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ABSTRAKT

Bakalarska praca sa zaoberd motivaénym systémom vo firme Yazaki Wiring
Technologies Slovakia s.r.o. V prvej Casti su zhrnuté teoretické poznatky tykajuce sa
danej problematiky. Druha ¢ast’ popisuje aktualny stav v spolocnosti. V poslednej Casti
na zaklade zistenych udajov st navrhnuté vlastné rieSenia, ktoré ako ciel’ maju zvysenia
motivacie a tym aj vykonu pracovnikov vyroby.

ABSTRACT

Bachelor’s thesis deals with motivation system in Yazaki Wiring Technologies Slovakia
s.r.0. The first part summarizes the theoretical knowledge about motivational issue. The
second part is describing current situation in company. Own proposals, which are
supposed to increase motivation and output of workers, are described in the last part of
the thesis.
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Uvop

Vo vyvoji kazdej firmy nastane Cas, ked’ si musi zvazit vyuzivanie svojich zdrojov a to
nie len finan¢nych ale aj I'udskych. Za predpokladu, ze uz pri vybere zamestnancov boli
otestovane ich schopnosti a znalosti ostdva motivacia ako hlavny faktor ovplyvilujtci

vykonnost’ a tym aj zisk spolocnosti.

Tato bakalarska praca sa venuje prave tejto tematike. Motivovanie zamestnancov byva
Casto na okraji zdujmov managementu. Pritom spravne nastaveny systém odmefiovania
moze usSetrit nemalé naklady a zvysit' produktivitu prace z roznych hladisk. Rovnako
prispieva k harmonickému vztahu medzi vediacimi pracovnikmi aich podriadenymi

a k dobrej pracovnej atmosfére vobec.

Prace dokladne analyzujem motivacny systém ajeho efektivnost vo firme Yazaki
Wiring Technologies Slovakia, s.r.0., ktora sa zaobera vyrobou kablovych zvizkov pre
automobilovy priemysel. Hodnotit budem aj potencial pracovnikov vyroby a jeho
vyuzivanie. Nalezitu pozornost budem venovat najdeniu nedostatkov a medzier

v aktuadlnom motiva¢nom systéme.
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CIEL PRACE A POSTUPY SPRACOVANIA

Hlavnym cielom mojej bakalarskej prace je na zaklade analyzy motivacného systému
spolocnosti navrhnut’ vylepSenia, ktoré prispeju k efektivnejSiemu vyuzivaniu 'udskych

zdrojov a k spokojnosti vSetkych zicastnenych stran.

Analyza je zalozena na verejnych zdrojoch o spolo¢nosti, na rozhovoroch s veducimi
pracovnikmi a s robotnikmi. Tato metéda mi umoznila vidiet do problematiky
zrdznych uhlov  pohladu aziskat' predstavu o oCakavaniach zamestnancov od
zamestnavatel'a a naopak. Pristup zo strany celej firmy bol profesionalny a ochotne mi

boli poskytnuté uzito¢né informacie.

Ked'ze firma zamestnava cca 3 000 zamestnancov zvolila som aj dotaznikov formu na
zistenie spokojnosti s pracou, pracovnymi podmienkami a systémom odmeriovania.
Jednoduché otazky umoziiuji rychle alahké vypliianie, ktoré zamestnanci mohli
vypliiat pocas ¢akania na oddeleni T'udskych zdrojov, takze neboli ukrateni o pracovny

ani volny cas.
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1. TEORETICKA CAST

V tejto kapitole su objasnené pojmy a teoretické vychodiska potrebné na orientaciu

v oblasti motivacie a hodnotenia prace.

1.1 PRACOVNOPRAVNE VZTAHY

Oznacenie pracovny vzt'ah sa pouziva na oznacenie vztahov medzi zamestnavatelom
a jeho zamestnancom, pripadne medzi zamestnancami navzajom. Tieto by sme mohli
rozdelit’ na formalne (pracovna zmluva) a neformalne (psychologicka zmluva), d’alej na

individualne a kolektivne.

Psychologicka zmluva predstavuje spojenie viery zamestnanca a jeho zamestnavatela
(pripadne medzi zamestnancami navzajom), ze budd naplnené ich vzijomné

ocakavania.

Zakon pracu definuje takto :,Za zavisli pracu, ktord je vykonavana vo vztahu
nadriadenosti zamestnavatel'a a podriadenosti zamestnanca, sa povazuje vylu¢ne osobny
vykon prace zamestnanca pre zamestnavatel'a, podl'a pokynov zamestnavatel'a, v jeho
mene, za mzdu alebo odmenu, v pracovnom cCase, na naklady zamestnavatel'a, jeho
vyrobnymi prostriedkami a na zodpovednost zamestnavatel'a a ide o vykon prace, ktora

pozostava prevazne z opakovania urenych ¢innosti“ (12).

