadzky vyzaduje, aby sa praca pravidelne vykonéavala v sobotu.
Zakonnik prace umoziiuje v kolektivnej alebo pracovnej zmluve dohodnut’ nizs§iu sumu

mzdového zvyhodnenia, najmenej vSak 1,61 € [29].

1.4.2.6 Mzda za pracu v nedel’u

Zamestnancovi patri za pracu v nedel’'u popri dosiahnutej mzde za kazd( hodinu prace
mzdové zvyhodnenie najmenej v sume 3,58 €. U zamestnavatela, u ktorého sa vzhl'adom
na povahu prace alebo podmienky prevadzky vyzaduje, aby sa praca pravidelne
vykonavala v nedel'n, mozno dohodnut’ nizSiu sumu mzdového zvyhodnenia, najmenej

v§ak 3,22 € za hodinu [30].

1.4.2.7 Mzda za no¢ni pracu

Nocna praca je praca vykonavana v ¢ase medzi 22. hodinou a 6. hodinou. Za pracu v
tomto Casovom intervale patri zamestnancovi v zmysle Zakonnika prace okrem
dosiahnutej mzdy aj mzdové zvyhodnenie za no¢nu pracu vo vyske najmenej 1,43 € za
hodinu. Ak ide o zamestnanca vykonavajuceho rizikovl pracu, patri mu mzdové

zvyhodnenie za nocnu pracu vo vyske najmenej 1,79 € za hodinu [30].

Zakonnik prace umoznuje uplatnit’ vynimku pre skupinu zamestnavatel'ov, u ktorych sa
vzhl'adom na povahu préace alebo podmienky prevadzky vyzaduje, aby sa prevazna Cast’
prace pravidelne vykonavala v noci a ak nejde o zamestnanca vykonavajuceho rizikov
pracu. V pripade vynimky je mozné dohodnut’ mzdové zvyhodnenie vo vyske najmene;j

1,25 € za hodinu [29].

U prace vo sviatok, v sobotu, v nedel’'u alebo v noci je mozné priamo v pracovnej zmluve
tento vykon zohl'adnit’. V takomto pripade mu nepatri mzdové zvyhodnenie ani ndhradné
volno. Dohoda o niz$ej sume mzdového zvyhodnenia popisana pri jednotlivych druhoch
prac vysSie, a to za pracu vykonavanu v sobotu, v nedelu a vnoci je mozna iba u
zamestnavatel’a, u ktorého nepdsobi odborova organizacia a ku koncu predchadzajiceho

kalendarneho roka zamestnaval menej ako 20 zamestnancov [30].
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1.4.2.8 Nahrada mzdy za neaktivnu ¢ast’ pracovnej pohotovosti mimo pracoviska

O pracovnu pohotovost’ ide v pripade, ak sa zamestnanec v ¢ase mimo svojej pracovnej
doby zdrziava po urceny ¢as na dohodnutom mieste a je pripraveny na vykon prace podla
pracovnej zmluvy. Cas, kedy zamestnanec &akd na vykon prace, ale pracu este
nevykonava, je neaktivnou cCastou pracovnej pohotovosti. Pohotovost’ nariad’uje,
pripadne so zamestnancom dohodne, zamestnavatel. Zamestnavatel’ méze za podmienok
ustanovenych v § 94 zamestnancovi nariadit’ alebo s nim dohodnut’ pracovnt pohotovost’
mimo pracoviska aj na dobu, pocas ktorej zamestnanec nepracuje preto, Ze je sviatok, za
ktory mu patri ndhrada mzdy alebo za ktory sa mu jeho mesa¢na mzda nekrati. Za cas
neaktivnej Casti pracovnej pohotovosti mimo pracoviska ma zamestnanec ndrok na

nahradu najmenej vo vyske 0,72 € [29].

1.4.2.9 Mzda za neaktivnu ¢ast’ pracovnej pohotovosti na pracovisku

Za Cas neaktivnej Casti pracovnej pohotovosti na pracovisku patri zamestnancovi mzda
vo vyske pomernej ¢asti zakladnej zlozky mzdy. Ak by dohodnut4 suma zékladnej zlozky
mzdy zamestnanca bola nizSia ako suma minimalnej mzdy, za ¢as neaktivnej Casti
pracovnej pohotovosti na pracovisku sa mu poskytne mzda vo vyske minimalnej mzdy

[29].

1.4.2.10 Mzda za st’aZeny vykon prace

Zamestnancovi patri mzdova kompenzéacia za stazeny vykon prace pri rizikovych
pracach v prostredi, kde pdsobia faktory pracovného prostredia (chemické faktory,
karcinogénne a mutagénne faktory, biologické faktory, prach, fyzikalne faktory ako hluk,
vibracie, ionizujlce ziarenie), za podmienky, Ze pri ich vykone sa vyzaduje, aby pouzival
na znizenie zdravotného rizika osobné ochranné pracovné prostriedky [29].

Minimalna vyska mzdovej kompenzacie za stazeny vykon prace je popri dohodnutej
mzde najmenej v sume 0,72 €a za kazdl hodinu tejto prace [30].

Zamestnavatel moze, ako dobrovolné plnenie, poskytovat mzdovi kompenzéaciu za
stazeny vykon préce aj pri posobeni inych vplyvov, ktoré zamestnancovi stazuju pracu,
pripadne ho pri praci negativne ovplyviiuji. V takom pripade nie je zdkonom ustanovena

minimalna vySka mzdovej kompenzacie pre zamestnavatel'a zavézna [29].
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1.4.2.11 13. a 14. mzda

S Uc¢innostou od. 1. méja 2018 sa ako mzda posudzuje aj pettazné plnenie, ktoré moze
zamestnavatel’ poskytnut zamestnancovi za pracu pri prilezitosti obdobia letnych
dovoleniek (tzv. 13 mzda) a pri prilezitosti viano¢nych sviatkov (tzv. 14. mzda). Tieto
inStitaty poskytuju zamestnavatel'ovi moznost’, nie povinnost’, odmenovat’ zamestnanca

v mesiaci jun a v mesiaci december okrem mzdy aj tymto pefiaznym plnenim [29].

1.4.3 Systémy odmenovania

e priame penazné odmenovanie — zahffia mzdu vratane réznych mzdovych
zvyhodneni, prémie, odmeny a provizie

e nepriame penazné odmenovanie — zaradit' sem mdzeme zamestnanecké akcie,
poistenie, pdzicky zamestnancov, priplatky na stravovanie, oSatenie a iné.

e nepenazné odmenovanie — ide o poskytnutie inych materidlnych hodnét ako:
sluzobny automobil, telefon, rozne socialne vyhody a sluzby napriklad vyuzivanie
rekreac¢nych zariadeni, poradenskych sluzieb, starostlivosti o deti a rozne iné [31]

V oblasti odmenovania sleduje ako organizacia, tak aj zamestnanec dosiahnutie svojich

cielov [31].

1.4.4 Trendy v odmenovani

V nasledujtcej Casti su popisané jednotlivé trendy v odmenovani spolu s ich rozdelenim

podrla kritérii. Nakoniec st vypisané najpouzivanejSie formy odmenovania na Slovensku.

1.4.4.1 Individualne vykonové odmeiiovanie

e je to mzdovy systém zalozeny na vykone, nie ikolovd mzda

e 0 vykonovom odmenovani hovorime vtedy, ked’ je pohybliva ¢ast’ mzdy viazania
na urovein objektivne merate'ného pracovného vykonu

e ma pdsobit’ dostatoéne motivujuco, aby aktivizovala zamestnancov k vys$Siemu
vykonu, stupiiovala ich angaZovanost’, poukézala na rozdiely medzi jednotlivymi
vykonmi, prilakala kvalifikovanych pracovnikov a stabilizovala tych najlepsich

odbornikov [31]
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Formy individualneho odmefiovania

individudlne vykonové odmetniovanie — predstavuje najcastejSiu formu
variabilného odmenovania

vykonové odmenovanie malych skupin — so zdmerom podporovat’ skupinova
alebo timovu srde¢nost’

vykonové odmenovanie vel'kych skupin, firiem — podporuje identifik4ciu s ciel'mi
organizacie

vykonové odmenovanie k vyjadreniu zvlastneho uznania zamestnancov [31]

Tabul’ka 4: Zhodnotenie individualneho odmernovania

Vyhody Nevyhody
o flexibilita e nie je mozné pouzitie na miestach,
e prehl'adnost’ a jednoduchost prace kde sa vykon vobec neda merat’
e vyplata hned po dobre vykonane;j e ocenuje vyluéne vykon
praci jednotlivcov
e nie je sucast’ zdkladného platu e nepodnecuje k inovécii, nakol’ko sa
e dobry stimul do budiicnosti (aj pre zameriava na splnenie aktudlnych
tych, ktori dosiahli max v platovej tloh
kategorii) e dava prednost’ kratkodobym
e obl'ibena forma cielom pred dlhodobo
e vztahuje sa na vykon, ktory prosperujucimi aktivitami
dosiahol alebo prekrocil vykon
vopred stanoveny

Zdroj: [31]

1.4.4.2 Zamestnanecké benefity

nepriame hmotné formy odmien, ktoré organizacia poskytuje svojim
zamestnancom z titulu prisluSnosti k podniku, bez toho, aby boli priamo viazané
na vykon pracovnikov

moze vSak brat’ do uvahy pocet odpracovanych rokov, funkciu ¢i zasluhu
zamestnanca v organizacii

ich zmyslom nie je priama stimuldcia vykonnosti, ale dosiahnutie pozitivnych
postojov zamestnancov k podniku, vysSej lojality a angazovanosti, ¢o Vv
dlhodobom ¢asovom horizonte bude viest’ 1 k rastu vykonnosti organizacie
dévodom ich zavadzania je aj snaha ziskat’ a udrzat si kvalitnych zamestnancov

a poskytovat’ im danovo zvyhodnené formy odmien [31]
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Druhy zamestnaneckych vyhod
o zamestnanecké vyhody povinne poskytované zamestnavatel'om — podl'a zdkona,
resp. vSeobecne platného predpisu
o zamestnanecké vyhody zmluvne zakotvené v kolektivnej zmluve podniku
e zamestnanecké vyhody dobrovolné¢ — ich poskytovanie je odrazom cielom
personalnej politiky podniku, Gsilia o spokojnost’ zamestnancov ¢i ziskanie dobrej

povesti alebo pozicie na trhu [31]

Tabul’ka 5: Rozdelenie zamestnaneckych vyhod

Lo ur¢ené konkrétnym osobadm vzhl'adom na ich
individualne bt situdci
podla osobnu situaciu
cielovej
skupin . B zamerané na vacSie skupiny, pripadne na vSetkych
pimny skupinové piny, prip y
zamestnancov
zivotné poistenie hradené v plnej vyske alebo
Vihod _— sCasti zamestnavatel'om, podnikové pozicky,
ody socialne LA .
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Zdroj: [31]

1.4.4.3 Kafetéria systém odmernovania

o ide o aspekt volite'nosti v odmenovant,
e v spolo¢nostiach, kde sa tento pristup aplikuje, maju pracovnici moznost’ vybrat
si im vyhovujuce odmeny, resp. ich kombinaciu, kafetéria systém sa moze

uplatnit’ v réznych variantoch [31].
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Formy kafetérie

e systém jadra — tvoria dve kategorie: pevné jadro a volite'ny blok sluzieb. Pevné
jadro pozostava zo socidlnych sluzieb, ktoré zamestnanec podniku ziska
automaticky, nezahfiia vSak prvok volitelnosti. Volitelny blok sluzieb
predstavuje sluzby, z ktorych si zamestnanec vybera na zaklade svojich osobnych
preferencii.

e systém menu — umoziuje absolutnu vol'nost’ vo vybere zamestnaneckych vyhod
a sluzieb v ramci stanoveného rozpoctu

o systém volitelnych blokov — poskytuje moznost vybrat si z vopred

zadefinovaného suboru zamestnaneckych vyhod [31]

1.4.4.4 Zamestnanecké benefity najcastejSie pouzivané na Slovensku

e vzdeldvanie zamestnancov
e napoje na pracovisku

o flexibilny pracovny ¢as

e mobilny telefon

e prispevok na stravu nad rdmec zakona a d’alSie [31]
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2. ANALYZA SUCASNEHO STAVU

V tivode tejto Easti prace predstavim skimant firmu, ktorou je VUB banka a nasledne sa
zameriam na oblast’ splatkového predaja aleasingu, popiSem aktualnu situaciu
a zanalyzujem ju prostrednictvom dotaznikového prieskumu medzi zamestnancami

spolo¢nosti v meste Poprad.

2.1 Zakladna charakteristika analyzovanej spolo¢nosti

Nazov: VSeobecna uverova banka a.s.
Sidlo: Mlynské nivy 1, 829 90, Bratislava 25

Datum vzniku: 1.1.1990

2.1.1 Logo spolo¢nosti

Logo VUB banky vychadza z prvkov pouZitych v logu materskej spoloénosti Intesa
Sanpaolo. Zjednocujicim motivom vSetkych dcérskych spolo¢nosti je oranzovy Stvorec
s tromi oblukmi predstavujucimi symbol rimskeho akvaduktu. Je to stavba, ktord prindsa
I'udom vodu, technicky pokrok, zivot a prosperitu; no symbolizuje aj spojenie medzi
I'ud'mi a kultarami. Tento znak v logu predstavuje vdzbu v skupine Intesa Sanpaolo,

zodpovednost’ za rozvoj spoloc¢nosti a budovanie vzt'ahov medzi jednotlivymi bankami

VUB BANKA

Obrazok 6: Logo spolo¢nosti
Zdroj: [32]

v skupine [32].

N

2.1.2 Organiza¢na Struktira

Organmi zvolenej oblasti VUB, a.s., su:
a) valné zhromazdenie
b) dozorna rada

c) predstavenstvo [33]
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valné
zhromaidenie

— dozorna rada
vnutorna
kontrola a —
vnutorny audit
— predstavenstvo
| | | | |
ostové schvalovanie ersonalne
P : Ziadosti a marketing P . CFO
oddelenie ) : oddelenie
vymahanie
|
| | |
— expedicia pravne oddelenie splatkovy predaj poZzicky — IT
— tlacové Quatro SLPO —  Back Office
— archiv Qcar X-sell — Call centrum
— podatelfia

Obrazok 7: Organiza¢na Struktira oblasti
Zdroj: Vlastné spracovanie podla [34]
Personalne zlozenie jednotlivych oddeleni oblasti splatkového predaja je nasledovné: 41
zamestnancov pracuje na poStovom oddeleni (obsahujice expediciu, tlaCovy usek, archiv
a podatel'tiu), 6 zamestnancov mé zastipenie na pravnom oddeleni, schvalovanie ziadosti
je obsadené 12 zamestnancami, 29 zamestnancov pracuje na marketingovom oddelenti,
personalne oddelenie obsahuje 6 zamestnancov, IT oddelenie méd v aktudlnej dobe 2
zamestnancov a Call centrum ma 22 stalych zamestnancov. Zvysné poCty zamestnancov

su brigadnici, pripadne nepatria do oblasti splatkového predaja.

2.1.3 Informacie o spolocnosti

VUB je na Slovensku druh4 najviésia banka a jedina univerzalna banka s licenciou na
poskytovanie plného rozsahu bankovych sluzieb obyvatel'stvu, firemnym a

indtitucionalnym klientom. TaZiskom ponuky si hypotekdme a spotrebné tvery,
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depozitné a platobné produkty a sluzby, firemné bankovnictvo a financovanie

zahrani¢noobchodnych aktivit, spotrebitel'ské financovanie ¢i faktoring [32].

Prostrednictvom dcérskych a pridruzenych spolo¢nosti pontika sluzby v oblasti lizingu
(VUB Leasing), splatkového predaja (Quatro, Q-Car..), dochodkového sporenia (VUB
Generali). Banka je tiez sprostredkovatel'om ponuky poistnych produktov [32].

2.1.4 Historia banky

VSeobecnd uverova banka vznikla dia 1. januara 1990 vyclenenim komerénych aktivit
pre firemnych klientov na tizemi SR zo Statnej banky ¢eskoslovenskej ako §tatny peniazny
ustav [32].

V roku 1992 sa pretransformovala na akciova spolo¢nost’ patriacu pod Fond narodného
majetku SR [32].

Skuto¢ny prelom pre ¢innost’ banky vSak prisiel az s procesom privatizacie, ked’ koncom
roku 2001 ziskala vacsinovy podiel vo VUB talianska bankova skupina IntesaBci (v

sucasnosti Intesa Sanpaolo) [32].

V roku 2005 vznikla VUB Generali d.s.s., ktord poskytuje klientom sluzby starobného
dochodkového sporenia. V tom isto roku vznikla aj dcérska spolo¢nost’ Consumer
Finance Holding s cielom vykonavat spravu nad skupinou finanénych spolo¢nosti
poskytujucich spotrebitel'ské uvery nebankovym spdésobom, splatkovy a katalogovy
predaj a leasing ojazdenych aut [32].

V 2007 VUB banka kupila majoritny podiel v lizingovej spoloénosti BOF (jedne;
z najstarsich lizingovych spolo¢nosti), ¢im vyrazne posilnila svoju poziciu na trhu
financovania malych a strednych podnikov a nasledujici rok zmenila jej nazov na VUB
Leasing [32].

Nakoniec v roku 2018 nastalo rozdelenie spoloénosti CFH zli¢enim s VUB bankou
a spolo¢nostou VUB Leasing [32].

Pocas svojej historie ziskala VUB banka mnoZstvo prestiznych oceneni od svetovych
ekonomickych ¢asopisov, ako napriklad Global Finance, The Banker, ¢i Euromoney. Uz
niekol’ko rokov je najoceniovanejSou bankou na Slovensku v sut’azi finanénych produktov

Zlata minca [32].
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2.2 Motivaény systém

Motivacny systém banky tvoria rozne benefity a zvyhodnené bankové produkty, ktoré su
nizsie podrobnejsie rozpisané. Medzi tieto produkty patri bezplatné vedenie uctu, sporiaci
ucet, terminovany vklad, spotrebny uver a hypotéka. Z oblasti zdravia tam patri
starostlivost’ o zdravie, dni zdravia, zivotné jubiled zamestnancov. Nasledne su
poskytované socialne benefity ako prispevok na stravovanie a prispevok zo socialneho
fondu. Z oblasti rodiny to st platené vol'no pred svadbou, prispevok pri narodeni diet’at’a,
dni volna pre oteckov, benefity pre zamestnancov na materskej arodiCovskej
dovolenke, prvy nastup dietata do Skoly. Taktiez poskytuje d’alSiu radu benefitov ako
pozicné benefity podla pracovného zaradenia, doplnkové dochodkové sporenie,
prispevok k pracovnému vyrociu, praca z domu, karta Multisport, rozli¢né zl'avy na vina,
lieCebné procedury, konzultacie a zakroky, METRO karta a v neposlednom rade kultirne
a Sportové podujatia. VSetky informécie st Cerpané z rozhovorov so zamestnankyiou

personalneho oddelenia a pouzitim bankového systému pre zamestnancov.

2.2.1 Bankové produkty

Kazdy zamestnanec VUB ma narok na bezplatny osobny uéet a to dokonca aj po odchode
do dochodku po odpracovani 10 rokov. Zamestnanci banky aj dcérskych spolo¢nosti maja

taktiez nadrok na bonusovl irokovl sadzbu na sporiacom ucte a terminovanom vklade a

vvvvv

2.2.2 Platené vol’no pred svadbou

Svadba je jednym znajkrajSich zazitkov v Zivote kazdého cloveka. Zamestnavatel
poskytuje den plateného vol'na na pripravu. V pripade, Ze tento denl pripadne na sviatok,

pracovné vol'no s ndhradou mzdy sa poskytuje v pracovny den predchadzajuci sviatku.

2.2.3 Prispevok pri narodeni diet’at’a

Banka podporuje najkrajie obdobie v Zivote ¢loveka — narodenie dietatka. Ci sa jedna
o prvé rodicovské skusenosti, alebo ste uz profesiondl banka poskytuje financny
prispevok vo vyske 133 €. Ugelom tohto prispevku je pokryt pociatoéné zvysené naklady

na vybavu pre babétko. Z tohto dovodu je prispevok viazany na pocet narodenych deti.
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2.2.4 Dern vol’'na pre oteckov

Deti su zrkadlom dospelych a preto banka poskytuje okrem prispevku pri narodeni
diet’atka eSte 1 zaujimavy benefit pre oteckov. Zamestnanci — otcovia mozu poziadat’ o 1
deni plateného vol'na. Tento benefit umozni pomdct’ partnerke s babitkom pocas prvych

dni.

2.2.5 Benefit pre mamicky

Mnohi zamestnanci rieSia okrem pracovnych povinnosti aj tie rodicovskeé.
Zamestnavatel'ovi vel'mi zédleZi na tom, aby stale ostali v kontakte so zamestnancami na
materskej a rodicovskej dovolenke. Preto sa snazia vSetkych takych kolegov pozvat’ na
najvacsie eventové podujatic — vianoény veéierok VUB Life. O tento benefit mozu
poziadat’ aj oteckovia, ktori v dneSnej dobe ostavaju na rodiCovskej dovolenke

s diet’at’om.

2.2.6 Prvy nastup do Skoly

Tento benefit poskytuje 1 deni platen¢ho vol'na, ktory je ureny na odprevadenie Skolac¢ika

do 1. ro¢nika zakladnej Skoly, aby ste mali prijemny Start do d’alSieho obdobia.

2.2.7 Pracaz domu

Spokojnost’ zamestnancov je vel'mi ddlezita. Tento benefit mo6zu vyuzit’ zamestnanci po
skuSobnej dobe a v maximalnom rozsahu 8 pracovnych dni v mesiaci. Home Office nie
je deni vol'na, ¢i defl ur€eny o zdravie, ide o bezny pracovny deii, no zamestnanci ho mézu
stravit doma. Tento benefit v§ak nie je mozny pre vSetky druhy prace. Zamestnanci, ktori
nemaju ksvojej praci prideleny pracovny notebook moézu vyuzit pozicoviu

zamestnaneckych notebookov.

2.2.8 Multisport karta

Sedavé zamestnanie neprospieva zdraviu, z toho dovodu sa VUB rozhodla zaviezt' tento
benefit, ktory otvori dvere k pohybovym a relaxa¢nym aktivitam. Kazdy den je mozné
vyuzit' kartu na 1 vstup do siete zariadeni na Slovensku a Cechach. V ponuke su lezecké
steny, fitness, sauny, sol'né jaskyne, bazény, bowling, skupinové cvicenia, Sportové

aktivity a mnoh¢ d’alSie.
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2.2.9 Prispevok pri pracovnom vyroci

Vzhl'adom k tomu, Ze si zamestnavatel’ vazi lojalitu zamestnancov a odpracované roky
(v niektorych pripadoch az desatrocia), poskytuje uz par rokov prispevok vsetkym
pracovnym jubilantom. Jednad sa o tych, ktori pracuji v banke minimélne 10 rokov
a potom kazdych 5 rokov naviac. V jednotlivych mesiacoch pride jubilantom okrem
mimoriadnej pohyblivej zlozky mzdy aj osobné pod’akovanie v liste od zamestnavatel’a.
Vel'mi si cenia osobny prinos a dlhoro¢né skusenosti, ktorymi prispievaju k zlepSovaniu

procesov, zvySovaniu spokojnosti a lojality klientov.

2.2.10 Zivotné jubileum

Zamestnanci, ktori dosiahnu zivotné jubileum 50, 55, 60 alebo 65 rokov, maji narok
vyuzit' pracovné volno s nahradou mzdy v rozsahu 1 dila. Vol'no je mozné Cerpat’ len

pocas mesiaca dosiahnutia jubilea a nie je podmienené vy¢erpanim dovolenky.

2.2.11 Pracovné vol’na nad ramec zakona

Jedna sa o starostlivost’ o zdravie pre vsetkych zamestnancov. Toto volno sluzi na
prehibenie starostlivosti o zdravie a preklenutie kratkodobého ochorenia v rozsahu 2 dni

ospravedlneného pracovného vol'na v kalendarnom polroku.

Druhé je vol'no pre osamelych zamestnancov trvale starajicich sa o dieta do 15. roku
zivota a tarchavych Zenam od 4. mesiaca tarchavosti do nastupu na materskti dovolenku.
Tento benefit méze zamestnanec Cerpat’ d’alsi dent pracovného vol'na s ndhradou mzdy za

kalendarny polrok.

Ani jeden ztychto benefitov, podobne ako u Zivotného jubilea nie je podmieneny
vycerpanim dovolenky, avSak zamestnanec ho moze Cerpat’ az po uplynuti skusobne;j

doby.

2.2.12 Medzinarodny program zdravotnej starostlivosti

ISBD je medzinarodna divizia zahrani¢nych bank, ktora pripravila pre vsetkych
zamestnancov v skupine skvely novy benefit. Tento program umozni v pripade vaznych
zdravotnych problémov, ktoré st zahrnut¢é do programu, nielen ziskat nazor
medzinarodné uznavaného lekara, Specialistu, ale pokryje aj vSetky naklady stvisiace s

lieCbou v zahranici ako pre zamestnancov, tak aj doprovod.
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Program pokryva:

. Lie¢bu rakoviny

. Chirurgicky zakrok tykajuci sa koronarneho arterialneho bajpasu
. Vymenu alebo zékrok na srdcovej chlopni

. Neurochirurgiu

o Transplantaciu organu od zivého darcu

. Transplantaciu kostnej drene

2.2.13 TR Karta — stravenka bez papierov

TR karta je elektronickd forma papierovych stravovacich listkov uréend na nakup stravy
prostrednictvom platobnych terminalov u zmluvnych partnerov. S kartou je mozné platit’
od hodnoty 0,1 € az do 90 €. Velkou vyhodou je, ze vzdy mate vd’aka aplikacii prehl'ad
o zostatku a nebudete pocut’ ,,z gastrolistkov sa nevyddva“. Banka svojim zamestnancom
prispieva na stravu 4,2 € na den, kedy odpracoval aspoii 4 hodiny a to aj pocas prace
z domu. Co znamen4, e zamestnancov tato stravovacia karta nestoji ni¢, nakolko je

stravné plne hradené zamestnavatel'om.

2.2.14 Prispevok zo sociilneho fondu

Tato forma prispevku je urcend na pokrytie ndkladov na starostlivost’ o zdravie, relax
a dopravu zamestnanca na pracovisko vo vyske 155 € ro¢ne pri plnom pracovnom

avazku.

2.2.15 Prispevok na rekreaciu

Od janudra 2019 je zamestnavatel podla zakona povinny poskytnut’ zamestnancovi
prispevok na rekreaciu na zaklade jeho Zziadosti. Plati to pre zamestnancov, ktorych
pracovny pomer trva aspon 24 mesiacov a minimalne na 2 noci strdvenom na vybranom
mieste na Slovensku. VySka prispevku je 55% opravnenych vydavkov, najviac vSak
v sume 275 € za kalendarny rok. Zamestnanec, ktori chce poziadat' zamestnavatel'a
o tento prispevok je povinny do 14 dni od nadvratu na pracovisko dodat’ faktiru vydant

zariadenim, kde absolvoval pobyt .
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2.2.16 Prispevky socialnej pomoci

Jedna sa o vypomoc zamestnancom, ktori sa ocitli v socidlnej tiesni z dovodov
Specifikovanych nizsie, pripadne zamestnancovi, u ktorého st iné dovody hodné
osobit¢ho zretela. V pripade umrtia zamestnanca, C¢lena rodiny alebo partnera
zamestnanca, moze byt socidlna vypomoc poskytnutda aj blizkym osobdm
Specifikovanym nizsie.

Socialny prispevok Vam mdze byt poskytnuty v nasledovnych pripadoch:

1) prispevok pri imrti:

a) zamestnanca vo vyske 1 000 €;

b) ¢lena rodiny zamestnanca moze byt zamestnancovi poskytnuty prispevok do
vysky 500 €;

c) partnera v pripade, ze s nim zamestnanec Zzil v spolonej moze byt

zamestnancovi poskytnuty prispevok do vysky 500 €.

2) prispevok v pripadoch hodnych osobitného zretel'a: Pre okruh osob uvedenych v

§ 7 ods. 2 zdkona €. 152/1994 Z. z. o socialnom fonde mdze byt zamestnancovi
poskytnuty prispevok do vysky 500 €.

3) prispevok pri materidlnych Skodach sposobenvch zivelnymi pohromami:

Prispevok sa poskytuje zamestnancovi pri Skodach na majetku spdsobenych
zivelnymi pohromami (zéplavy, burky, snehova kalamita, poziar a pod.) maximélne

do vyiky 1500 €.

2.2.17 Prispevok pri dlhodobej PN

Je uréeny ako vypomoc zamestnancom pocas vypadku ich prijmu v doésledku choroby.
Pri dlhodobej PN sa poskytuje od 2. mesiaca za kazdy skonceny mesiac 100 € po dobu

maximalne 12 po sebe nasledujucich mesiacov.

2.2.18 Doplnkové dochodkové sporenie (3. pilier dochodkového sporenia)

DSS je typom sporenia na dochodok a umoznuje vam pocas produktivneho veku
zabezpecit' si doplnkovy prijem v dochodku. Na osobnom tucte ucastnika sa budu
zhromazd’ovat’ a zhodnocovat’ prispevky jeho a prispevky zamestnavatela (banky).

Zamestnanec si mdze zvolit’ vysku svojho prispevku z ponukanych moznosti: 1%/ 1,5%/
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2%/ 2,5%/ 3% z mesacnej hrubej mzdy, pripadne aj viac. Zamestnavatel’ prispieva
zamestnancovi zapojenému do systému DDS rovnakym prispevkom ako si prispieva sdm
zamestnanec. Maximalna vyska prispevku zamestnavatela je 3% zo zamestnancovej

mesacnej hrubej mzdy a zaroven najviac 100 € mesacne.

2.3  Systém odmernovania

Na tcely odmenovania st zamestnanci rozdeleni na zamestnancov s priamym vplyvom
na plnenie obchodného alebo finan¢ného planu banky a na zamestnancov s nepriamym
vplyvom na plnenie obchodného alebo finanéného pldnu banky, pricom sa rozliSuju aj
zamestnanci v pozicidch riadiacich manazérov a v poziciach odbornych zamestnancov.
Kazdej pracovnej pozicii je v Katalogu pracovnych pozicii priradena troven riadiaceho
manazéra alebo odborného zamestnanca, ako aj typ oblasti a funk¢na oblast’ podl'a vplyvu

pracovnej pozicie na plnenie obchodného alebo financného planu banky [35].

2.3.1 Typy miezd

V tejto Casti prace su popisané jednotlivé zlozky miezd zamestnancov banky. Ti su za
vykonanu pracu odmenovany prostrednictvom casovej mzdy vo forme finan¢nych
prostriedkov zasielanych na bankovy ucet. NajcastejSie sa vyuziva pevna zlozka pri
beznej odmene za vykonanu pracu a pohybliva zlozka pri nadStandardnych priplatkoch

Za pracu.
2.3.1.1 PEVNA ZLOZKA MZDY

2.3.1.2 Zakladna mzda

Zékladna mzda je stanovena v zavislosti od pracovnej pozicie, typu oblasti, hodnotenia a
od priemernej ceny prace v porovnatelnej pracovnej pozicii na slovenskom bankovom
trhu a v banke. Zamestnanec ma narok na zékladni mzdu dohodnutu v pracovnej zmluve

v zavislosti od odpracovaného pracovného ¢asu v danom kalendarnom mesiaci.

2.3.1.3 Zakladna mzda pri preradeni a do¢asnom premiestneni zamestnanca do inej

pracovnej pozicie

Pri doasnom premiestneni zamestnanca zvysi banka po dohode so zamestnancom

aktualne priznanti zakladnii mzdu zamestnanca maximalne o 25 % po dobu docasného
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premiestnenia v zmysle politiky mobility, pricom odporucené zvySenie musi
predstavovat’ u pozicie odborného zamestnanca minimalne 166 € mesacne a u pozicie

riadiaceho manazéra minimalne 332 € mesacne [35].

2.3.1.4 Mzda a mzdové zvyhodnenie za pracu nadcas

Za kazdu hodinu préce nadc¢as prindlezi zamestnancovi mzda a mzdové zvyhodnenie za
pracu nadc¢as alebo nédhradné vol'no. Mzdové zvyhodnenie za pracu nadcéas je vo vyske

25 % priemerného hodinového zarobku zamestnanca [35].

2.3.1.5Mzda a mzdové zvyhodnenie za pracu v diioch pracovného pokoja a vo

sviatok

Za dobu prace v dioch pracovného pokoja prislicha zamestnancovi za kazdu
odpracovant hodinu popri mzde aj mzdové zvyhodnenie vo vyske 50 % jeho priemerného

hodinového zarobku [35].

Za dobu prace vo sviatok prislicha zamestnancovi za kazda odpracovanu hodinu popri
mzde aj mzdové zvyhodnenie vo vyske 100 % jeho priemerného hodinového zarobku

[35].

2.3.1.6 Mzdové zvyhodnenie za pracu v noci

Praca v noci je praca vykonavana v ¢ase od 22:00 do 6:00. Zamestnancovi, ktory pracuje
v noci, sa poskytuje mzdové zvyhodnenie vo vyske 2,85 € za kazdu celu odpracovanu
hodinu, pricom do celkového vykazu odpracovaného Casu sa zaratavaju aj zlomky hodin

po ucelenych 15 min [35].

2.3.1.7 POHYBLIVA ZLOZKA MZDY

Pohybliva zlozka mzdy je motivaénym nastrojom banky ur¢enym na zvySenie osobne;j
zainteresovanosti zamestnancov na plneni stanovenych uloh a na ocenenie mnozstva a
kvality vykonanej prace a prinosu pre banku. Formy pohyblivych zloziek mzdy st
diferencované podl'a kategorii zamestnancov tak, aby ich jednotlivé druhy zohl'adiovali
prinos zamestnanca k plneniu pracovnych tloh a plneniu hlavnych tloh banky. Jej vyska

je urceni v zavislosti od osobného prinosu a vysledkov banky [35].
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2.3.1.8 Zastupovanie zamestnanca

Pohybliva zlozka mzdy priplatok za zastupovanie mdze byt priznana len v pripade, ak je
predpoklad, ze zastupovanie bude trvat’ najmenej jeden mesiac. Tato zlozka mdze byt
priznana jednému alebo viacerym zamestnancom, ktori na zéklade pisomnej dohody v
plnej miere zastupuju:

e docasne neobsadené pracovné miesto

e in¢ho zamestnanca doc¢asne nevykonavajiuceho svoju pracu z dovodu dlhodobe;j

praceneschopnosti alebo neplaten¢ho volna [35]

2.3.1.9 Za pracovné vyrocie

Pohybliva zlozka mzdy za pracovné vyroCie je urcena na ohodnotenie dlhodobého
prinosu zamestnanca pre banku za podmienky plnenia ustanoveni tohto interného
dokumentu. Banka ju poskytuje zamestnancovi, ktory je v Case jej vyplatenia v

pracovnom pomere s bankou:

- pri vyro¢i 10-tich odpracovanych rokov v banke vo vyske 500 €,
- pri kazdom d’alSom vyroci (d’alSich péat’ odpracovanych rokov v banke) vzdy

v sume 665 € [35]

2.3.1.10 OSTATNE PLNENIA

V tejto Casti prace su popisané nahrady prijmu pri réznych okolnostiach, ktoré sa mézu

vyskytnut’ na strane zamestnanca.