Zakon podrobne upravuje podmienky prace. Zamestnavatel moze tieto podmienky
nastavit’ priaznivejsie, ak to zakon nezakazuje, ale nemdze zamestnancovi davat horsie

podmienky ako je uvedené v zakone.

Zamestnavatel’om sa rozumie pravnicka alebo fyzicka osoba, ktord ma asponi jedného

zamestnanca v pracovnopravnom alebo obdobnom vztahu (12).
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,Zamestnanec je fyzicka osoba, ktora v pracovnopravnych vztahoch, a ak to

ustanovuje osobitny predpis, aj v obdobnych pracovnych vztahoch vykonava pre

zamestnavatel'a zavislu pracu“ (12).

Prava zamestnancov su taktiez chranené zakonom. Okrem naroku na mzdu ma

zamestnanec pravo na bezpecnost' a ochranu zdravia pri praci, na odpocinok po praci.

Zamestnavatel je tiez povinny zabezpecit’ podmienky, ktoré umoznia podat, ¢o najlepsi

vykon, zlepSovanie kvalifikacie a rozvoj tvorivej iniciativy (12).

1.2 RIADENIE LUDSKYCH ZDROJOV

1.2.1 CIELE RIADENIA LUDSKYCH ZDROJOV

Oddelenie Tudskych zdrojov mé niekolko cielov, ktoré stuvisia s motivaciou

pracovnikov a tym padom aj s vykonnost'ou firmy. Podl'a Armstronga (2002) su to:

Zabezpecovanie a rozvoj pracovnikov - ziskanie a udrzanie kvalifikovanych
a skusenych pracovnikov, ktory suCasne budi dobré motivovani a oddani.
Poskytovanie prilezitosti k vzdelavaniu arozvoju zabezpeCuje zvySovanie
schopnosti a efektivnosti pracovnikov. Tento proces zafina uz pri prijimani
pracovnej sily.

Ocenovanie pracovnikov — zvySovanie oddanosti a motivacie pracovnikov
pomocou politiky a postupov, ktoré zabezpecuju spravodlivé odmerniovanie I'udi
za vykonavanu pracu a za nadobudnuté schopnosti.

Vztahy — vytvaranie prostredia , v ktorom je mozné udrzanie harmonickych
a produktivnych vztahov medzi pracovnikmi a managementom a zaroveil sa
bude rozvijat’ timova praca. Zavedenie motiva¢ného systému, z ktorého bude
zrejma dodlezitost’ pracovnikov pre firmu. Jednou z taz§ich uloh je vyvazovanie
potrieb vsSetkych zainteresovanych stran sudrzanim dovery. To vsetko
spravodlivym a transparentnym spdsobom s ohl'adom aj na individuéalne potreby

pracovnikov (2).
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1.2.2 PODOBY RIADENIA LUDSKYCH ZDROJOV

Tvrda - tento pristup kriadeniu ludskych zdrojov je rovnaky ako kinym
ekonomickym faktorom. Povazuje I'udi za I'udsky kapital z ktorého, je mozné dosiahnut’

zisk ak sa dofi investuje. Kapitalisticky pohl'ad vnima robotnika ako tovar.

Miikka - kladie doraz na vytvaranie motivacie, vedenia a komunikacie. Tento pristup

ktora plynie

2

pozerd na robotnika ako na cenné aktivum a konkurencnii vyhodu
z oddanosti a odbornosti. Ddlezité je ziskat oddanost’ pracovnikov pomocou zapojenia
do rozhodovania a spoluzodpovednosti. Pri tomto §tyle zohrava kIaiCovu ulohu firemna

kultura (2).

1.3 MOTIVACIA

1.3.1 DEFINiICIA MOTIVACIE

,Motivace je abstrakce klicového atypického rysu dynamiky lidské psychiky.
Vyjadiuje jeji permanentni aktivizovatelnost. Je energizijici intervenujici promnénnou

ve vztahu ke struktufe osobnosti, jejimu prozivani a jednani* (6) s. 151.

,Motivace je odvozena z cile orientovaného chovani nebo je jim definovana. Tyka se
sily a sméru tohto chovani. K motivaci dochazi, kdyz lidé ocCekavaji, ze urcita akce
pravdépodoné povede k dosazeni né&jakého cile a cenéné odmeény — takové, ktera

uspokojuje jejich individualni potieby™ (1) s.295.

Existuje velké mnozstvo definicii , ktoré sa snazia ¢o najvystiznejSie a najpresnejSie
vysvetlit motivaciu ajej suvislost s faktormi ovplyviiujucimi ludské spravanie

a konkrétne Ciny.

Motivacia pracovnika dava moznost’ usmernit’ jeho spravanie smerom, ktory je ziaduci
z pohl'adu zamestnavatela. Pomocou réznych nastrojov je mozné nie len udrziavat

stalu motivaciu ale ju aj zvySovat'.
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1.3.2 PROCES MOTIVACIE

Proces motivacie sa zacina v momente, ked” si ¢lovek uvedomi, Ze niektora zjeho
2

potrieb je neuspokojena. Nasledne sa urCi ciel’, ktorého dosiahnutie alebo naplnenie

prinesie uspokojenie danej potreby a sucasne sa zvoli spdsob, akym je mozné tento ciel

naplnit. Po vykonani krokov k dosiahnutiu pozadovaného ciela m6zu nastat v zésade

dve situacie ato, ze zvolené kroky viedli alebo neviedli k dosiahnutiu ciela. V prvom

pripade je pravdepodobné, ze ak v buducnosti vznikne rovnaka potreba budu vykonané

aj rovnaké kroky. V opacnom pripade je to vel'mi nepravdepodobné (2).

-
Stanovenie
ciela
/ Y, \
V- Y - Y
Potreba Podniknutie
krokov
U -/
Dosiahnutie
ciela

Obrazok 1: Proces motivacie

Zdroj: (2)

Motivacia sa sklada z 3 zloziek (3) :

o smer: €0 je podstatou snahy
o usilie: aka vel'ka je snaha

o pretrvavanie: dlzka pretrvavania snahy
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1.3.3 TYPY MOTIVACIE

Vnitorna motivacia (motiv) — faktory vytvarané l'udmi samymi a ktoré ich
ovplyviiuju, aby sa spravali urCitym sposobom. Tieto faktory vyvolavaju pocit, ze prace
je dolezita a takisto pocit kontroly nad svojimi moznostami. Rovnako maji na svedomi
pocit autondmie, Cize volnosti pri rozhodovani akym smerom sa bude uberat’ ich

konanie.

VonkajSia motivacia (stimul) — faktory pdsobiace zvonku na ludi za tucelom
motivovat ich. Tvoria ich odmeny, ako napr. zvySeni platu, pochvala (¢i uz verejna
alebo medzi §tyrmi oCami) alebo povySenie, ale taktiez tresty, ako napr. disciplinarne

konanie, kritika alebo znizenie platu (2).

Prostrednictvom vonkajSej motivacie ma manazment moznost rychlo avyrazne
ovplyviiovat zamestnancov avSak to zvycajne netrva dlho. Dlhodobejsi uc¢inok ma
vnatornd motivacia, pretoze je vytvorena zamestnancom a nie prostredim. V idealom
pripade je mozne pdsobenie tychto motivacii spojit, ¢im sa dosiahne trvalejsi efekt

a obe strany tak dosiahnu svoje ciele.

1.3.4 VYBRANE TEORIE MOTIVACIE

Maslowova teoria potrieb zaloZena na psychologickom raste (1954)

Najznamejsou tedriou v tejto oblasti je bezpochybne tedria humanisticky zameraného
psycholdga Abrahama Maslowa. Jeho vSeobecna tedria I'udského fungovania bola ¢asto

aplikovana aj inymi vedcami hlavne v oblasti pracovnej psychologie.

Zakladom Maslowovej teorie sa stala pyramida piatich usporiadanych tried I'udskych

potrieb, ¢o znazorfiuje aj nasledujuci obrazok.
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realizacia

potreba ucty
uznanie, status, prestiz,
kladna odozva z okolia

socidlne potreby
kontakt, laska, spolupatri¢nost

potreim i)ezpeiiu
istota v buddcnosti, ochrana
fyziologické potreby

hlad, smid, dychanie, spdnok, sex

Obrazok 2: Maslowova pyramida potrieb

Zdroj: hitp://www.ibispartner.sk/images/ibis/MASLOW.jpg
Prvu triedu tvoria tie najzakladnejsie I'udské potreby, ktoré musia byt uspokojené aby

jedinec netrpel.

Druhu triedu tvori potreba bezpeCia ato nie len fyzického ale aj psychického a
ekonomického, tzn. clovek potrebuje prostredie, v ktorom moze predvidat’, Co sa stane
anie je ohrozovany svojim okolim. Aby tato potreba bola uspokojena socialne
a ekonomické postavenie by malo byt stale, bez nahlej nepredvidanej zmeny, ktora by

mohla ohrozit" ¢loveka alebo jeho rodinu.

Na tretej urovni sa nachadzaju potreby socialneho charakteru ako je napriklad rozné
druhy naklonnosti az po lasku. Clovek je tvor spolodensky aj preto pocituje potrebu
patrit’ k nejakej skupine a byt fiou priaznivo prijimany. T4ato potreba sa zvySuje najma u

odborne a kulturne vyspelych jedincov.