2.3.1.11 Nahrada mzdy

Néhrada mzdy prislucha zamestnancovi:

- za dobu Cerpania dovolenky na zotavenie

- pri prekazkach v praci podl'a osobitného predpisu

- za Cast’ dovolenky, presahujucu Styri tyzdne zédkladnej vymery, ktora
zamestnanec nemohol vycerpat’ ani do konca nasledujiceho kalendarneho

roka

Néhrada mzdy sa vypléaca vo vyske priemerného zarobku stanoveného podl'a osobitného

predpisu [35].
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2.3.1.12 Néhrada prijmu pri do¢asnej praceneschopnosti

Néhradu prijmu pocas prvych desat’ kalendarnych dni trvania praceneschopnosti vyplaca
banka zamestnancovi na zaklade osobitného predpisu a KZ, ak bol pre chorobu alebo tiraz
uznany za docasne praceneschopného, predlozil banke o tom potvrdenie od oSetrujuceho

lekara a nema narok na mzdu [35].

2.3.1.13 Hmotné zabezpecenie zamestnancov pri organiza¢nych zmenach

Zamestnancovi, s ktorym banka skonc¢i pracovny pomer dohodou z dévodov podl'a § 63
ods. 1 pism. a), b) a ¢) Zakonnika prace, poskytne banka odstupné vo vyske dohodnute;j

v KZ [35].

2.3.1.14 Nahrada za pracovnu pohotovost’

Zamestnancovi, ktorému bolo pisomne nariadené, alebo s ktorym bolo vopred dohodnuté,
aby bol pravidelne po dobu mimo pracovného ¢asu pripraveny kedykol'vek sa dostavit
na pracovisko, sa priznava ndhrada za pracovnu pohotovost’. Pracovnd pohotovost’ je
zamestnancovi nariadovana spravidla po dobu od skoncenia pracovného casu
pracovného dna do zaciatku pracovnej doby nasledujiceho pracovného dna pocas
pracovného tyzdna. PocCas diia pracovného pokoja méze byt nariadend na cely kalendarny
del. Pracovna pohotovost nesmie byt nariadena zamestnancovi pocas Cerpania
dovolenky alebo pocas praceneschopnosti. Moze byt zamestnancovi nariadena najviac v
rozsahu osem hodin v tyzdni a najviac v rozsahu 100 hodin v kalendarnom roku. Nad
tento rozsah je pracovna pohotovost’ pripustnd len po dohode so zamestnancom. V
pripade, Ze je zamestnancovi nariadena alebo s nim dohodnuta pracovna pohotovost,

zamestnancovi prislicha ndhrada vo vyske 1,15 €/hod [35].

2.3.1.15 Odmeny na zaklade dohod o pracach vykonavanych mimo

pracovného pomeru

Odmeny za prace vykonavané na zdklade dohod o pracach vykonavanych mimo
pracovného pomeru sa vyplatia na zaklade pisomnej dohody o brigadnickej praci
Studenta, dohody o vykonani prace alebo dohody o pracovnej ¢innosti uzatvorenej medzi

fyzickou osobou a bankou. Na pomocné, administrativne a odborne nenarocné prace sa
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urcuje vyska brutto odmeny spravidla na Grovni hodinovej minimélnej mzdy ustanovene;j

osobitnym predpisom [35].

2.3.1.16 Iné plnenia

Banka na zabezpeCenie pracovnych uloh a motivaciu pre nadStandardné plnenie

pracovnych tloh poskytuje vybranym zamestnancom aj tieto plnenia:

- sluzobné motorové vozidlo aj na sikromné pouzitie
- prispevok na tthradu nakladov za ubytovanie

- prispevok za nabor

iné druhy plneni [35]

Zamestnanci mozu pridelené motorové vozidlo pouzivat’ aj na stikromné ucely, ak to s
banku dohodnu v pracovnej zmluve. Pouzivanie sluzobnych motorovych vozidiel na
sukromné ucely podlieha ako nepenazny prijem zamestnanca zdaneniu v zmysle Zakona
o dani z prijmov [35].

Zamestnancom, spravidla v riadiacej manazérskej pracovnej pozicii, méze byt’ v zmysle
osobitného vnutorného predpisu poskytovany prispevok na uhradu nakladov na
ubytovanie v pripade, ak miesto vykonu prace nie je totozné s bydliskom zamestnanca.
Takyto prispevok podlicha ako nepeniazny prijem zdaneniu v zmysle Zakona o dani
z prijmov [35].

Zamestnancovi prislicha prispevok za nabor nového zamestnanca v pripade zotrvania
nového zamestnanca v pracovnom pomere, vo vyske 150 € po Siestich mesiacoch od
nastupu nového zamestnanca a d’alSich 150 € po roku od nastupu nového zamestnanca.
V pripade, ze ide o ndbor manazérskej pozicie v banke alebo jej dcérskej spolocnosti,
zamestnancovi prislicha prispevok za nabor vo vyske 200 € po Siestich mesiacoch od
nastupu nového zamestnanca a d’alSich 300 € po roku od néastupu nového zamestnanca

[35].
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3. VYSKUM V SPOLOCNOSTI

Na uskuto¢nenie vyskumu v spolo¢nosti som si zvolila metodiku kvantitativneho
pristupu. Tuto cestu som si vybrala z dovodu nutnosti ziskat’ informacie od zamestnancov
vybranej banky v pomerne kratkom c¢asovom tuseku. Nakolko ide o citlivé informécie,
bolo potrebné zachovat’ anonymitu jednotlivych zamestnancov. S prihliadnutim na tto
skutonost’ som sa rozhodla pouzit' dotaznikové Setrenie, ktoré prebiehalo pocas 2

tyzdnov v mesiaci februar 2021.

Dotaznik bol vytvoreny prostrednictvom portalu Survio, ktory sluzi na tvorbu dotaznikov

a nasledne bol prostrednictvom zéstupcov rozoslany vSetkym zamestnancom e-mailom.

V skimanej oblasti pracuje v aktualnej dobe priblizne 118 zamestnancov a pre vyskum
bolo oslovenych 98 zamestnancov. 80 z nich poskytlo odpovede na dotaznik a ostatni boli
dlhodobo mimo pracoviska alebo odmietli vzhladom na situdciu dotaznik vyplnit.

Celkova navratnost’ poskytnutého dotaznika bola 81,6 %.

Dotaznik obsahoval celkom 23 otazok rozdelenych do 3 Casti v nadvédznosti na teoriu.
Prva cCast’ obsahovala zdkladné informacie o zamestnancovi. Druhd zahfnala otazky
z oblasti spokojnosti zamestnancov aich motivacie. Posledna cast’ sa zamerala na

odmenovanie a benefity.

Ako je v prilohe uvedené, dotaznik obsahuje ako uzavreté otazky, kde respondent vyberal
z ponukanych moZnosti, tak aj otvorené, kde mohol vyjadrit' svoj vlastny nazor. Po
ziskani potrebnych dat boli data zanalyzované a vysledky spracované prostrednictvom

tabuliek a grafov vytvorenych programom MS EXCEL.

Nasledne bol zaslany list s ohodnotenim motivatorov vedeniu jednotlivych oddeleni,
ktori ohodnotili dolezitost’ a spokojnost’ so spomenutymi bodmi na danych oddeleniach.

Tieto odpovede boli porovnané s odpoved’ami zamestnancov na oddeleniach.

Ciel'om Setrenia bolo zistit’ aktudlnu situaciu spokojnosti, motivacie a odmefiovania vo
VUB banke, v oblasti splatkového predaja. Vysledky buda pouZité na vytvorenie navrhov

k zlepSeniu a nésledne finan¢ne ohodnotené navrhované zmeny.
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3.1 Vyhodnotenie dotaznikového Setrenia

V tejto Casti prace su popisané vysledky z dotaznikového Setrenia vo firme rozpisané
, ., S . L o o

podla sekcii zaradenia (vSeobecné informacie, spokojnost’ zamestnancov a motivacia,

odmenovanie a benefity). Vysledky st zaznamenané vo forme absolutnej pocetnosti

v tabul’kéach a relativna pocetnost’ jednotlivych odpovedi v grafoch.

3.1.1 VsSeobecné informacie

1. Pohlavie respondentov

Tabul’ka 6: Pohlavie respondentov

absolutna pocetnost’

Zena 68

muz 12

Zdroj: Vlastné spracovanie

Pohlavie

15%

85%

= 7ena = muz

Graf 1: Pohlavie respondentov
Zdroj: Vlastné spracovanie

Z tabul’ky a grafu je vidiet’, Ze v spolocnosti pracuje ovel’a viac zien ako muzov, ¢o sa
dalo predpokladat’, nakol’ko praca v oblasti bankovnictva je zastipena prevazne zenami.
Dotaznik vyplnilo celkom 80 zamestnancov, z ¢oho bolo iba 15 % muZzov. Znaéna Cast’
z tejto vzorky pracuje v archive, kde je potrebna vicsia sila pri manipulacii so Skatulami

a kancelarskymi zaklada¢mi, ktoré st mnohokrat t'azsie.
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2. Vek respondentov

Tabulka 7: Vek respondentov

absolutna pocetnost’

25 - 35 rokov 25
36 - 45 rokov 22
46 - 55 rokov 22
nad 55 rokov 11

Zdroj: Vlastné spracovanie

14%

28%

m 25-35rokov = 36-45rokov = 46-55 rokov nad 55 rokov

Vek

27%

Graf 2: Vek respondentov
Zdroj: Vlastné spracovanie

Tato otazka sa venovala veku opytanych zamestnancov danej oblasti banky. Najviac
respondentov patrilo do vekovej kategorie 25 — 35 rokov, avSak v pomerne dostato¢nom
mnozstve s zastupené aj nasledujuce 2 vekové skupiny, a to 36 — 45 rokov a 46 — 55
rokov. V poslednej skupine nad 55 rokov, ako je ukazané v grafe, je v skimanej oblasti

splatkového predaja iba 11 zamestnancov, ¢o je polovicné zastupenie v porovnani

s predchadzajacimi kategoriami.
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3. Oddelenie

Tabul’ka 8: Oddelenie respondentov

absolitna pocetnost’
postové 33
marketingové 24
CC 18
personalne 5

Zdroj: Vlastné spracovanie

Oddelenie

6%

23%
41%

30%

= poStové  m marketingové = CC personalne

Graf 3: Oddelenie respondentov
Zdroj: Vlastné spracovanie

Z tabulky aj grafu je zjavné, ze z oslovenych zamestnancov ma najvacsie personalne
zastipenie stalych zamestnancov postové oddelenie, ktoré sa sklad4 zo 4 pododdeleni a to
skoro polovicu opytanych. Vo vieobecnosti mad CC viac zamestnancov, avSak na tomto
oddeleni pracuju prevazne brigadnici. Ti nemaju pristup k informaciam ani benefitom,
tak boli z vyskumu vyluceni. NajmensSie zastipenie iba 6 % ma personalne oddelenie, je
to z dovodu, ze dotaznika sa zucCastnili iba zamestnanci, ktori maji na starosti HR veci

splatkového predaja banky, nie celt banku.

59



4. Dizka zamestnania

Tabulka 9: Dizka zamestnania respondentov

absolitna pocetnost’
do 2 rokov 12
2 - Srokov 18
5 -10 rokov 10
nad 10 rokov 40

Zdroj: Vlastné spracovanie

Dlzka zamestnania

15%

50%
2 22%

13%

mdo2rokov m=2az5rokov = 5az10 rokov nad 10 rokov

Graf 4: Dizka zamestnania respondentov
Zdroj: Vlastné spracovanie

V tejto otdzke mdzeme vidiet’, Ze polovica respondentov je v danej oblasti zamestnana
viac ako 10 rokov, aiba 15 % je v banke do 2 rokov. Z tohto mo6Zeme konstatovat’, ze
85 % opytanych pozna situdciu vo firme pomerne dobré a vedia zhodnotit’ svoje okolie
aj vyhody, ktoré st im poskytované. Z odpovedi ohl'adom doby zamestnania v banke

mozeme zhodnotit,, ¢ VUB banka je dobry zamestnavatel.
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3.1.2 Spokojnost’ zamestnancov a motivacia

5. Spokojnost’ s pracou

Tabul’ka 10: Spokojnost’ s pracou

absolitna pocetnost’
skor suhlasim 27
urcite suhlasim 47
nesuhlasim 2
skor nesuhlasim 4

Zdroj: Vlastné spracovanie

Spokojnost s pracou

skor nesuhlasim
5%

nesuhlasim
2%

skor suhlasim
34%

urcite suhlasim
59%

m skor suhlasim = urcite suhlasim = nesuhlasim skor nesdhlasim

Graf 5: Spokojnost’ s pracou

Zdroj: Vlastné spracovanie
Z grafu v tejto otazke sa potvrdilo moje predchadzajiice tvrdenie, z¢ VUB je dobry
zamestnavatel. Iba 6 zamestnanci sa vyjadrili, Zze nie st spokojni so svojou pracou.
Zvysnych 74 oslovenych je vel'mi spokojnych s pracou, ktort vykonavaju. V grafe
vyjadrenia tejto otdzky nizSie je ukdzané percentudlne mnozstvo spokojnosti
zamestnancov po jednotlivych oddeleniach splatkového predaja banky. VSetci
zamestnanci personalneho apostového oddelenia st spokojni s pracou, ktora
vykonavaju, na druhej strane sa najdu zamestnanci na oddeleni marketingu a CC, ktori

s iou nie su celkom spokojni.
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Spokojnost s pracou - oddelenia

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10% I
0% "
urcite suhlasim = skoér sthlasim nesuhlasim S or ,
nesuhlasim
mCC 22% 61% 0% 17%
M persondlné 20% 80% 0% 0%
M postové 48% 52% 0% 0%
marketingové 25% 63% 8% 4%

B CC mpersonalné mpostové marketingové

Graf 6: Spokojnost’ s pracou — oddelenia
Zdroj: Vlastné spracovanie

6. Pracovné prostredie

Tabul’ka 11: Pracovné prostredie

absolitna pocetnost’
urcite ano 23
ano 52
nie 4
urdite nie 1

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Pracovné prostredie
nie uréite nie
5% 1%

urcite ano
29%

ano
65%

m uréiteano ®3ano = nie urcite nie

Graf 7: Pracovné prostredie
Zdroj: Vlastné spracovanie

Dalgia otazka z oblasti spokojnosti zamestnancov sa tyka spokojnosti s pracovnym
prostredim na pracovisku. Rovnako ako v predchadzajicej otazke, aj tu sa potvrdilo, ze
zamestnanci si myslia, Ze ich pracovné prostredie je prijemné a priatel'ské, ¢o potvrdilo
skoro 94 % oslovenych zamestnancov banky. Samozrejme, ako v kazdej firme, aj tu sa
nasli nejaki zamestnanci, ktori nepovazuju svoje prostredie za pozitivne. Ich nazor bude
vysvetleny v d’alSich otdzkach, kde som sa pytala, Co sa zamestnancom paci a naopak
nepaci. Podobny charakter maji odpovede na vsetkych oddeleniach, ktoré som podrobila

dotaznikovému Setreniu.

7. Styl riadenia

Tabulka 12: Styl riadenia

absolitna pocetnost’ | relativna pocetnost’
1 0 0,0%
2 6 7,5%
3 26 32,5%
4 36 45,0%
5 12 15,0%

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Pri otazke o vyhovovani §tylu riadenia sa mohli zamestnanci rozhodnut’ na skale 1 — 5
hviezdiciek ako je ukazané na grafe. Hodnota 1 znacila nespokojnost’ a hodnota 5 tplnu
spokojnost’ so Stylom riadenia. Vysledné hodnota je 3,7 hviezdi¢ky. Téato hodnota sa da
povazovat’ za pozitivny vysledok, kedze az v 92,5 % pripadov sii zamestnanci aspoil

priemerne spokojni so $tylom, akym je riadené ich oddelenie.