Do Stvrtej skupiny patria potreby ako prestiz, uznanie a moc. Sebaucta ako aj ucta
k inym je potrebnym predpokladom k psychickému zdraviu a duSevne; rovnovahy
Cloveka. Uspokojenie tejto skupiny potrieb je ddlezité najméa u jedincov s vysokymi

pracovnymi ambiciami a schopnost'ou presadzovat’ svoje nazory.

V poslednej piatej skupine sa nachadzaju potreby sebarealizacie. Clovek ma potrebu
nieCo vytvorit atak zanechat nejaki vyznamnd stopu po svojej existencii.
V neposlednej rade sa prejavuje , hlad“ po vedomostiach a tym rozvoj a rast osobnosti

(6).
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Tedria vypoveda otom , Ze ak je uspokojend potreba na nizSej Urovni prestava
motivacne posobit na Cloveka a sila motivacie prechadza na d’alSiu potrebu v hierarchii.
Uspokojenie potreby sebarealizacie vSak nemoOze nastat nikdy. Tvar pyramidy je
priznacny aj z toho dovodu, ze potrebam na nizsej trovni prisudzuje vacsiu vahu, ktora
zarucuje jej uprednostiiovanie pred potrebami umiestnenymi vysSie. V motivacii to
znamena, ze ak uspokojenie nizSe] potreby pominie vysSia potreba prestane Cloveka
motivovat’ a musi sa vratit' k napifianiu potreby niz$ej (1). Existuju viak vynimky ked’
je uprednostiiovand potreba vysSej urovne. Pri povolaniach ako napriklad lekari
a uCitelia sa stdva, Ze zamestnanci aj napriek tomu , Ze su slabo finan¢ne ohodnoteni su
spokojni so svojou pracou, pretoze sluzba, ktorti prindsaju spolo¢nosti ich motivuje

viac ako pefiazné prostriedky.

Fyziologické ochranné pomdcky, ochrana zdravia, odstrafiovanie rizika a Skodlivych
potreby vplyvov na pracovisku

Potreby istoty dobra perspektiva firmy, ktora zaisti pracovnikom zamestnanie do

a bezpecia buducnosti

Socialne potreby vytvaranie dobrych vzt'ahov na pracovisku, ktor¢ priputa pracovnika

k firme — $portové sutaze, kultirne akcie atd’.

Potreba uznaniaa  peniaze, pochvala

ocenenia
Potreba dobé organizovana praca, ktora pracovnika tesi a ktora mu umozni
Sebarealizacie ukazat’ svoje schopnosti

Tabulka 1: Jednotlivé uirovne z pohl'adu pracovného vztahu

Zdroj: (4)

Nulté poschodie hierarchie

Maslowova teoria je relativne stara a ma mnoho odporcov. Dévodom je aj to, ze neplati
pre isté komunity, ktoré ziju prirodnym sposobom zivota. Rozdiely v usporiadani
potrieb mézu byt spdsobné zvykmi jednotlivych kmetiov, teda je to zalezitost’ viac
sociologického ako psychologického charakteru. Napriek tomu, ze v naSom kultirnom

prostredi sa o hierarchiu mozeme spol'ahlivo opriet’ nieco tam predsa chyba. Dékazom
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toho je konanie niektorych jedincov , ktoré je v uplnom rozpore so svojimi potrebami,
Casto aj s potrebami prezitia. FajCenie, prejedanie sa, nedostatok pohybu, pozivanie
nezdravej stravy, alkoholu a drog nemusi znamenat' okamziti hrozbu no z dlhodobého
hl'adiska predstavuje kritické a- ¢o je podstatnejSie - vedomé ohrozenie Zzivota.
O spravani rozhoduju najmé pocity, ktoré su nim vyvolané. Ak sa dostavia prijemné
pocity, tak Cinnost’ sa pravde podobne zopakuje. Ak vSak vzniknu neprijemné pocity
bude tendencia danému spravaniu alebo ¢inom sa vyhnut'. Nulté poschodie v pyramide
tak predstavuje potreba prezivania prijemnych pocitov avyhybanie sa pocitom

opacného charakteru, ¢o je do velkej miery hnacim motorom konania I'udi (10).

McGregorova tedria X a teoria Y (1960)

Tato tedria patri medzi prvé a je postavena na spravani 'udi s dvomi réznymi pristupmi

k zivotu.

Teéria X vychadza z predpokladu, ze l'udia su lenivi a snazia sa vyhnut praci. Ked'ze
neradi pracuju musia byt pri praci kontrolovani a nateni pracovat’ systémom odmien
a trestov. Zamestnanci uprednostiiuju riadenie inou osobou atym aj zbavenie sa
zodpovednosti. Tato tedria predpoklada existenciu malej skupiny l'udi pre ktora tie

vlastnosti neplatia a prave tito st ur€eni na riadenie a kontrolovanie inych.

Na druhej strane stoji teéria Y, ktora je o nieCo optimistickejSia, pretoze je postavena
na dovere Cloveka a na jeho pozitivnom pristupe k praci. Predpoklada, ze rovnako ako
zabava ¢i odpocCinok je pre jedinca prirodzena aj praca. Zamestnanec podla tejto tedrie
rad pracuje samostatne a zodpovedne. Tieto vlastnosti nie su vysadou iba malo jedincov

ale su silne rozsirené po celej spolocnosti.

Vo velkej miere zélezi na vztfahu zamestnanca k praci. Ak cloveka bavi jeho
zamestnanie bude vel'mi snazivy aj bez toho aby ho niekto pohanal. Ak vSak bude
musiet’ vykonavat ulohy, ktoré nepatria k jeho oblubenym bude musiet na neho

posobit’ tlak zvonku (4).
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Herzbergova tedria dvoch skupin faktorov pracovnej motivacie (1957)

1. Faktory hygieny (dissatisfaktory). Do tejto skupiny je zaradena mzda, personalne
vedenie, medziludské vztahy, fyzikdlne podmienky aistota pracovného vzt'ahu.
Absencia alebo zaporny stav tychto faktorov vedie k nespokojnosti zamestnancov.
Dobry stav vedie k spokojnosti nie vSak k zvySenej aktivite. Mierne nedostatky v tejto

oblasti m6zu byt’ nahradené pdsobenim motivatorov, ale tplné zastupenie je vylucené.

2. Motivatory vnutornych pracovnych potrieb (satisfaktory). Tvori ich uspech na
zéklade ocenenia dosiahnutého vykonu, uznanie , pracovna napli, delegované
zodpovednost, moznost rozvoja apostupu. Pozitivnhe posobenie je podnetom
k aktivnemu pristupu zamestnanca a prinasa zlepSenie vykonu atym sa stava
najucinnejSou  zlozkou motivacie. Vtomto smere je velmi dodlezita osobnost

zamestnanca a jeho hierarchia potrieb (6).

Intenzita pdsobenia motivatorov je vSak do velkej miery ovplyvnenda uroviiou
spokojnosti s faktormi hygieny, pretoze napliianie potrieb druhej skupiny neprinasa
vys$si vykon, ale sluzi na prevenciu proti nespokojnosti a zlého pracovného vykonu (1).

Nedostatkom tejto tedrie je fakt, ze sa neda presne definovat hranica medzi
satisfaktormi  a dissatisfaktormi. Napriklad o mzde bolo dokazané, ze ma
aj motivacny vplyv na vykon, najma ak zvySenie mzdy je interpretované ako pochvala

a ocenenie vykonu a kvality zamestnanca (6).
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Satisfaktory:
dobry plat
samostatnost

rozmanita praca

Dissatisfaktory:
neustaly stres
z|é pracovné podmienky

maly kontakt s fudmi

Obrazok 3: Satisfaktory a dissatisfaktory

Zdroj : Vlastné spracovanie

Kazda z tedrii ma svoje obmedzenia a nedostatky, no kazdopadne prispeli k vyvoju tejto

problematiky a vobec dali podnet na vznik a zdokonal'ovanie motivacnych systémov.

1.3.5 NASTROJE MOTIVOVANIA

Hlavné nastroje motivovania su pochvala, kritika a finanéna motivacia.

Pochvala je Gc¢inny nastroj. Vela veducich pracovnikov je presvedCenych, ze nie je
potrebné chvalit, ked’ pracovnici robia pracu, za ktora su plateni. Neuvedomuju si pri
tom, ze pri praci sa obCas vyskytnu situacie, ked pracovnik musi prekonat necakané
prekazky a najst’ kreativne rieSenie krizovej situacie. Pritom je to zvySené usilie, ktoré
je potrebné ocenit’ aspon par vetami, adresovanymi konkrétnej osobe. Pri kolektivnej
pochvale by pracovnik mohol nadobudnut pocit, ze sa jeho snaha v dave stratila.
Pochvala ma silnejsi motivany ucinok ak je verejna. Rovnako dodlezité je aby pochvala
bola konkrétna. Jednak preto, ze takto mé vac§i motivacny ucinok a pracovnik si tak
I'ahsie zvykne k dobrym pracovnym navykom a jednak ak by bola pochvala v§eobecna
typu ,, Pracujete dobre “ mohlo by sa stat’, ze pracovnik ju prisudi inej ¢innosti , v ktorej

realne dosahuje len priemerné vysledky. Obcas sa moze zdat' tazké najst dovod na
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pochvalu ale pri pozornom sledovani svojich podriadenych je pocet prilezitosti

dostatoCny (4).