8. ZohPadnovanie nazoru

Tabul’ka 13: ZohPadiovanie nazoru

absolitna pocetnost’
vZdy 13
obcas 45
zriedka 17
nikdy 5

Zdroj: Vlastné spracovanie

Zohladnovanie nazoru
ikd
n|7%y vzdy
16%

zriedka
21%

obcas
56%
mvzdy mobcas = zriedka nikdy

Graf 8: ZohPadiovanie nazoru
Zdroj: Vlastné spracovanie

Z dotaznika vyplynulo, Ze nikdy alebo zriedka sa nezohl'adiiuje ndzor 22 zamestnancov,
no naopak 13 zamestnanci sa vyjadrili, Ze ich nazor je zohladiiovany vzdy. Zvysna
vacSinova Cast’ 45 zamestnancov tvrdi, Ze ich nazor je zohl'adneny ob¢as. Z tohto méZzeme
vidiet, ze nadriadeni sa snazia vypocut’ si ndzory zamestnancov, no mnohokrat o nich

nepremyslaji dostatocne, ako sa vyjadrili niekol’ki zamestnanci.
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Zohladnovanie nazoru - oddelenia

80%
70%
60%
50%

40%

30%

20%

N I I I

o Ii.

x

vidy obcas zriedka nikdy

mCC 6% 61% 22% 11%
M personalné 0% 60% 20% 20%
M postové 30% 39% 27% 3%
marketingové 8% 75% 13% 4%

B CC mpersondlné M postové marketingové

Graf 9: ZohPadinovanie nazoru - oddelenia
Zdroj: Vlastné spracovanie

V grafe atabulke je ukdzané percentudlne rozdelenie zohladiiovania ndzoru
zamestnancov podl'a obsadenia oddeleni. Na vsetkych oddeleniach sa vé¢Sina nazorov
zohl'adiiuje obcas. 30 % zastupenia postového oddelenia mé akceptovany vlastny nazor
vzdy, ked’ je ich ndzor odprezentovany. Na druhej strane az 20 % opytanych personalneho
oddelenia ma akceptovany a zohladiiovany nazor, ktori vyjadria pri komunikacii

s nadriadenym len zriedka ¢i nikdy.
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9. Frekvencia komunikacie

Tabul’ka 14: Frekvencia komunikacie

absolutna pocetnost’
denne 34
1 x tyZden 22
1 X mesiac 12
1 x rok 10
nikdy 2

Zdroj: Vlastné spracovanie

Komunikacia

nikdy
1 x rok 3%
12%

denne

1 x mesiac 42%

15%

1 x tyZzden
28%
mdenne ®1xtyZzden = 1xmesiac 1xrok mnikdy

Graf 10: Frekvencia komunikacie
Zdroj: Vlastné spracovanie

Z tejto otazky vyplynulo, Zze v70 % pripadov prebiecha komunikicia medzi
zamestnancami a vedenim denne alebo 1x tyZzdenne, v 12 pripadoch prebieha 1x mesacne
a ziadna komunikacia, pripadne iba 1x za rok, pri vyhodnoteni celého uplynulého roka,
je v 12 pripadoch. Myslim si, Ze prave tato cast’ zamestnancov sa vyjadrila

v predchadzajucej otazke, ze ich nazor nie je zohl'adiiovany.
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Tabul’ka 15: Frekvencia komunikacie - oddelenia

CcC personilne| poStové |marketingové
denne 3 0 20 11
1 x tyZzden 5 2 5 10
1 x mesiac 7 1 3 1
1 x rok 2 2 4 2
nikdy 1 0 1 0

postoj.

Zdroj: Vlastné spracovanie

10. Dolezitost’ spitnej vizby
Tabulka 16: Spétna viizba

Zvysni zamestnanci komunikuju s vedenim aspon raz mesacne.

Ked’ sa na celu situéciu pozrieme z pohl'adu jednotlivych oddeleni najviac zamestnancov
komunikuje s vedenim na postovom a marketingovom oddeleni na dennej baze a iba 1

zamestnanec postového oddelenia nekomunikuje s nadriadenym z jeho pohl'adu vobec.

Pri porovnani so zohladiiovanim nazoru je zjavné, ze oddelenia, na ktorych je
komunikované s nadriadenymi aspon 1 x tyzdenne, tak aj ndzor podriadenych je CastejSie
zohl'adiiovany. Ked’ niektory zamestnanec komunikuje s nadriadenym menej Casto, aj
jeho nazor bude menej zohladiiovany. Ak je problém vo frekvencii komunikacie na
strane zamestnanca, je to odzrkadlenim jeho postoja a snahy komunikovat’. Avsak ak je

tato frekvencia chybou nadriadeného, zamestnanec vnima pravom nezaujem o jeho

absolitna pocetnost’ | relativna pocetnost’
1 1 1,3%
2 3 3,8%
3 14 17,5%
4 33 41,3%
5 29 36,3%

Zdroj: Vlastné spracovanie
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V otazke ohl'adom doélezitosti spitnej vizby po komunikécii z nadriadenym sa az 76
zamestnancov banky vyjadrilo, Ze je pre nich tito spédtnd komunikacia dolezita.
Hodnotiaca Skala bola opét’ od 1 do 5 hviezdiciek, kde 1 znamenala neddlezitost’ a 5
velku doélezitost. Priemernd hodnota spokojnosti je 4,1 hviezdicky, o znaci, Ze tento

druh je pre zamestnancov viac nez nevyhnutny a nadriadeni by na to nemali zabudat’.

11. Praca v open — space kancelarii

Tabul’ka 17: Praca v open — space

absolitna pocetnost’
uplne ano 7
ano 38
nie 26
vobec nie 9

Zdroj: Vlastné spracovanie

Open space
vobec nie Uplne ano
11% 9%

nie
33%
ano
47%

= Uplnedno m=mano = nie = vdbec nie

Graf 11: Prica v open—space
Zdroj: Vlastné spracovanie

Co sa tyka prace vaktualne modernych open-space kancelariach, kde je vela
zamestnancov v 1 miestnosti bez moznosti sikromia st odpovede z dotaznika zamerané
aj podla oddelenia a najma veku respondentov. Spokojnych s takouto formou kancelarii
je iba nieco cez polovicu opytanych. Pri podrobnejSom skumani odpovedi som zistila, ze

odpoved’ ,,uplne ano* a ,,ano* oznacili prevazne zamestnanci do 45 rokov a zaradeni na
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oddeleni, kde nie su nateni po€as diia komunikovat’ prostrednictvom telefénu, pripadne
pomocou roznych online platforiem. Najmd zamestnanci CC sa vyjadrili, ze ich
mnohokrat vyrusuje takéto prostredie, kedy je v miestnosti 40 l'udi a kazdy telefonuje
s klientom o nieCom inom, aj napriek nasadenym sluchadlam. Samozrejme, ze do
kategoérie nespokojnych s open-space kanceldrii patria aj zamestnanci poStového
oddelenia ¢i marketingu, kedy ich vela l'udi okolo vyruSuje od ich kazdodennych

¢innosti.

12. Co sa najviac paci/nepaci
Pri otazke ¢o sa zamestnancom paci, ¢i nepaci zaznelo vel'a odpovedi. Zamestnanci, ktori
maju v aktualnej dobe moznost’ prace z domu si vel'mi pochval'uju najmi to, Ze si mézu
sami riadit’ svoj pracovny cas. Na druhej strane ti, ktori nemaju tito moznost’ ocenuju
pridanie dvoch 15 mintatovych prestavok urcenych na prechadzku a nadychanie sa
cerstvého vzduchu k 30 minutovej obedovej prestavke. Vo vSeobecnosti sa zamestnanci
vyjadrili, ze sa im pac¢i napli ich prace, samostatnost, praca s PC, nie manualna,
variabilita c¢innosti, zlepSovanie komunikacnych schopnosti, moznost’ stretnut’ sa,
pripadne telefonovat’, s roznymi typmi l'udi, snaha pomdct’ a v neposlednom rade mnoho

z respondentov je spokojnych s pracovnym kolektivom okolo nich.

Na druhej strane sa nasli aj zamestnanci, ktori nie s spokojni s kolektivom a vzt'ahmi na
pracovisku, tlakom vedenia, neistotou zamestnania, prostredim, jednotvarnost’ou prace.
Nasledne maji problém s work-life balance, komunikdciou medzi zamestnancami
a vedenim, nizkou motivaciou k lep§im vykonom, technickymi problémami, ktoré Casto
zdrziavaju pracu, nizka znalost’ cudzich jazykov medzi zamestnancami im neumoziiuje
samym rieSit problémy, malo zamestnancov — vela prace, stres, komplikovanost’
niektorych Cinnosti a nezmyselné zbyto¢né kroky navySe pri ukonoch, sledovanie

zamestnancov prostrednictvom denného vedenia Statistik ukonov bez odozvy.

13. Zmeny motivujice k lepSim vysledkom
Zamestnanci v dotazniku vyjadrili, aké zmeny by ich motivovali k dosahovaniu lepSich
vysledkov. Mnohé z nich sa odvijali od odpovedi na otazku ,,Co sa vam nepaci“ vyssie.
Najviac spominané¢ boli odpovede ako vysSSia mzda, lepSie prostredie a zariadenie
pracoviska, work-life balance, viac teambuildingovych akcii na zvySenie dovery medzi

kolegami, lepSia poloha konkrétne poStového oddelenia — blizsie k ostatnym oddeleniam.
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Mnohokrat sa objavila aj odpoved moznost’ lepsie prejavit’ svoj nazor, jeho akceptacia
a zamyslenie nad aplikdciou niektorych znich, vicsi priestor na kreativitu, ochota
nadriadenych komunikovat’ a nepresadzovat’ si iba svoj nazor za kazdu cenu, odmietanie

nazorov inych.

14. Ohodnotenie faktorov podl’a doleZitosti

Tabulka 18: Faktory

Polozka Poradie
Mzda 1
Pracovné doba 3
Istota zamestnania 2
Umiestnenie pracoviska 8
Pracovné prostredie 6
Pracovny kolektiv 5
Napli prace 4
Uznanie od nadriadeného 7

Zdroj: Vlastné spracovanie

V tejto otdzke mali zamestnanci za ulohu zoradit’ vymenované faktory podl'a ich osobnej
dolezitosti. Ako je v tabul'ke zaznamenané, z poskytnutych oblasti je pre zamestnancov
najdodlezitejSia mzda a istota zamestnania. Vysledky okomentovali, Ze pokial’ su ostatné
faktory uspokojivé, tak najslabsie hodnotené faktory, ktorymi st umiestnenie pracoviska
a uznanie od nadriadeného nie st az také vyznamné v porovnani s lepSie hodnotenymi.

V nasledujtcej tabul'ke su usporiadané jednotlivé faktory podl'a oddeleni.
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Tabulka 19: Faktory podl’a oddeleni
CC personalne postové marketingové
mzda mzda mzda mzda
istota istota istota
| pracovna doba ‘ '
zamestnania zamestnania zamestnania
istota
kolektiv . napln prace pracovna doba
zamestnania
napln prace napln prace pracovna doba kolektiv
umiestnenie
prostredie kolektiv napln prace
pracoviska
pracovna doba | prostredie uznanie uznanie
uznanie kolektiv prostredie prostredie
umiestnenie . umiestnenie umiestnenie
' uznanie _ _
pracoviska pracoviska pracoviska

Zdroj: Vlastné spracovanie

Z tabul’ky je vidiet’, Ze na vSetkych oddeleniach je na prvych prieckach umiestnena vyska
mzdy aistota zamestnania, ¢o bolo ukazané aj v suhrnnej tabulke vSetkych
zamestnancov. Pracovni dobu hodnotia ako stredne doleziti, rovnako aj pracovny
kolektiv maji zamestnanci jednotlivych oddeleni na inej priecke dolezitosti. Najmene;j
dolezité je umiestnenie pracoviska ¢i uznanie od nadriadeného, ktoré st v tabulke

vSetkych zamestnancov umiestnené na poslednych prieckach.

15. Zmena zamestnania

TabuPka 20: Uvaha o zmene zamestnania

absolitna pocetnost’

ano 36

nie 44

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Zmena zamestnania

45%

55%

® dno = nie

Graf 12: Uvaha o zmene zamestnania
Zdroj: Vlastné spracovanie

Ako mézeme vidiet' v tabulke a na grafe, takmer polovica zamestnancov rozmyslala
v poslednej dobe o zmene zamestnania. Tieto uvahy vznikaju podla mdjho néazoru
a skiimania odpovedi aj z dovodu aktualnej situdcie, kedy na oddeleniach, kde nie je
mozné fungovat’ z domu, bola v oktobri zavedena 2 smenova prevadzka. Rozdelenie I'udi
do rannej ¢i poobednej smeny je pomerne chaotické a nezmyselné. Pri rozdel'ovani sa
nebral ohl’'ad na potreby zamestnancov a vopred sa toto rozhodnutie neodkomunikovalo
s podriadenymi. Zamestnankyne, ktoré maji malé deti dostali poobedné smeny, ktoré su
do 17:00, ¢im pre mnohé z nich vzniké problém s dietatom v Case, kedy maju byt v praci.
Na druht stranu zamestnanci, ktori nemaju ziadne zavizky maju pridelenti rannt smenu,

tym padom st doma celé poobedie.

Pri odpovedi 4no, boli zamestnanci poziadani aj o vyplnenie dovodu k ivahe o zmene
zamestnania. Medzi odpoved’ami sa Casto nachadzalo platové ohodnotenie, nizka
perspektiva do buducna, pracovna zat'az a vyhorenie, neistota zamestnania v danej dobe,
Coraz viac prace za malo penazi, prenaSanie zodpovednosti na nizSie pozicie bez

konzultacie, vztahy na pracovisku.
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Zmena zamestnania - oddelenia
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50%
40%
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0%

personalné postové marketingové
Hnie 50% 60% 64% 46%
W ano 50% 40% 36% 54%
H3ano MWnie

Graf 13: Zmena zamestnania — jednotlivé oddelenia
Zdroj: Vlastné spracovanie

Z grafu je zjavné, Ze najviac zamestnancov v poslednej dobe uvazovalo o zmene
zamestnania na oddeleni marketingu a CC, kde sl hodnoty okolo 50 %. Je to spdsobené
aj druhom zamestnania, kde je na zamestnancov vyvijany obrovsky tlak kazdy den za
pomerne malé finan¢né ohodnotenie. Posledny dovod je platny aj pre ostatné oddelenia.
situacie, kedy je pracovné miesto mnohych respondentov vel'mi neisté. Z toho dovodu sa

mnohi z nich bali nasledkov svojho vyjadrenia, Ze rozmyslali o zmene miesta.

3.1.3 Odmeinovanie a benefity

16. Spravodlivé odmenovanie

Tabul’ka 21: Spravodlivost’ odmeiiovania

absolutna pocetnost’

ano 13
nie 38
neviem 29

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Spravodlivost odmeriovania

16%

36%

48%

® ano mnie mneviem

Graf 14: Spravodlivost’ odmerniovania
Zdroj: Vlastné spracovanie

V prvej otdzke poslednej oblasti som zistovala, ¢i si zamestnanci myslia, ze su
spravodlivo odmenovani na zdklade ich vykonanej prace. Skoro 50 % sa vyjadrilo, Ze nie
je spravodlivo odmenovand a 36 % d’alSich nevie posudit, do akej miery je ich platové
ohodnotenie spravodlivé k ich pracovnému vykonu. Iba 16 % potvrdilo a je si vedomych,
ze za svoj vykon si zasluzia aj odmenu, ktoru dostavaji. Pri dodato¢nej otazke na tych,
ktory oznacili odpoved’ ,,nie som sa dozvedela, podobné dovody ako boli spomenuté pri
otazke o zmene zamestnania, ale aj ze si to len myslia a chceli by viac. Odpovede na tato

otazku sa nelisili medzi oddeleniami.

17. Spokojnost’ s benefitmi

Tabul’ka 22: Celkova spokojnost’ s benefitmi

absolitna pocetnost’
vel’mi spokojna 6
spokojna 59
nespokojna 15
vel’mi nespokojna 0

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Spokojnost s benefitmi

19%

= velmi spokojnd = spokojnd

0% || 7%

74%

= nespokojna velmi nespokojna

Graf 15: Celkova spokojnost’ s benefitmi
Zdroj: Vlastné spracovanie

Co sa tyka benefitov, ktoré banka poskytuje vietkym svojim zamestnancom sa 81 %

respondentov vyjadrilo, Ze st spokojni s poskytnutymi benefitmi, ktoré si im bankou

poskytované, bez ohl'adu na ich redlne vyuzitie danym zamestnancom. Na druhe;j strane,

19 % opytanych nie je spokojnych s vyhodami. Ich nespokojnost’ mdze vyplyvat

z dovodu neznalosti ¢i neuvedomovania si danych benefitov, aj napriek ich vyuZzivaniu.

18. Informovanost’ a umiestnenie informacii o benefitoch

Tabul’ka 23: Informovanost’ o0 benefitoch

absolutna pocetnost’

uplne ano 38
¢iastocné ano 35
vobec nie 7

Zdroj: Vlastné spracovanie

Tabulka 24: Umiestnenie informacii o vyhodach

absolitna pocetnost’

68

nie

12

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Informovanost o benefitoch

9%

47%

44%

® Uplne ano = Ciasto¢né dno = vbbec nie

Graf 16: Informovanost’ o benefitoch
Zdroj: Vlastné spracovanie

Informacie

15%

85%

® ano = nie

Graf 17: Umiestnenie informacii o vyhodach
Zdroj: Vlastné spracovanie

V otazkach ohl'adom dostatocnej informovanosti o benefitoch aich umiestneni sa
ukazalo, ze takmer vSetci zamestnanci s Uplne alebo ¢iastocne informovani ohl'adom
benefitov, na ktoré maji narok. 9 % opytanych sa dozvedelo o vyhodich pre
zamestnancov az z dotaznika, kde boli niektoré z nich vypisané. AZ po vyplneni sa zacali
podrobnejsie zaujimat,, kde mozu tieto informacie najst’ a preéitat’ si o nich viac. Cisla
z informovanosti sa ukézali aj v znalosti umiestnenia informacii na danu tému, kde len
15 % nevedelo, kde maji potrebné informécie ndjst. Dokonca, ako mdZeme vidiet
v tabul’ke, 5 zamestnanci st sice informovani o benefitoch, no nevedia, kde maju najst’

o nich podrobnejsie informacie.
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19. Spokojnost’ s benefitmi

benefit

Spokojnost s benefitmi

Medzinarodny program zdravotnej starostlivosti
Multisport karta

prispevok rekreaciu

pracovné jubileum

zivotné jubileum

2 dnivolna

déchodkové sporenie

TR stravovacia karta

bankové produkty

0 10 20 30 40 50 60 70 80

pocet respondentov

Hvelmispokojnd M spokojna M nevyuzivam  mnespokojnd M velminespokojna

Graf 18: Spokojnost’ s konkrétnymi druhmi
Zdroj: Vlastné spracovanie
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Tabulka 25: Spokojnost’ s konkrétnymi druhmi

velmi spokojna/y | nevyuzivam | nespokojna/y vePmi
spokojna/y poxojnary y poxojnay nespokojna/y
bankové
p:;:lu"kvt ‘; 24 % 56 % 11 % 9% 0%
TR st '
skr::t‘;vam 39 % 43 % 4% 14 % 1%
déchodkové
‘;;;;eni?e 359, 51 % 13 % 1% 0%
2 dni volna 51 % 33 % 8 % 8 % 1%
Jivotné jubileum 25 % 29 9% 39 9% 5% 3%
fllecl‘zl‘:: 24 % 29 9% 399 6 % 3%
ispevok
p?:ﬁ::;’ci;a 21 % 38 % 339 9% 0%
Multisport karta 13 % 10 % 56 % 16 % 5%
Medzinarodny
Zg:;fz:::;j 11 % 31 % 46 % 10 % 1%
starostlivosti

Zdroj: Vlastné spracovanie

V tejto otazke zamestnanci ohodnotili svoju spokojnost’ s poskytovanymi druhmi

benefitov. Najspokojnejsi st zamestnanci s poskytovanym prispevkom na ddchodkové

sporenie, 2 dinami volna nad ramec zadkona, plne hradenou TR stravovacou kartou

a zvyhodnenymi bankovymi produktmi. Naopak najviac nespokojni su s Multisport

kartou, ktord ma v danom regione nizke vyuzitie. Najviac zamestnancov ju dokonca

vObec nevyuziva a taktiez Medzinarodny program zdravotnej starostlivosti je malo

vyuzivany medzi opytanymi zamestnancami. Medzi d’alSie malo vyuzivané benefity

patria prispevky na zivotné a pracovné jubiled. Pracovné jubileum malo zamestnancov

vobec vyuzije a pri zivotnom jubileu je to len dei vol'na, ktory nie je podl'a zamestnancov

dostacujuci. V pripade priprav na oslavu si musia aj tak cerpat’ d’alsie dni dovolenky.
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20. ZlepSenie systému vyhod

Pri otdzke ohl'adom navrhov na vylepSenie systému vyhod zamestnanci vymenovali
niekol’ko réznych névrhov, o ktorych by bolo dobré porozmyslat a prehodnotit’ ich
vyuzitie, pripadne nahradenie nevyuzitelnych benefitov tym, o o maju zamestnanci
zaujem. Medzi najc¢astejSie patrilo rozsirenie systému vyhod podl’a potrieb zamestnancov,
prispevky na oblecenie, optiku, kulturu, vacsia starostlivost’ o zamestnancov, prispevky
na poistenia, zvySenie prispevku pri zZivotnych jubileach, nahrada Multispot karty,
vyplacanie benefitov v hotovosti, vitaminové ¢i ovocné balicky, zvyhodnenie sluzieb,

ktoré vyuzivaju pri praci (internet, telefon, energie...).

21. Zoradenie poskytovanych benefitov

Respondenti mali zoradit’ vypisané benefity poskytované bankou od najviac po najmene;j
vyuzivané. Danym zoradenim priradili benefitom hodnoty 1 az 9. Cim viac bodov dana
polozka ziskala, tym menej ju zamestnanci pozaduju a vyuzivaju.

Na zaklade zhrnutia vSetkych odpovedi na dotazniky som zoradila poskytované benefity
od najviac po najmenej vyuzivané. Z dotaznika vyplynulo nasledujice poradie: TR
stravovacia karta, bankové produkty, vol'no nad ramec zakona, prispevok na dochodkové
sporenie, prispevok na rekreaciu, Zivotné jubileum, pracovné jubileum, Multisport karta
a nakoniec Medzinarodny program zdravotnej starostlivosti. Nakol’ko je Multisport karta
a Medzinarodny program zdravotnej starostlivosti ohodnoteny vyrazne menej bodmi ako
zvy$né benefity, navrhovala by som firme ich odstranenie a tym uSetrenie nakladov.
Namiesto nich by som odportcala firme napriklad navysit’ aktualne benefity, s ktorymi
su zamestnanci spokojni a vyuzivaju ich CastejSie. Podl'a mo6jho nazoru by malo vedenie
spolo¢nosti so zamestnancami pravidelne viest' rozhovory o ich nazoroch na benefity

a nie ponukat’ hlavne to, ¢o ich najmenej ,,zaboli*.
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3.2 Hodnotiaci list

Tento list ako bolo spomenuté vysSie bol zaslany zéastupcom vedenia jednotlivych

skimanych oddeleni. Spracovanim odpovedi zo skiimania je tabul’ka, kde su uvedené

odpovede zkazdého oddelenia. Nasledne su vysledky zakreslené na pavucinovych

grafoch, kde su ukdzané rozdiely medzi dolezitostou s danym motivatorom vo firme

a spokojnost’ou s nimi. Vedenie malo za ulohu ohodnotit’ spokojnost’ a dolezitost’ na 5

stupniovej Skale, ktorej vyznam je popisany v tabulke nizsie.

Tabul’ka 26: Hodnotiaca Skala vyznam

dolezitost’ spokojnost’
1 nulova, bezvyznamna 1 minimalna
2 vel'mi nizka 2 vel'mi nizka
3 priemerna 3 priemerna
4 nadpriemernd 4 vysoka
5 absolutne nevyhnutna |5 absolttna

Zdroj: Vlastné spracovanie

Tabulka 27: Motivatory

postové marketingové call centrum personalne |

dolezitost'|s pokojnost|{doleZitost’|spokojnost| doleZitost’ [spokojnostidoleZitost’spokojnost’
zaujimavost’ prace 3 3 5 4 4 2 4 4
spolupriaca s timom 4 2 5 3 4 4 4 3
spolupraca s vedenim 5 1 5 2 5 3 5 4
socialne vyhody 5 4 5 3 4 4 5 4
zmysluplnost’ prace 3 3 2 4 3 3 4 3
pracovna klima 4 4 4 4 4 4 4 5
uspech a dosahovanie ciel’ov 3 3 3 3 3 3 3 2
mzda/plat/odme ny 5 2 5 2 5 1 5 3
kariérny rast 4 1 3 1 4 1 4 2
vzdeldavanie 3 1 3 1 3 1 3 3
istota miesta 5 2 5 2 3 2 4 2
spétna vizba 4 4 4 4 4 3 4 4
pris tup k informaciam 4 5 4 5 4 2 4 4
vzt’ahy na pracovisku 4 3 4 3 4 2 3 5

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Motivatory postové oddelenie

@® dolezitost @ spokojnost

zaujimavost prace

vzttahy na pracovisku spolupraca s timom
4
pristup k informéciérr\ \ 3@ polupraca s vedenim

Z

spatnd vazba ® 1 '_..sociélne vyhody
0

. H ./ ®

istota miestal zmysluplnost prace

. .
vzdelavanie pracovna klima
kariérny rast uspech a dosahovanie ciefov

mzda/plat/odmeny

Graf 19: Postové oddelenie — motivatory
Zdroj: Vlastné spracovanie

Motivatory marketingové oddelenie

@ddlefitost @ spokojnost
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vztahy na pracovisku > I polupréaca s timom
4
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vzdelavanie pracovna klima
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ciefov

mzda/plat/odmeny

Graf 20: Marketingové oddelenie — motivatory
Zdroj: Vlastné spracovanie
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Motivatory call centrum

@ doleiitost @ spokojnost
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vzdelavanie pracovna klima

uspech a dosahovanie

kariérny rast .
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Graf 21: Call centrum — motivatory
Zdroj: Vlastné spracovanie

Motivatory personalne oddelenie

@ ddlefitost @ spokojnost

zaujimavost prace

vztahy na pracoviski 5 spolupraca s timom
1 @
pristup k informaciam 3 J polupréaca s vedenim
@ (‘S
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@ x
vzdelavanie .\Qpracovné klima

kariérny rast uspech a...

mzda/plat/odmeny

Graf 22: Personalne oddelenie — motivatory
Zdroj: Vlastné spracovanie

Cim vidsia je zaznamenana spojnica bodov, tym vi&si je rozdiel medzi motivaciou
a spokojnostou s dotazovanym faktorom. Cim viac bodov vedenie daného oddelenia
priradilo, tym vys$Siu spokojnost’ pripadne ddlezitost’ danému bodu prikladaju.

Postové oddelenie oznacilo 6 motivatorov ako nadpriemerne dolezité, za absolttne
nevyhnutné a priemerne dolezité pri praci oznacili z oboch po 4 faktory. Marketingové
oddelenie ma az 6 motivatorov absolutne nevyhnutnych, 4 nadpriemerne, 3 priemerne a
1 svelmi nizkou dodleZitostou. Call centrum oznacilo dokonca 8 motivatorov ako

nadpriemerne nevyhnutné, 4 priemerne a 2 motivatory za absolitne nevyhnutné. Podobné
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oznacenie ma aj personalne oddelenie, kde je 8 nadpriemernych a po 3 priemerné

a nevyhnutné motivatory.

v

Co sa tyka spokojnosti s jednotlivymi vymenovanymi motivatormi, dosahuje najnizsiu

spokojnost’ v aktualnej dobe na vsetkych oddeleniach istota zamestnania a kariérny rast.

Medzi vysoko hodnotené faktory mézeme zaradit’ pracovnu klimu, zmysluplnost’ prace,
socidlne vyhody a spétni vézbu. Priemerna az nizka spokojnost’ je zaznamenand pri
vzdelavani, ispechu a dosahovani ciel'ov. Tieto vymenované motivatory su pri vsetkych
oddeleniach viac menej rovnaké. Na druhej strane, vel'ké rozdiely medzi oddeleniami
som zistila pri spolupraci s vedenim a timom, vztahoch na pracovisku, pristupe

k informaciam a celkovej zaujimavosti prace veduceho pracovnika oddelenia.

Z tohto hodnotenia je zjavné, ze rovnako posudzujui situdciu ohl'adom spokojnosti
a motivatorov zamestnanci aj vedenie oddeleni. Pri niektorych ohodnoteniach opytani
doplnili aj slovny komentar svojho osobného pohl'adu na situaciu a motivatory, ktoré boli
spomenuté. Mnohi by ocenili va¢Siu spolupracu medzi jednotlivymi oddeleniami, a tym
aj Ciastocné zjednodusSenie prace. Za dolezité povazuji aj povedomie o 'ud’och z inych
oddeleni z osobnej, nie len telefonickej ¢i mailovej komunikécie, pripadne slov
spolupracovnikov na oddeleni. Toho ist¢ého problému sa tykaju aj vztahy na
pracoviskach, zamestnanci nemaji mnohokrat znalost’, preo sa kolega sprava urcitym
sposobom, lebo ho pozna len z pracoviska. VSetci opytani by prijali lepSiu informovanost’
o zmenach a procesoch, ktoré sa ich budu tykat, pripadne predbeznii komunikaciu aspon

s vedenim jednotlivych oddeleni.
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4. VLASTNE NAVRHY RIESENIA

Vtejto Casti prace su uvedené moje navrhy rieSenia problémov a poziadaviek
zamestnancov, ktoré vysli z vyskumu v spolocnosti a z vlastného ndzoru. Kazdy navrh je
popisany a doplneny kalkulaciou nédkladov, ktoré vzniknu firme pri ich zavedeni. Taktiez
su pri nich popisané findlne vyhody pre zamestnanca. V nasledujicom zozname su

vypisané navrhnuté zmeny, ktoré by som odportacala implementovat’.

—

Zvyhodnené pausaly pre osobné ucely
ZruSenie Multisport karty

Uprava prostredia

Preventivna prehliadka v sikromnom zariadeni
Prispevok na ZP

Prispevok pri Zivotnom jubileu

Vyuka CJ

Zvysenie vol'na

o 2o n kWD

Stravovacia karta
10. Vitaminovy bali¢ek
11. Odmeny za pracovné vykony

12. Teambuildingové aktivity

Z mojho pohladu, ako aj z pohl'adu zamestnancov, by bolo najviac vitané zvysenie vol'na
nad ramec zékona, preventivne prehliadky, odmeny a prispevky. Na druhej strane tieto
zmeny su pre firmu najviac finan¢ne naro¢né. Naopak najviac odlozitené navrhy su
zruSenie Multisport karty, zvyhodnené pausaly pre osobné ucely a teambuildingové
aktivity. S tymito ndvrhmi ma firma zvdcSa minimdlne nédklady, stoji ich to len
administraciu a organizaciu podujatia. Z pohl'adu potrieb zamestnancov by som urcite
upravila prostredie a zistila zadujem konkrétnych zamestnancov o vyuku CJ. Je potrebné

zistit’ o aka vyuku by sa jednalo a ktor¢ jazyky by boli pre zamestnancov zaujimaveé.
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4.1 Zvyhodnené pausaly pre osobné tcely

Dnes, kedy je pre kazdého ¢loveka pouzivanie telefonu dennodennou nevyhnutnostou
a ceny mnohych pauséalov su vysoké, vznika poziadavka I'udi zamestnanych v rozli¢nych
firmach na zvyhodnené ceny pausalov. Kazd4 firma ma u urcitého mobilného operatora
vSetky firemné telefonne karty, ktoré vyuzivaju zamestnanci k svojej praci pri jednani so
zdkaznikmi a partnermi. Vd’aka tomu, maji operatori vysSie prijmy ako z beznych
zakaznikov. Po rozhovore s pracovnikom jedného operatora a zamestnancom firmy som
zistila, Ze operator je schopny ku firemnému pausalu poskytnut’ na kazdého zamestnanca

a jeho d’alSich 5 rodinnych prislusnikov zvyhodnené ceny vsetkych druhov pausalov.

Tento druh benefitu by fungoval na zdklade dohody medzi mobilnou spolo¢nostou
a bankou. Zamestnancom by bol poskytnuty pausal podla ich vyberu bez viazanosti,
avSak majitelom cisla aj karty by bola banka a pouzivatelom zamestnanec (rodina).
Mesacné faktary by chodili na sukromny mail pouzivatel'a a ten by ich uhradzal sam. Vo
findlnom rieSeni by to bolo pre banku bezplatné, len by mala vo vlastnictve viac SIM

kariet [36].

4.2  ZruSenie Multisport karty

Tato karta by mala poméahat’ zamestnancom ndjst’ akési vyvazenie medzi osobnym
a pracovnym zivotom a prispiet zamestnancom k regeneracii a naslednej pracovnej
pohode, ale tiez utuzit’ vztahy v kolektive a budovanie firemnej kultury. Produktivni

a hlavne spokojni zamestnanci st hlavnou hnacou silou kazdej dobre fungujucej firmy.

Mnoho firiem poskytuje tento druh medzi benefitmi, ktoré poskytuji svojim
zamestnancom, ale neuvazuju uz o ich redlnom vyuziti. V mnohych mensich mestach
Sportové zariadenia neakceptuju tieto karty, nakol'ko nie st v sieti Multisport. Z toho
dévodu to zamestnanci nepovazuju za benefit pre zamestnancov, ale iba ako hl'adanie
niecoho, €o sa da napisat’ na papier a realne ich to bude ,,boliet* ¢o najmene;.

Tento benefit vo forme Multisport karty je pre zamestnancov splatkového predaja banky
v danom regiéne minimalne vyuziteIny. Zamestnanci by namiesto neho prijali radsej
zvysenie vyplaty, ¢i prispevok prostrednictvom poukazok. Tak by mohli dany prispevok
vyuzit' v zariadeniach, ktoré maji vo svojom meste a skuto¢ne by mohli ziskat’ vyhodu,

ktora je im ponukana ako jeden z benefitov na prildkanie zamestnancov. Vyska poukazok
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by zalezala na podrobnejSom prieskume cien jednotlivych zariadeni v meste a zaujmoch
zamestnancov o nich. Aktudlna vySka mesacného prispevku zamestnavatel'a kazdému
zamestnancovi je podla materialov banky cca 25 €. To znamena, ze pri jej zruSeni by
firma uSetrila cez 3 100 € mesacne, ¢o je do roka 37 500 €. Tieto naklady by mohli byt

vyuzité efektivnejsie.
4.3 Prostredie

Tento ndvrh sa tyka najmid postového oddelenia. Je to jedno znajviac persondlne
obsadenych oddeleni stalymi zamestnancami a ako jediné je oddelené od ostatnych Casti
firmy. AvSak sidli v pomerne nevhodnych priestoroch aaj zariadenie je prevazne
posuvané opotrebované, ktoré na ostatnych oddeleniach v hlavnej budove vymenia za

nove.

Po rozhovore s kompetentnymi osobami som sa dozvedela, Ze budovu, kde sidli toto
oddelenie nie je mozné vymenit’ z dovodu potreby archivu a skladu, ktoré st na aktualne;j
pozicii ve'mi dobre umiestnené st aj v dostato¢nej kapacite. Z tohto dévodu by bolo
mojim navrhom lepSie a uvazenejSie roztriedenie sedenia zamestnancov po budove.
Nakol’ko je na oddeleni viac starSich zamestnancov, ktori maju uz aj zdravotné problémy
a tazkosti s chodenim po schodoch, bolo by vhodné ich presunutie z vrchného poschodia
na prizemie, kde nemusia pri vykone svojej prace denne chodit’ niekolkokrat po

schodoch.