Kritika suzi na usmerfiovanie Cinnosti, pomaha upozornit na nespravne postupy
a zaroven stimuluje k naprave. Pouzivanie je vSak dost naro¢né a vyzaduje si vela
skusenosti ak nechceme pdsobit’ na zamestnancov demotivacne. Pred kritikou by mal
byt nadriadeny oboznameny so skutoénymi dévodmi zlyhania a mal by si vypocut’ aj
nazor osoby, voCi ktorej ma namietky. Nevedomost' by sa nemala trestat preto, lebo
oCakavat spravne rozhodnutie v dobe ked osoba nema dostatocné informaéacie je
nespravne a takouto kritikou by sa dosiahlo iba to, ze zamestnanci by sa vyhybali
zodpovednosti a samostatnosti. Chyby z neschopnosti su spdsobené tym, ze clovek nie
je na takl pracovnu poziciu vhodny atu zodpovednost pada na osobu, ktord ho tam
dosadila. Rovnako nemdzeme vycitat, ze pracovnik nedosiahol Standardov, o ktorych
nebol riadne informovany. Aj krittka by mala byt adresna, v opacnom pripade sa
pracovnik, ktorého sa to tyka vobec nemusi dozvediet, Ze je to smerované na neho
alebo sa len v tichosti bude tesit, ze mu to preslo a naopak poctivo pracujuci mo6zu byt
demotivovani. Je treba vytykat konkrétne veci, aby sa nestalo, ze pracovnik si to
vysvetli po svojom a namiesto zlepSovania vykonu zvySovanim pozornosti prida tempo
a chybovost’ este vzrastie. Dalej je dolezité kritizovat’ pracu nie charakter Gloveka, tym
len ¢loveka urazime. VhodnejSie je to robit’ medzi dvomi ocami a k kritike na verejnosti
pristupovat’ iba v extrémnych pripadoch. Podriadeny je tiez Clovek a preto by sa mu
mala preukazovat ucta, pri krittke by sa nemali pozivat nadavky, krik

a zosmieSnovanie. Okrem toho kritika vznesena v zapale hnevu je malo ucinna (4).

Poslednému nastroju motivovania sa podrobnejSie venujem v kapitole Motivacia

a peniaze.

1.4 ODMENOVANIE
Pri odmenovani zamestnancov ide o to aby sa dosiahlo primeraného ohodnotenia prace

v zavislosti na vyprodukovanej hodnote pre organizaciu (1).
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Odmeriovanie pracovnikov je obcCas nejasna a dost komplikovana zalezitost, preto sa
Casto stava zdrojom konfliktov. Pri vytvarani dobrych vztahov v spolo¢nosti je jednym
z najdolezitejSich faktorov prave efektivny apre obe strany prijatelny systém
odmenovania, ktory pomaha dosiahnut pozadovani vykonnost — asucasne je

spravodlivy (9).

1.4.1 VYZNAM A ULOHA SYSTEMU ODMENOVANIA

,,Cilem mzdového systému je stanovit mzdu za vykonanou praci v souladu se zasadami

odpovidajicimi mzdové politice firmy* (8) s .68.

"Mzda je penazné plnenie alebo plnenie penaznej hodnoty (naturdlna mzda)
poskytované zamestnavatelom zamestnancovi za pracu.“ Pricom za mzdu sa

nepovazuje odstupné, cestovné nahrady, prispevky zo socialneho fondu atd’. ( 12).

Ciele mzdovej politiky:

o ziskanie kvalifikovanych pracovnikov, ktori spliiaji pozadované schopnosti
a vedomosti a naviac svojim spravanim a postojmi prispievaju k plneniu ciel'ov

firmy.
o motivovanie k pozadovanému vykonu a spravaniu

o nastavenie spravodlivého mzdového systému medzi zamestnancami vo firme

aj v porovnani s inymi firmami

o vyplacanie miezd v takej vyske, aby to neohrozilo konkurencieschopnost

firmy

V sucasnej dobe je stale viac rozSireny nazor, zZe systém odmefiovania nie len mzda ale

aj cela rada neperiaznych prvkov, ktoré su zamestnancom chéapané ako pozitivne

pozitky (8).

23



Sem mozeme zaradit’ aj:

o zamestnanecké vyhody (zvédcsa nepeniaznej formy) vyplyvajice z pracovného
pomeru ako napriklad vecné dary k pracovnému alebo zivotnému vyrociu,
zabezpecenie pracovného odevu pripadne prispevok nan, platena dovolenka,
moznost pouzivat sluzobné vozidlo aj na sutkromné ucely, firmou organizované
spoloCenské alebo kulturne akcie, moznost’ zaktiipenia vyrobkov firmy za niz§iu

cenu atd’.
o pracovné povysenie
o vzdelavanie (zvySovanie zamestnatel'nosti vo firme aj mimo nej)
o verejnd pochvala a formalne uznanie
o slavnostny obed alebo vecera s nadriadenymi
o poverovanie vyznamnymi ulohami
o poverovanie Skolenim novych I'udi a ich vedenim
o zaujimava a roznoroda praca
o priatel'ské vztahy na pracovisku

o vytvaranie priaznivejSich pracovnych podmienok

Vaha tychto faktorov je =zavisla na individualnych hodnotach zamestnanca
a samozrejme na miere uspokojenia zakladnych potrieb pracovnika a jeho rodinnych

prislusnikov (8).

1.4.2 MOTIVACIA A PENIAZE

Peniaze su bezpochyby najbeznejSou formou odmeny za pracu, pretoze zabezpecuju to,
¢o l'udia chect. Ako bolo uz hore popisané Herzbergova teoria spochybiiuje uplatnenie
penazi ako motivatoru aje jasné, ze peniaze nemotivuju kazdého c¢loveka rovnakou
mierou arovnakym spdsobom. Preto nie je mudre domnievat sa, Ze systém
odmenovania zalozeny na vykone dokaze ako Svihom carovného prutika kazdého
zmenit v motivovaného a vysoky vykon podavajiceho pracovnika. Viac peniazi je

vybornym stimulom pre I'udi, ktori maju dostatok sebavedomia a veria, ze su schopni
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dosiahnut tieto ciele. Faktom vSak ostava, ze pri zvySovani vykonu hra vel'ké mnozstvo
faktorov, ktoré sa navzajom ovplyviiuju. Peniaze teda moze sluzit' ako ucinna motivacia
nie len preto, ze l'udia peniaze skutone chct a potrebuju ale aj ako prostriedok na
vyjadrenie uznania. Ztohto tvrdenia vyplyva aj to, zZe zle nastaveny systém

ked jeden

2

odmenovania moéze podsobit aj demotivacne, najmi v pripadoch
zamestnanec v porovnani s inymi dostane menej peniazi ako si zasluzi. Preto je vel'mi
dodlezité nastavit’ systém tak aby bol spravodlivy a odmena bude spéta s usilim a mierou

zodpovednosti (2).

1.4.3 MZDOVE FORMY

Ulohou mzdovych foriem je ocenenie pracovnych vysledkov, vykonov, spravania
a schopnosti pracovnika. Casova mzda alebo plat maju slaby stimulaény uéinok, preto
byva upriamena pozornost na dalSie stimulacné formy. St to odmeny v podobe
dodatkov k casove] mzde a s zavislé na vykone. Ich ulohou je teda posilnenie vizby

medzi vykonom a odmenou a motivovanie pracovnikov (5).

Mzdové formy sa najcCastejSie delia na zakladne ( Casova, ukolova, podielova atd’. )

a dodatkové ( prémia, osobna odmena, podiel na vysledkoch hospodarenia atd’. )

Casovii mzdu je mozné pozit pri hodnoteni akéhokol'vek druhu prace. Vyska mzdy sa
jednoducho odvodi ako sucin mzdove] sadzby za cCasova jednotku a poctu
odpracovanych ¢asovych jednotiek. Tato mzdova forma predpoklada normalny vykon,
pretoze medzi mzdou a vykonom neexistuje pevna vézba. Pre zlepSenie stimulacie sa
pouziva k tomu vykonnostna odmena (za vyssi vykon priplatok) alebo prémie (napr. za
kvalitu). Pozitie Casovej mzdy je vhodné vSade tam, kde sa kladie vacsi doraz na
kvalitu a presnost’ nez na vysoky vykon. Vyhodou tejto formy je zabranenie znizovaniu
kvality a administrativnych nakladov. Pre zamestnancov je jednoducha na pochopenie

a 'ahka na vypocitanie (5).

Ukolova mzda je jednoducha a &asto pouzivana forma mzdy. Pracovnik je plateny za
urcita jednotku prace, ktoru vykona. Mzda je teda sucinom cCiastkou za pracovnu

jednotku a poctom vykonanych jednotiek. Odmena za jednotku prace je nastavena
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podla priemerného pracovnika. Tato forma ma vela variant, zktorych je
najjednoduchsia priama, kde odmena rastie alebo klesa priamo umerne plneniu normy.
Diferencovana je taka, pri ktorej odmena rastie alebo klesd rychlejSie ako plnenie
normy. Individudlna je, ako napoveda nédzov stanovena pre kazdého zamestnanca
zvlast. Pri uplatiiovani tkolove] mzdy je dolezita kontrola prace. Rovnako je potrebné
zabezpecit’ aby pracovnik mohol naplno vyuzivat svoj pracovny ¢as a pri tom nebolo

ohrozené jeho zdravie (5).