Dalsim navrhom by bola kiipa novych stoli¢iek pre vsetkych zamestnancov tohto
oddelenia. Ergondmia hra vyznamnu ulohu pri spokojnosti zamestnancov na pracovisku.
Mo6ze pomdct pri beznych problémoch, ktoré vznikaja pri praci za stolom, od namahania
krku az po bolesti chrbta. Spravne zvolené vybavenie moze sprijemnit’ pracu a zabezpecit’
aj lepsie sedenie za pocitatom. Aktualne stolicky st skuto¢ne nevhodné, vicsina z nich
je rozkyvana a nedrzi svoju nastavent poziciu. Zamestnanci s nateni sediet’ tak, ako im
to stolicka dovoli, aby si neublizili a tym padom po niekol’kych hodinach prace maju

bolesti chrbtice.
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Tabulka 28: Naklady na nové stolicky

cena stoli¢ky 80 €
pocet zamestnancov 41
naklady 3280 €

Zdroj: Vlastné spracovanie podla [37]

Naklady na kupu stolic¢iek budt 3 280 €. Vd’aka tejto kupe bude mat’ firma spokojnejSich
zamestnancov s pocitom zaujmu zo strany podniku. Je to jednorazova investicia a firma

uhradza iba cenu vyrobku.

4.4 Preventivne prehliadky v sukromnych zariadeniach

Kazdy zamestnanec musi zo zdkona absolvovat pri vstupe do zamestnania povinna
vstupnu zdravotnu prehliadku, ktord je hradend zamestnévatel'om. Avsak zamestnanci,
ktori pracuju v spoloc¢nosti dlhSie, nie su opdtovne po niekol’kych rokoch vySetreni. Su
odkazani iba na rieSenie zdravia vlastnou cestou. Preventivne prehliadky poskytna
Cloveku detailny obraz o zdravotnom stave, umoznia vcas odhalit’ rizikové faktory
a predist’ tak moznym zdravotnym komplikaciam. V dnesnej dobe, kedy s cakacie
lehoty na vySetrenia velmi dlhé si myslim, Zze mnohi znich by ocenili pravidelni
starostlivost’ o zdravie aj zo strany zamestnavatel’a, ktory ma dohodnuté zdravotnicke

zariadenie.

Z tohto dovodu st mojim d’alsim nédvrhom pravidelné preventivne prehliadky nastavené
ako povinné za ucelom vystavenia posudku o zdravotnej spdsobilosti na pracu so
zobrazovacimi jednotkami. Prehliadky by sa konali v stkromnych zdravotnickych
zariadeniach raz za 3 — 4 roky, kde by bol zhodnoteni celkovy zdravotny stav zamestnanca
kvalitnymi odbornikmi a konzultantmi. Poc¢as jednodennej prehliadky takého druhu by
zamestnanec absolvoval vSeobecnolekarske vySetrenie, komplexné vySetrenie
u oftalmologa a EKG vySetrenie. Nésledne by mal kazdy zamestnanec moznost’ priplatit’
si vySetrenia, ktoré povazuje za potrebné. Na takéto vySetrenia by mal zamestnanec 10 %

zl'avu v danom zariadeni.

Néklady banky na 1 zamestnanca by boli podla informécii ziskanych telefonickym
hovorom v jednom zo sukromnych zariadeni 200 € a prinosom by boli spokojnejsi

a zdravsi zamestnanci. Banka by bola schopna hradit’ svojim zamestnancom starostlivost’
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zo socidlneho fondu, ktory musi vytvarat' v urCitej zédkonnej vySke. Preventivne
prehliadky nad ramec zakona su od dane oslobodené, to znamend, Ze sa z poskytnutej
vysky neplatia ani odvody do poistovni (nevstupuje do vymeriavacieho zakladu vypoctu
odvodov za zamestnanca ani zamestnavatela). Celkové naklady na zamestnancov
splatkového predaja by stali firmu 25 000 € a boli by vynakladané raz za zvolené obdobie
postupne vsetkym zamestnancom. Po rozhodnuti implementacie tohto navrhu by sa
zaCalo objednanim najstarSich zamestnancov a postupovalo by sa k vekovo mladSim
v priebehu zvolenych rokov. Tym by sa ndklady rovnomerne rozlozili do jednotlivych

rokov a neboli by narazovo az také vysoké.

Tabul’ka 29: Naklady na preventivne prehliadky

cena prehliadky 200 €
pocet zamestnancov 125
naklady 25000 €

Zdroj: Vlastné spracovanie podla [38]

4.5 Prispevok na Zivotné poistenie zamestnancov

V dnesnej dobe je vel'mi dobré nenechat’ v Zivote ni¢ na ndhodu a zabezpecit’ seba aj
blizkych pre pripad vzniku neocakévanych udalosti. Pri mnohych druhoch Zivotnych
poisteni bude ¢lovek nielen chraneni pred nastrahami, ale moZze taktiez zhodnocovat
svoje uspory.

Pre ti¢ely zamestnancov by sa jednalo o poistenie v ramci VUB skupiny v spolupraci
s Generali poistoviiou — Zivotné poistenie La Vita, ktoré sa prispdsobi potrebam
poistenca. Poistenie pokryva viac ako 15 typov rizik. U kazdého typu poistenia si moze
zadujemca vybrat, ¢i chce rizikovy alebo investicny variant. U rizikového variantu sa
kryja rizika ako umrtie, invalidita, Graz a choroba. Pri investicnom variante sa navyse
vytvori finan¢nd rezerva do buducnosti. Okrem tohto zakladného krytia je mozné ziskat’
zadarmo aj bolestné do vysky 200 €, zI'avu 4,76 % za ro¢nti platbu alebo investicny bonus
25 % za kazdych 5 rokov sporenia. Na konci kazdého roku dostanete transparentny vypis
vSetkych pohybov [39].

Tento prispevok by bol poskytnuty vSetkym zamestnancom v hlavnom pracovnom

pomere od 13. mesiaca trvania tohto pomeru. Maximalna vyska prispevku
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zamestnavatel'a by bola 30 € za mesiac a odvijala by sa od zvolenej Ciastky prispievanej
samotny zamestnancom. Suma vysky jednotlivych prispevkov bola zvolena na zaklade

konzultacie so zamestnancom banky a prieskumu tohto benefitu u konkurencie.

Tabul’ka 30:Prispevky na Zivotné poistenie

Mesacné poistné, ktoré | Vyska prispevku
plati zamestnanec zamestnavatel’a
19 €-26,99 € 10 €
27€-33,99 € 20 €
34 € a viac 30€

Zdroj: Vlastné spracovanie

Tabul’ka 31:Prispevok na Zivotné poistenie prepocitany

minimalna vyS§ka | maximalna vyska

pocet zamestnancov 125 125
prispevok 10 € 30€

SP 0,94 € 2,82 €

p 0,40 € 1,20 €

suma odvodov 1,34 € 4,02 €

zaklad dane 8,66 € 2598 €

dan 1,65 € 4,94 €

Cisty prispevok 7,01 € 21,04 €

Zdroj: Vlastné spracovanie

Ako je ukazané v tabulke, zamestnanec moéze v Cistom dostat’ od podniku prispevok
vrozmedzi 7 € az 21 €. Takyto prispevok by bol hradeny zo socidlneho fondu, to
znamena, ze kone¢ny prispevok je znizeny o dan a odvody na strane zamestnanca, ak to
nie je uvedené v kolektivnej zmluve inak. Celkové naklady zamestnavatela pri
poskytovani prispevkov st 1 250 € —3 750 € a zaleZali by od zvolenych vySok prispevkov

zamestnanca.
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4.6  Zivotné jubileum

Dal$ou poziadavkou a navrhom zo strany zamestnancov bol finanény prispevok k 1 ditu
volna pri Zivotnom jubileu. Vysku tohto prispevku som stanovila na zaklade poctu

zamestnancov a konzultacie s pracovni¢kou oddelenia benefitov nasledovne:
50 rokov — 300 €
55 rokov — 500 €
60 rokov — 700 €
65 rokov —1 000 €

Tento poskytnuty priplatok k zivotnému jubileum by sa vyplacal jednorazovou ¢iastkou
v kalenddrnom mesiaci pred mesiacom, v ktorom zamestnanec dosiahne Zivotné
jubileum. Suma vysky jednotlivych prispevkov bola zvolena na zéklade konzultacie so
zamestnancom banky.

Nakolko sa tento prispevok povazuje za mimoriadnu odmenu pripocitava sa
k poskytnutej hrubej mzde zamestnanca. Pre zamestnavatel’a tvori naklad samotna vyska
odmeny, navysena o odvody do poistovni. Zo strany zamestnanca podlieha tato odmena

odvodom aj dani z prijmu.

TabuPka 32: Naklady na prispevok pri Zivotnom jubileu zamestnanec

zamestnanec vedenie
vek 55r 60r 65r 50r
pocet zamestnancov 2 4 1 1

prispevok 500 € 700 € 1 000 € 300 €
SP 47 € 65,80 € 94,00 € 28,20 €

7zp 20 € 28 € 40 € 12 €
suma odvodov 67 € 93,80 € 134 € 40,20 €
zaklad dane 433 € 606,20 € 866 € 259,80 €
dan 82,27€ | 115,18€ | 164,54 € 49,36 €
Cisty prispevok 350,73 € | 491,02€ | 701,46 € | 210,44 €

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Tabulka 33: Naklady na prispevok pri Zivotnom jubileu zamestnavatel’

zamestnavatel’
vek 50r 55r 60r 65r
pocet zamestnancov 1 2 4 1
prispevok 300,00 € | 500,00 € | 700,00 € | 1 000,00 €
SP 75,60 € 126,00 € | 176,40 € | 252,00 €
zp 30,00 € 50,00€ | 70,00 € | 100,00 €
suma odvodov 105,60 € | 176,00 € | 246,40 € | 352,00 €
prepocitané na zamestnancov | 105,60 € | 352,00 € | 985,60 € | 352,00 €
naklady celkom 6 895,20 €

Zdroj: Vlastné spracovanie

V tabul’kéach je vykalkulovana ¢istd odmena pre zamestnanca a nédklady zamestnavatel'a
pri poskytnuti odmien zamestnancom, ktori v najblizSom roku dosiahnu pozadovany vek.
Celkové naklady na poskytnutie odmien pri dosiahnuti Zivotného jubilea zamestnancov

st vo vySke 6 895,20 €.

4.7 Vyuka CJ

V dnesnej dobe, kedy je znalost” aspon 1 cudzieho jazyka nevyhnutnostou a anglicky
jazyk je samozrejmost’ou, je pre mnohych najma starSich zamestnancov tazké pracovat’,
ak neovladaju tento jazyk. VSetky programy, nastavenia pocitacov a sieti su prevazne
v anglickom jazyku. V pripade, ak zamestnancovi vyskoc¢i jednoducha hlaSka je vhodné,
aby si vedel s tym poradit’ sém bez nutnosti volat’ IT podporu alebo zhananie kolegu,
ktory pomdze. Neznalost’ zdkladov mnohokrat spomal'uje pracu a hlavne z vyjadrenia

zamestnancov ich to rusi od nimi vykondvanej prace.

Z dovodu aspon zakladnej znalosti jazyka by som navrhovala zaradit’ medzi benefity
kurzy cudzich jazykov. Star$i zamestnanci by to podl'a rozhovorov prijali a ti mladsi, by
mali moznost’ sa zdokonalit’' v uz znalom jazyku, alebo naucit’ sa d’alsi. Vybrany kurz by
zahfiial vyucbu s native speaker lektorom aumoznoval by zamestnancom vd'aka
individualnej ¢i skupinovej forme vyuky dosahovat rychlejsie vysledky. VSetky hodiny

by boli Sit¢é na mieru kazdému zamestnancovi podla jeho individualnych potrieb
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a vol'ného Casu. Vyucba moze prebiehat’ osobne alebo online formou, rozhodnutie je na
zamestnancovi. Cena kurzu je 15 — 30 € na osobu na 60 minut a zahfna ako lektora, tak

aj materialy a zavisi na pocte prihlasenych zamestnancov.

Tabul’ka 34: Naklady na vyuku cudzich jazykov

Individualna vyuka Kolektivna vyuka
Pocet zamestnancov 120 6 skupin 12 skupin
lekcii za tyZden 2 2 2
cena za hodinu 30 15 22
naklady na tyZden 7200 € 3600 € 5280 €

Zdroj: Vlastné spracovanie podla [40]

Naklady na tento navrh zavisia na druhu vyuky zvolenych jazykov. V pripade kolektivnej
vyuky v 6 skupinach po 20 I'udi budu tyZzdenné néklady 3 600 €. Pri individualnej vyuke
by sa tieto ndklady zvysSili na dvojnasobok. AvSak pri velkych rozdieloch medzi
zamestnancami by sa pri individualnej vyuke postupovalo potrebnym tempom a tak by
napredovali vSetci. ZvySenie znalosti cudzich jazykov poskytne firme nielen lepSie

jazykovo zru¢nych zamestnancov, ale aj znizenie prestojov pri praci.

4.8 ZvySenie voI'na nad ramec zakona

Volno nad ramec zdkona sa oznacuje aj sick days. Tieto dni zamestnanci vyuzivaju
v pripade roznych zdravotnych problémov bez potreby potvrdenia od doktora. V dnesnej
dobe je zavedenie tohto druhu volna uz samozrejmost v mnohych firméach. AvSak
zdkonom nie je stanovena ich dizka, ¢iZe je to to plne na rozhodnuti zamestnavatela,

kol'ko dni nad ramec zédkona poskytne.

V dnesnej dobe VUB banka poskytuje svojim zamestnancom 2 dni nad ramec zikona,
ktoré zamestnanci mozu vyuzit’ bez udania dovodu a to za rovnaké mzdové ohodnotenie,
ako keby boli na pracovisku 8 hodin. Nakol'ko je to z pohl'adu zamestnancov najmé v
dnesnej dobe malo, mnohi nésledne Cerpaji dovolenku alebo idu do prace aj ked’ sa
necitia dobre a ndsledne mézu nakazit’ aj svojich spolupracovnikov. V takom pripade vo

firme narastd mnozstvo nakazenych a doba absencie sa predlzuje.
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Preto by som navrhovala kazdému zamestnancovi, ktory splni dané podmienky a jeho
pracovna pozicia neumoziuje pracu z domu poskytnit’ aspont deft vol'na nad ramec

zdkona navySe. Tieto dni by mohol vyuzit rovnako ako doteraz poskytnuté bez

dokladania dovodu.

Tabul’ka 35: Naklady na sick days

povodné nové
pocet pracovnikov 118 7 65 53 7
priemerna hruba 3240€ | 37,50€ | 3240€ | 3240€ | 37,50€
mzda na den
SP 8,16 € 9,45 € 8,16 € 8,16 € 9,45 €
zp 3,24 € 3,75€ 3,24 € 3,24 € 3,75€
suma odvodov 11,40 € 13,20 € 11,40 € 11,40 € 13,20 €
naklady na 1 sick day 43,80 € 50,70 € 43,80 € 43,80 € 50,70 €
naklady na 2 sick day 87,61 € 101,40 € 87,61 € 87,61 € 101,40 €
naklady na 3 sick day - - 131,41 € - -
celkové naklady 10337,93€ | 709,80€ | 8541,94€ | 4643,31 € | 709,80 €
ro¢né naklady 11 047,73 € 13 895,04 €

Zdroj: Vlastné spracovanie

V tabulke st prepocitané naklady na dent vol'na nad ramec zdkona a nésledne v aktuélne
poskytovanom mnozstve. V d’alSom kroku som si zamestnancov rozdelila do 2 skupin,
podl'a moznosti home office. Z celkového poctu 125 zamestnancov splatkového predaja
ma moznost’ prace z domu 53 zamestnancov a vSetkych 7 Clenov vedenia oddeleni.

Zvysni 65 zamestnanci nemajii moznost’ vykonavat’ svoju pracovnll napli z domu.

V aktualnej situacii firma vynalozi na 2 dni vol'na nad ramec zdkona pre vsetkych
zamestnancov 11 047,73 €. Pri mojom navrhu, kedy sa zamestnanci rozdelia do 2 skupin
by sa tieto naklady zvysili na sumu 13 895,04 €. Naklady firmy by sa zdvihli o necelych
3 000 € a to len v pripade, ak by poskytnuté dni vyuzili vSetci zamestnanci. Ale na druhe;j
strane by sa mohlo zniZit' prenaSanie choroby medzi zamestnancami navzijom. Co
v kone¢nom dosledku je pre firmu nakladnejSie ako poskytnutie diia naviac pre Cast’

zamestnancov s nemoznostou prace z domu a zvys$nej €asti umoznit’ home office.
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4.9 Stravovacia karta

Tento navrh vznikol ako hlavnd poziadavka v aktudlnej dobe, kedy je véacSina
stravovacich zariadeni zatvorend, pripadne vydéava iba jedlo so sebou a pre mnoho
zamestnancov je nevyhnutné sikromné stravovanie. VacSina z oslovenych zamestnancov
je nutena varit’ si doma a nosit’ obed so sebou do prace. Z tohto dovodu zamestnanci
povazuju zmeny pri stravovacej karte za vel'mi prinosny krok. V regione, kde bol
vykonavany prieskum maju zamestnanci problém s akceptidciou tychto Kkariet

a mnohokrat st nuteni za obed zaplatit’ z vlastnych finanénych prostriedkov.

Mojim navrhom by teda bolo zruSenie aktualnych stravovacich kariet od danej
spolo¢nosti a vyplacanie stravného zamestnancom priamo bud hotovostne, alebo
k vyplate na ti€et. Tym by peniaze zamestnanec mohol pouzit’ podl'a vlastného uvézenia.
Najmd by nemal problém s platbou za obed kdekol'vek avedel by lepSie vyuzit
poskytnuty prispevok aj na nakup potravin do domacnosti v SirSom spektre obchodov.
Nakol’ko je tento prispevok plne hradeny zo strany zamestnavatel’a, respondenti by ho

ponechali aspoi v aktualnej vyske 4,5 €. Aktualne celkové naklady firmy st 563 €.

Podl'a zakona je tento prispevok na stravovanie povazovany za plne oslobodeny od dane
a odvodovej povinnosti na oboch strandch v pripade, ze sa jedna o poskytnutie stravného
listka zamestnancovi bez ohl'adu na vysku. To znamena, Ze toto pravidlo plati aj v pripade
dodatocnej dotacie na stravovanie. AvSak od 1.3.2021 je mozné podla zdkona o stravnom
vyplacanie stravného aj v hotovosti alebo na ucet, nie len formou stravného listka
(stravovacej karty). Tato uprava znamend, ze v pripade, Ze si zamestnanec vyberie
vyplatu vo finanénych prostriedkoch, pripocitava sa mu dand c¢iastka ku mzde a musi

z nej odviezt’ dan a odvody z vysky poskytnutého stravného nad sumu 2,81 €.

V tomto pripade banka poskytuje zamestnancom plne hradené stravné, to znamena, ze
tento prijem sa na strane zamestnanca nedani, ani nepodlicha odvodom. Zamestnavatel’
hradi stravné zo socidlneho fondu. Aby bola dodrzané plné thrada, zamestnévatel’ by mal
z vysky poskytnutého stravného uhradit’ dan aj odvody do socidlnej aj zdravotnej
poistovne za zamestnanca. To znamena, ze vyska poskytnutého prispevku na stravovanie

musi byt navysSena o néklady, ktorym tento prijem podlieha.
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Tabulka 36: Naklady na stravné

zamestnavatel’
pocet zamestnancov 125

stravny listok 4,50 €
stravné oslobodené od odvodov 2,81 €
stravné podliehajice odvodom 1,69 €
SP 0,16 €
p 0,07 €
suma odvodov 0,23 €
zaklad dane 1,46 €
dan 0,28 €
naklady po zdaneni 1,19€
celkové naklady 5,69 €

suma nakladov 710,68 €

Zdroj: Vlastné spracovanie

Celkové mesacné naklady firmy na stravné pre vSetkych zamestnancov by boli 710,68 €.
Dana Ciastka nie je az takd velka oproti aktualne poskytovanému stravnému, ktoré je plne
hradené¢ zamestnavatelom na stravovaciu kartu a mnohym zamestnancom to velmi
pomdze a zefektivni vyuzivanie tohto poskytovaného benefitu. V kone¢nom désledku
bude pre firmu suma navySena o cca 148 €, ¢o predstavuje dail a odvody, ktoré zaplati

firma namiesto zamestnanca, aby zachovala pdvodnt vySku plne hradeného stravného.

4.10 Starostlivost’ o zdravie — ovocie, vitaminy

Dnes nie je jednoduché ndjst’ pracovitych a lojalnych zamestnancov. Zamestnavatelov,
ktori maju vo firme takychto l'udi je ve'mi malo. Ak maju to $t’astie, mali by im vyjadrit
svoju vd’a¢nost’ malym dar¢ekom aspon 2x do roka, vynimocne v tejto Covid dobe.
Kazdému zamestnancovi by bol poskytnuty bali¢ek, ktory skryva prirodné produkty pre
zdravie najvysSej kvality. Tento balicek je zostaveny tak, aby podporoval pracovnu
¢innost’, posilnil imunitu asprijemnil relaxacny cas. Balicek by obsahoval

multivitaminovy vyzivovy doplnok s kompletnym zloZzenim potrebnych vitaminov,
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doplnky, ktoré doplnia energiu a podporia ststredenie sa a vyborny sypany ¢aj podla
vyberu zamestnanca. Takto zostaveny bali¢ek by stal priblizne 30 € na zamestnanca. Cena
takto zostaveného vitaminového balicka pre zamestnancov zvolenej oblasti by sa

pohybovala v sume 3 600 €.

Dal$ou moznostou by bol nakup bali¢kov ovocia, ktoré je finanéne dostupnejsie najméa
v letnych mesiacoch. Bali¢ek by sa skladal z jablka, jahod, mandarinky, hrozna, ringloty

a kusku Cervenej dyne. Cena takého balicka pre 120 zamestnancov by bola 200 €.

Ceny balickov vitaminovych doplnkov a ovocia boli stanovené na zéklade prieskumu

ponuky a cien jednotlivych produktov.

4.11 Odmeny za pracovné vykony

ViécsSina zamestnancov sa stazovala, ze nie su spravodlivo odmefniovani za svoju
vykonanu pracu. Nakol’ko s pevnou vyskou mzdy medzi 640 € a 800 €, ktora zavisi od
oddelenia nie je mozné hybat’ z dovodu povahy prace, k zlepSeniu spokojnosti a najma
motivacii zamestnancov je pouzivana pohybliva zlozka mzdy. Pri znalosti, Ze pri
vybornych pracovnych vykonoch mézu ziskat’ na konci roka urciti financni odmenu je

mnoho zamestnancov pozitivnejSich a odhodlanejSich pracovat’ na plno.

Mojim névrhom je odmenit’ 10 najlepSich zamestnancov, ktori splnia na zaklade
evidencie vykonanej prace zadané ulohy najlepsie, mimoriadnou odmenou za pracovné
vykony na konci roka vo vyske 200 €. Vysledky kazdého zamestnanca by sa zistovali na
zaklade dennych zaznamov, ktoré si zamestnanci musia viest a mesacne evidované do
mennej tabul’ky, zverejnenej v online forme, kde maju pristup vSetci zamestnanci a tak
mdzu priebezne pocas roka vediet’, ako na tom su a ti cielavedomejsi ist’ motivovanejsie
za vyty¢enym cielom. Podobnym spdésobom by som odmenila aj vedticeho pracovnika 1
oddelenia, ktoré¢ za rok dosiahlo najlepsie vysledky odmenou v rovnakej vyske.

Vsetky finanéné odmeny poskytované zamestnancom sa zapocitavaji do ich mzdy, tym
padom podliehaji danovej aj odvodovej povinnosti na strane zamestnanca.
Zamestnavatel’ je tiez povinny z poskytnutej odmeny odvadzat’ odvody do zdravotnej

a socialnej poistovne.
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Tabulka 37: Naklady na odmenu za pracovné vykony

zamestnanec | vedenie zamestnavatel’
pocet zamestnancov 10 1 10 1
odmena 200 € 200 € 200 € 200 €
SP 18,80 € 18,80 € | 50,40€ | 50,40 €
7zp 8 € 8 € 20 € 20 €
suma odvodov 26,80 € 26,80€ | 70,40€ | 70,40 €
zaklad dane 173,20 € 173,20 € - -
dan 3291 € 3291 € - -
Cista odmena 140,29 € 140,29 € - -
prepocitané na zamestnancov - - 704€ | 70,40 €
suma nakladov - - 2 974,40 €

Zdroj: Vlastné spracovanie

Tento navrh bude stat’ banku 2 974,40 € ro¢ne v pripade, ak by bola vyplatena odmena
vSetkym 10 zamestnancom a vedicemu oddelenia. Toto navySenie bude pre firmu
jedenkrat ro¢ne, €o nie je az taky velky ndklad. Podla mdjho nazoru a postojov
opytanych by takéto odmeny motivovali mnohych zamestnancov k lep§im vykonom
a podporia zdravu sut'azivost’ na pracoviskach. Samozrejme, Ze je to maximalny naklad

a nie je vylucené, ze v kone¢nom dosledku nebudu vyplatené vSetky odmeny.

4.12 Teambuildingové aktivity

Tento druh akcii je v poslednych rokoch vel'mi oblibeny medzi zamestnancami vSetkych
firiem a taktiez vhodny druh benefitu od zamestnavatel'a. Mnoho l'udi, ktori sa zG¢astiiuji
na takychto akcidch potvrdzuju, Ze im to umoznuje lepSie spoznanie kolegov z réznych
smerov. Vela zamestnancov sa mimo pracoviska sprava inak aukdze svoju druhu
stranku. Vdaka tomu si ndjdu k sebe cestu aj l'udia, ktori sa na pracovisku vel'mi
nestretavaju, pripadne nemali dobré vztahy.

Hlavnym cielom takychto aktivit je poskytnit’ vSetkym zucastnenym prijemny zazitok
v kruhu kolegov atiez spoznanie spolupracovnikov zinych oddeleni firmy. Pri ich

organizovani nie je az tak dolezité miesto konania, ale 'udia a atmosféra, ktort spolo¢ne
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vytvoria. Preto podl'a slov viacerych zamestnancov sta¢i prijemné ve¢erné posedenie po
praci v reStaurdcii ¢i piknik na like, ale neodmietnu ani viacdennl tzv. ,,vyjazdovu

poradu‘ v inom meste.

Prvou formou je stretnutie zamestnancov firmy v ramci jedného mesta, kde sa stretnti
I'udia z roznych oddeleni. V tomto pripade sa zvycajne zarezervuje miesto v podniku,
objedna sa pohostenie, pripadne si ho zamestnanci donesu sami a program uz vytvoria

zucastneni sami konverzaciou.

Odhadovana cena pre 125 zamestnancov je 1 000 — 1 200€, v pripade, Ze si zamestnanci
zabezpeCia vlastné obcerstvenie, mdze tito suma o nieco poklesnit. Néklady na
teambuildingové akcie st danovo neuznatel'né, z toho dévodu je potrebné pripocitat’ dai.

Po pripocitani dane budu celkové naklady v rozmedzi 1 190 € az 1 428 €.

Dalsou moznost'ou je zorganizovanie teambuildingového stretnutia celej firmy, ktora ma
jednotlivé pobocky v réznych mestach. V takomto pripade je dolezity vyber miesta
konania, aby vSetci zamestnanci mali o najvhodnejSiu dojazdovu vzdialenost’. Program
takychto stretnuti je zvycCajne kombindciou vyjazdovej porady vsetkych pobociek
a prijemného vyletu ¢i aktivit.

V pripade vyletov sa zvyc€ajne vyberaju prehliadky hradov, zdmkov ¢i jaskyn, no
v nemalo pripadoch sa jednd aj o tury. Aktivity na stretnutia sa vyberaji hlavne podla
zamerania firmy, no najcastejSie st pre zamestnancov vymyslané ulohy zamerané na
spolo¢nt kooperaciu ¢i strategické riesenie zadaného problému. Najviac vyuzivané tlohy
su napriklad postavenie veze prostrednictvom poskytnutého materialu, postavenie o
najdlhsej ret'aze z kancelarskych spiniek za urcity ¢as a podobne. Kazdy zamestnanec sa
nielen zabavi, ale aj vyuzije kritické a strategické myslenie.

Nakolko sa vtomto pripade jednd o 2-diiovy kurz je potrebné ubytovanie pre
zamestnancov v ubytovacom zariadeni. Cena sa pohybuje okolo 23 € na osobu a na noc.
Naklady na tento druh sa pohybuju okolo 3 400 €. Dalsim nakladom méZe byt vstupné

v pripade vyletu, ktoré si ale hradia zamestnanci sami.
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4.13 Casovy odhad zavedenia navrhov

Z hl'adiska ¢asového odhadu implementacie po rozhovore s kompetentnou osobou by boli
do niekol’kych mesiacov schopny implementovat zvyhodnené pausaly, zruSenie
Multisport karty, zaobstarat’ nové kancelarske stolicky na oddelenie a zabezpecit’ vyuku

cudzich jazykov pre zamestnancov, ktori o to maju zaujem.

Do obdobia pol az tristvrte roka by boli schopni zvysit’ dni vol'na nad ramec zakona pre
zamestnancov bez moznosti vyuzitia prace z domu. Koncom tohto roka by zamestnanci
mohli dostat’ prvé vitaminové balicky. O uprave formy stravovacej karty maju
zamestnanci uz teraz moznost’ vyberu medzi jednotlivymi poskytovanymi formami, takze
sice by to vyzadovalo o nieo viac administrativy, ale tento navrh by mohla banka

implementovat’ tiezZ pomerne rychlo.

V nasledujicom roku by bola banka schopna poskytnut’ svojim zamestnancom pravidelné
preventivne prehliadky. Avsak tu by bolo najskor potrebné opdtovné zistenie zaujmu
zamestnancov a tieZ ponuky poskytovatel'ov zdravotnickych zariadeni, aby sa potvrdili
¢1 vyvratili vysledky z dotaznikového Setrenia, ktoré som pouzila pre svoju diplomovu
pracu.

V nasledujucich 3 — 5 rokoch by firma mohla byt schopna motivovat zamestnancov
prostrednictvom odmien za pracovné vykony a prispevkami pri Zivotnom jubileu a na
zivotné poistenie. Az ako posledné by zaviedla pravidelné teambuildingové aktivity

organizované bankou.

4.14 Zhrnutie

V tejto Casti prace su zhrnuté ndklady zamestnavatela pri jednotlivych variantoch
preferencii. Tieto ndklady su v maximalne moznej vyske a nie je nutné implementovat’
vSetky naraz. Pri ich zavedeni, by som odporucala este raz podrobnejSie zistit’ zadujem zo

strany zamestnancov, pripadne ich navrhy na zmeny.

Tabulka 38: Naklady 1

Vyuka CJ 7200 €
Prostredie 3280¢€
Naklady 10 480 €

Zdroj: Vlastné spracovanie
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V tejto tabul’ke st vykalkulované néklady banky v pripade, z mojho pohl'adu a sktisenosti
najnutnejSich zmien vo firme s nakladmi 10 480 €. Suma vyuky CJ je stanovena

v pripade, ak by sa vSetci zamestnanci zucastiiovali individualnej vyuky.

Tabul’ka 39: Naklady 2

Preventivne prehliadky 25000 €
Odmeny 2974 €
Prispevok na ZP 45000 €

Prispevok pri zivotnom jubileu 6895 €

Zvysenie volna 13 895 €

Niklady 93 764 €

Zdroj: Vlastné spracovanie

Tento variant ukazuje najviac vitané zmeny z pohladu zamestnancov, z ktorych je
vacsina nespokojnych s vyskou finanéného ohodnotenia za vykonanu pracu. Tieto navrhy
by firmu stali 93 764 €, v pripade maximalneho vyuzitia vSetkych vyhod. Je to sice
najnakladnejSi variant, na druhej strane prinesie asi najvicSiu spokojnost medzi

zamestnancami.

Tabul’ka 40: Naklady 3
Pausaly 0 €

Multisport karta | -37 500 €

Teambuilding 3400 €

Niklady -34100 €

Zdroj: Vlastné spracovanie

Posledna tabulka ukazuje kalkulaciu néakladov, ktoré¢ nie st Uplne nevyhnutne
implementovatel'né v danom case. No z pohl'adu uspory by som urcite zruSila Multisport
kartu, alebo aspon ju nechala iba tym zamestnancom, ktori ju skutocne vyuzivaju

pravidelne.
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ZAVER

Tato diplomova praca sa zaoberala oblastou spokojnosti zamestnancov, motivaciou
a odmeinovanim vybranej banky. Cielom tejto prace bolo navrhnut na zdklade
teoretickych informacii a znalosti o firme zmeny v systéme motivacie a odmenovania
zamestnancov. Navrh zmien by mal pomdct’ k zvySeniu spokojnosti a mensej fluktudcii.
K splneniu hlavného ciel'a boli stanovené dielCie ciele, najmid zmapovanie literarnej
reSerSe, predstavenie spoloCnosti anakoniec samotny vyskum v banke pomocou

dotaznikového Setrenia.

Praca sa sklada z 3 hlavnych casti. Prva teoreticka Cast’ sa venuje zakladnej terminologii
potrebnej pre vypracovanie mojej prace. Su v nej popisané znalosti v oblasti spokojnosti

zamestnancov, motivacie a odmenovania.

Druhé cCast’ je nazvana analytickd, kde je predstavend banka, na ktort su nasledne
aplikované teoretické znalosti a prostrednictvom prieskumu ziskané potrebné data. Tie
boli zistované pomocou kvantitativného vyskumu — dotaznikom. Prvy znich bol
venovany zamestnancom oslovenych oddeleni a druhy hodnotiaci list bol odoslany
vedeniu tychto oddeleni. Vsetky vysledky boli spracované pomocou tabuliek, grafov
a nasledne slovne ohodnotené. Z celého vyskumu vyplynulo, ze zamestnanci nie su
spokojny, pripadne vbébec nevyuzivaji niektoré z poskytovanych druhov benefitov
a taktieZ maju pocit, ze vedenie si na ich tkor Setri finan¢né prostriedky. Najvacs§im
problémom boli Multisport karta, starostlivost’ o zamestnancov, odmeny za vykonanu
pracu apracovné prostredie. Naopak su zamestnanci spokojni so zvyhodnenymi
bankovymi produktmi, prispevkom na déchodkové sporenie a 2 ditami vol'na nad ramec
zakona, aj ked’ tie by v aktualnej dobe chceli predizit.

Nakol’ko odpovede ukazali, ze problém je ako financného tak aj nefinancného charakteru,

je to zohl'adnené pri tvorbe navrhov v poslednej Casti prace.

Posledna, navrhova, Cast’ je zamerand na konkrétne ndvrhy a opatrenia na zlepSenie
situdcie spokojnosti, motivovania a odmenovania zamestnancov, ktoré boli banke
navrhnuté na zéklade vysledkov vyskumu a informacii o spolo¢nosti. Medzi navrhy som
zaradila zvyhodnené pausaly pre osobné ucely, zruSenie Multisport karty, tGpravu
prostredia kipou novych stoli¢iek pre zamestnancov postového oddelenia, prispevok na

zivotné poistenie, starostlivost’ o zdravie zamestnancov prostrednictvom pravidelnych
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preventivnych prehliadok v sukromnom zaradeni a vitaminové balicky (zloZené z ovocia
a zeleniny alebo vitaminovych doplnkov), prispevok pri dosiahnuti Zivotného jubilea,
poskytnutie vyuky cudzich jazykov, zvySenie vol'na tzv. sick days, teambuildingové
aktivity, uprava prispevku na stravovanie a napokon odmeny za vyborné pracovné
vykony. Kazda z tychto navrhnutych zmien je popisana a finan¢ne ohodnotena. Vsetky
vysledky sa vztahuji najmai na oblast’ splatkového predaja v Poprade, kde bol vykonany
aj vyskum.

V poslednej oblasti navrhovej Casti prace som sa venovala zhrnutiu ndvrhov z 3 réznych
pohladov a c¢asovym odhadom implementicie danych zmien podla rozhovoru

s kompetentnou osobou.
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LZ — T'udské zdroje

HR — human resources = l'udské zdroje
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CJ — cudzie jazyky

108



Z.0OZNAM GRAFOV

Graf 1: Pohlavie respondentov ..........occieriieiiinieeiiierie ettt s 57
Graf 2: Vek 1€SPONdeNtOV........eiecuiieiiiieciie et estee et et eetre e eareesveeesreeesebeeennseeens 58
Graf 3: Oddelenie reSPONAENtOV ..........eeeriieeiiieeiiee e eeeeeee e eeseeeesbeeeseaeeesreeeeaeeas 59
Graf 4: Dizka zamestnania 1eSpONdENtOV ..............cooeiveveeeeeeeeereeeeeeeeeeeeseeeeese e 60
Graf 5: SPOKOJNOST S PIACOU ....uvieuiiiiiieiieeiieeieeeie ettt ettt et e staeebeesaaeebeeseaeenbeenaeeens 61
Graf 6: Spokojnost’ s pracou — oddelenia ...........cceeecveeeriieeiiieeiiie e 62
Graf 7: Pracovng ProStredi€ ... ..eeuieiiiieieiie e eciee et etee e e teeesre e e snaeeeeaseeeeaee s 63
Graf 9: Zohl'adfovanie NAZOTU. .......cccueviiriiiriirieriieieeeseete ettt 64
Graf 10: Zohl'adiiovanie ndzoru - oddelenia............coecveveeriirienieniniinieeceeseeeeee 65
Graf 11: Frekvencia KOMUNIKACIE. .......cc.eeiuiiiiiiiiiiieeieeie e 66
Graf 13: Praca vV OPEN—SPACE .....cccveeirurieeiiiieeiieeeiieeeieeeeieeeeaeeessseeessseeessseeessseeesseesssseens 68
Graf 14: Uvaha 0 Zmene ZameStnania ..................o.coveveueereereeueeeeeessessessessssssessessennennns 72
Graf 15: Zmena zamestnania — jednotlivé oddelenia...............cccooviiiiiieniiiiiiniciiies 73
Graf 16: Spravodlivost’ 0dmMENOVANIA..........cccueeeiiieeiieeeiieeeieeeieeeeieeeeveeesveeesreeeeree s 74
Graf 17: Celkova spokojnost’ s benefitmi.........cccueeeivieeiieeeiieecie e 75
Graf 18: Informovanost’ 0 benefitoch .........ocoooeeiiiiiiiiiiiieee 76
Graf 19: Umiestnenie informacii 0 Vyhodach.............cccooviiiiiiiiiiiiiiieee e 76
Graf 20: Spokojnost’ s konkrétnymi druhmi...........ccceeeviiiiiiiieiiiieceeeeee e 77
Graf 21: PoStoveé oddelenie — MOtIVALOTY ...cccuveeeceiieeiiiecieeeiee et 81
Graf 22: Marketingové oddelenie — MOtIVALOTY .....c.cevuveeiieriieeiiieiieeieeie e 81
Graf 23: Call centrum — MOtIVALOTY .....ccveeuieriieiienieetieeie et ete et e sre e eebeesereeseens 82
Graf 24: Personalne oddelenie — MOtIVALOTY ....cccvveeiiieeiiieeiieeeee e 82

109



ZOZNAM OBRAZKOV

ODbrazok 1: Model ZNOAY .......oocuieiiiiiieiiecieeee ettt 12
Obrazok 2: Harvardsky model..........cccoooiiiiiiiiiiiiceeeeeeeeee e 13
Obréazok 3: Schulerov model 5 P ........ooiiiiiii e 15
Obrazok 4: Hierarchia POtrieh ..........ccoooieiiiiiiiieiieiiecee ettt et 22
Obrazok 5: Model MOtIVACIE ......eeuveriiiiieiieniiiieeieritese ettt s 23
ODbrazok 6: LOZO SPOIOCTIOSTI...cccuviiiiiiieeiieeeiieesieeesie e et e et e e e teeeevee e st e e sbeeesaseesareeens 43
Obrazok 7: Organizacna Struktira Oblasti .........ccceeervieeiieeeiieeceeeeee e 44

110



Z0ZNAM TABULIEK

Tabulka 1: Ulrichov model .........ccooiiiiiiiiiiiiiiiecee e 16
Tabul'ka 2: TEOIrI€ MOLIVACIE .....ceuieiiiiiiieriieeieeeite ettt ettt ettt et sibeesaee e 28
Tabulka 3: Minimalna mzda ..........cccooiiiiiiiiii e 35
Tabul’ka 4: Zhodnotenie individudlneho odmenovania.............ccocceevieriiienieenienieeinens 40
Tabul’ka 5: Rozdelenie zamestnaneckych vyhod ..........ccocveiiiiiiiiiiniiiiecceee 41
Tabul'ka 6: Pohlavie reSpondentoy .............cccuiieiiiieriieeiiie e e e 57
Tabul'ka 7: Vek reSpondentoy ..........cceeeiiieeiiieeiiieeiee et steeesveeesvee e e eeaeeeeaee s 58
Tabul’ka 8: Oddelenie reSpONAENtOV.........cc.eeruiieiiierieeiierie ettt ere e eeee e 59
Tabul’ka 9: DiZka zamestnania reSpONdentoV ................oovueveeeeeeeeeueeeerseeeeereesenesenen. 60
Tabul'ka 10: SPOKOJNOSE S PIACOU......uviieiiieiiieeciieeeieeerieeeteeeeireeeee e e e e sreeesereeesareeens 61
Tabul'ka 11: Pracovng prostredi€..........cecueeeiiieeiiieeiieeeiieeeeeeeieeeeieeesveeesveeeeveeeenee s 62
Tabulka 12: StY1THAAENIA . .......veoveeeeeeeeeeeeeeeeee e 63
Tabulka 13: Zohl'adlovanie€ NAZOTU ..........cceevueriiiriinieieeieeee e 64
Tabul’ka 14: Frekvencia KomuniKAacie .........coocoiiiiiiiiiiiiiie e 66
Tabul’ka 15: Frekvencia komunikécie - oddelenia ...........ccoooeeiiiiiiiiiinniiiiicicees 67
Tabul'ka 16: SPAtNA VAZDA.......ccoeeiiiiiiieiieeie ettt et ees 67
Tabul'ka 17: Praca v OPeN — SPACE .....eeevieriieeiieiieetieciee et ette et esieeeteesieeeseesaesnseeaee e 68
Tabulka 18: FAKIOTY ...vviiiiiieiie ittt ettt e e b e e eaveeenaeeens 70
Tabulka 19: Faktory podl'a oddeleni............cccooooiiiiiiiieiiieeie e 71
Tabulka 20: Uvaha 0 Zmene Zamestnania ................o.ov.eveveeveueeeeeeeeeeseeseseeseessesesesenen. 71
Tabul’ka 21: Spravodlivost’ 0dmeNOVANIA ........ccueeviieiiieiieeieeiieeie et 73
Tabulka 22: Celkova spokojnost’ s benefitmi..........cccveevvieerieeeiiieeieeeiieeeiee e 74
Tabulka 23: Informovanost’ 0 benefitoch..........cccooveviiiiiiiniiiiii 75
Tabul’ka 24: Umiestnenie informacii 0 vyhodach ..., 75
Tabulka 25: Spokojnost’ s konkrétnymi druhmi..........ccccveeeiiieeiiiiniieeeieccee e 78
Tabul'ka 26: Hodnotiaca SKala VYZNam ...........cccccceeeiiieeiiieiiieecieeeiee e 80
Tabul'ka 27: MOtIVALOTY ....eoviiiiieiieeiie ettt ete ettt et tte et e saaeebeesaeeenseessaeenbeenaeeens 80

111



Tabul’ka 28: Naklady na nove StOliCKY ......c.eeviiriiiiiieiiieieeieee e 87

Tabulka 29: Naklady na preventivne prehliadky ..........cccooeeviieiiiiiiiiieieeceeee e 88
Tabul'ka 30:Prispevky na Zivotng€ pOiStENIC. ......cccuveervreerireeiieeeireeeiieeeiieeeveeeeveeeseveens 89
Tabul’ka 31:Prispevok na zivotné poistenie prepoCitany .........ccceeeeeevueerveesieenveesieennenns 89
Tabul’ka 32: Néklady na prispevok pri Zivotnom jubileu zamestnanec.............c..co.o...... 90
Tabulka 33: Naklady na prispevok pri zivotnom jubileu zamestnavatel ....................... 91
Tabulka 34: Naklady na vyuku cudzich jJazyKov .........ccceeeeiiiiiiiieiieeeieeeee e 92
Tabul’ka 35: Naklady na Sick days.......ccceeecuieriiiiiiiiieiieieeeee e 93
Tabul'ka 36: NAklady Na StraVNE.........cccvieiiieiiieiieie ettt eeae s 95
Tabul'ka 37: Naklady na odmenu za pracovng VyKony ...........ccccceevviveenciieencieeenieeennnennn 97
Tabul'ka 38: NAKIAAY 1 .....ooeiiiiiiie e 99
Tabul'ka 39: NAKIAAY 2 .....ooouiiiiieieeeee et e 100
Tabul'ka 40: NAKIAAY 3 .....oooiieiieie et st 100

112



ZOZNAM PRILOH

Priloha 1: Dotaznikove SEIENIE .....c.oviviiiiieeeiiieeeeeeeeeee e i

Priloha 2: HOANOTACT LIST...neee oot e e e e e e e e e aeeeeeeaeee v

113



Priloha 1: Dotaznikové Setrenie
Spokojnost’ zamestnancov, motivacia a odmenovanie

Dobry den,

som Studentkou 2. ro¢nika magisterského Stadia Fakulty podnikatel'skej Vysokého uceni
technického v Brne. Tymto sa na Vés obraciam s prosbou o vyplnenie dotaznika, ktory posluzi
ako podklad pre diplomovu pricu na tému Spokojnost zamestnancov, motivacia a

odmenovanie v spolo¢nosti.

Tento dotaznik je adresovany zamestnancom banky (oblast’ splatkového predaja) za ticelom
zistenia ich nazoru na motivaciu, ako aj druhy a spdsoby motivacie zamestnancov. Dotaznik je
anonymny a bude sluzit’ iba pre ucely prace.

Vopred Vam d’akujem za vyplnenie a poskytnutie vlastného nazoru, ktory pomdze k ndvrhom
na zlepSenie.

Pavlickova Martina

VSEOBECNE INFORMACIE

1. Pohlavie
e 7Zena
e muz
2. Vek

e 25-35rokov

e 36 -45 rokov

e 46 - 55 rokov

e viac ako 55 rokov
3. Oddelenie

e postové

e marketingové

e call centrum

e personalne
4. Ako dlho pracujete v spolo¢nosti?

e do 2 rokov

e 2-—5roky

e 5-10rokov

e nad 10 rokov



10.

11.

SPOKOJNOST ZAMESTNANCOV A MOTIVACIA
Ste spokojna/y s pracou, ktoru vykonavate?

uréite suhlasim

skor suhlasim

nesuhlasim

skor nesuhlasim

Zhodnotili by ste pracovné prostredie podniku ako priatel'ské a prijemné?
e urcite 4no
e 4ano
e nie
e urcite nie
Do akej miery vyhovuje §tyl riadenia? (1- nevyhovuje, 5- vyhovuje)

> >* R o3 “* R 3

1 2 3 4 5

Zohladiuje sa Vas nazor pri rozhodovani?

o vzdy

e obcas

e zriedka
e nikdy

Ako Casto mate moznost’ otvorene komunikovat’ o vlastnom nazore s nadriadenym?
e nikdy
e 1xzarok
e 1x za mesiac
e Ix zatyzden

e denne

Do akej miery je pre Vas dblezita spatna vizba od nadriadeného? (1- neddlezita, 5- dolezitd)

* * * * *

1 2 3 a 5
Vyhovuje Vam préca v open - space kanceldrii?

e Uplne ano

e ano

® nie

e vdbec nie



12.
13.
14.
15.

16.

17.

18.

19.

Co sa Vam na praci najviac paci?
Co sa Vam na praci naopak vadi?

Aké zmeny na pracovisku by Vas motivovali k lep§im vysledkom?

Ohodnot’te nasledujuce faktory, podla dolezitosti: (zacnite od najdolezitejSieho)

e vyska mzdy

e pracovna doba

e istota zamestnania

e pracovné prostredie

e pracovny kolektiv

e napln prace

¢ uznanie od nadriadeného

e umiestnenie pracoviska

Premyslali ste v poslednej dobe o zmene zamestnania? (ak ano, uved’te prosim dévod)

e ano (dovod)
® nie

BENEFITY A ODMENOVANIE

Ste spravodlivo odmeniovand/y vzhl'adom k Vasej praci?
e 4no
® nic

e neviem posudit’

Ako ste spokojny s vyhodami (benefitmi), ktoré st Vam poskytované?
e vel'mi spokojna

e spokojnd

e nespokojna

e vel'mi nespokojna

Ste dostatocne informovana/y ohl'adom vSetkych benefitov vo firme?
e Uplne ano

e (iastoCne ano

e voObec nie



20. Viete kde najdete potrebné informécie o pontukanych benefitoch a ich

podmienkach?
e ano
® nic

21. Ohodnot’te spokojnost’ s poskytovanymi benefitmi:

velmi velmi
spokojna spokojna nevyuziv nespokoj nespokoj
Iy hy am naly naly

zvyhodnené bankoveé
produkty

TR stravovacia karta
déchodkové sporenie

2 dni volna nad ramec zakona
Zivotné jubileum

pracovné jubileum

prispevok na rekreaciu

Multisport karta

Medzinarodny program
zdravotnej starostlivosti

22. Akym spdsobom by mohol byt vylepSeny aktudlny systém zamestnaneckych
vyhod?
23. Zorad'te poskytované benefity, podla toho, ktoré uprednostitujete: (zacnite
s najvyuzivanejSim)
e Zvyhodnené bankové produkty
e TR stravovacia karta
e Dochodkové sporenie
e 2 dni vol'na nad rdmec zakona
e Zivotné jubileum
e Pracovné¢ jubileum
e Prispevok na rekreaciu
e Multisport karta

e Medzinarodny program zdravotnej starostlivosti

v



Priloha 2: Hodnotiaci list
Dobry den,
som Studentkou 2. ro¢nika magisterského Studia Fakulty podnikatel'skej Vysokého uceni
technického v Brne. Tymto sa na Vas obraciam s prosbou o vyplnenie hodnotiaceho listu,
ktory posluzi ako podklad pre diplomova pracu na tému Spokojnost’ zamestnancov,

motivécia a odmenovanie v spolo¢nosti.

Tento list je adresovany zastupcom oddeleni, na ktoré bol zamerany dotaznik za ticelom
istenia ich ndzoru na ddlezitost’ a spokojnost’ s motivatormi Vyplneny subor bude sluzit’
iba pre Ucely zaverecnej prace. Vopred Vam dakujem za vyplnenie a poskytnutie
vlastného ndzoru, ktory pomdze k nadvrhom na zlepSenie.

Pavlickova Martina

Oddelenie:

doélezitost’ | spokojnost’

zaujimavost’ prace

spolupraca s timom

spolupraca s vedenim

socialne vyhody

zmysluplnost’ prace

pracovna klima

uspech a dosahovanie cielov

mzda/plat/odmeny

kariérny rast

vzdelavanie

istota miesta

spitna vizba

pristup k informaciam

vzt’ahy na pracovisku

KTI¢ k vyplneniu listu:
délezitost’ spokojnost’
1| nulova, bezvyznamna | 1 minimalna
2 vel'mi nizka 2 | velminizka
3 priemernd 3 priemerna
4 nadpriemerna 4 vysoka
5| absolutne nevyhnutna | § absolutna