Podielova mzda predstavuje podiel na vykone vyjadreny petiazne. V obchodnych
cinnostiach alebo v sluzbach zvykne byt odmena z cCasti alebo uplne zavisla na
predanom mnozstve. Vyhodou tejto formy je priamy vztah vykonu a odmeny. Na
druhej strane je ovplyvnitel'na faktormi, ktoré pracovnik neméa moznost' ovladat’, napr.
uvedenia nového konkurencného vyrobku na trh, o sposobi pokles dopytu po vyrobku,

ktory predava on (5).

Dodatkové mzdové formy byvaju viazané na individualny alebo kolektivny vykon
a zasluhy. Vykon je v tomto pripade ohodnoteny jednorazovou odmenou v podobe

bonusu alebo zvySenim zakladnej pracovnej sadzby.

Prémie su najrozSirenejSou motivacnou formou aumoziiuji s velkou pruznostou
posobit’ na zamestnancov. Udel'uja sa za najroznejsie vykony, za Gsporu materialu, za
produktivitu, za kvalitu atd. Mézu byt periodické - stanovené dopredu alebo urcené
vysledkami za minulé obdobie, alebo jednorazové — poskytované za mimoriadne
vykony, vlastnu iniciativu, dodrzanie narocného terminu. Mézu mat nepenazni formu

ako je vylet, kultirna akcia alebo vecné ocenenie.

Osobna odmena je individudlna forma apouziva sa k oceneniu naroCnej prace
a dlhodobo dosahovanych vynikajucich vysledkov. Urcuje sa v percentach z pevného
zékladu platu, napr. pola doby odpracovane; v podniku a najCastejSie sa poziva

u Statnych zamestnancov.

Podiel na vysledkoch hospodarenia je priznacny pre podnikovi sféru a moze sa
vypléacat’ ako podiel zo zisku, na vynose (obrate), na vykone (napr. objem vyroby). Pri

podiele na zisku sa pracovnikom rozdeli isté percento zneho a moze rozliSovat
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zamestnancov podla doby odpracovanej vo firme alebo podl'a dolezitosti zastupovane]

pozicie (5).

1.4.4 UVADZANIE NOVYCH PRACOVNIKOV DO ORGANIZACIE

Uvadzanie novych pracovnikov do firmy sa sklad4d z viacerych krokov, ktoré vedu

k tomu, aby sa pracovnik adaptoval a zacal pracovat. Tento proces ma Styri ciele:
o prekonanie obdobia, ked sa vSetko zd4 cudzie a neobvyklé

o rychlo vyvolat  upracovnika  kladny vztah  k organizacii  a zvysit

pravdepodobnost’ stabilizacie

o zaucenie do prace, aby bolo mozné v ¢o najkratSom case dosahovat’ pozadovany

vykon
o pravdepodobnost’ odchodu pracovnika dostat’ na minimum (2)

Prikladanie vécSieho vyznamu uvadzania pracovnikov do organizacie ma niekolko

dovodov.

Znizovanie nakladov spojenych s odchodom nedavno prijatych pracovnikov dokaze
spoloCnosti usetrit’ nemalé peniaze. Je nutné sem zaratat naklady na ziskanie novych
pracovnikov a ich zaskolenie, rovnako aj naklady spojené s zvySenou kontrolou novych

zamestnancov a napravou ich pripadnych chyb.

Zvysovanie oddanosti pracovnika prostrednictvom predstavenia spolo¢nosti ako take;j,
v ktorej sa oplati pracovat’. Sustavné upeviiovanie tohto nazoru v priebehu prvych par
tyzdinov vyvola u zamestnanca pocit, ze v tejto spolocnosti chce ostat’ dlho a podavat
vyborny vykon.

Objasnovanie noriem, hodnot a postojov predchadza konfliktom, pripadne sklamaniu
z o¢akavania nie len od zamestnavatel'a ale aj od zamestnanca. Formuje sa pri tom aj
zékladna pre vztahy na pracovisku. Tento postup umozni spolo¢nosti priatel'skou

formou ukazat’ pracovnikovi, aké spravanie sa bude od neho oc¢akavat'.
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Efektivne urychlovanie pokroku v uéeni, aby pracovnik dosiahol vysokého vykonu je
mozne len planovane a systematicky. Vyzaduje si to Cas a pozornost’ uz od prvého dna,

ale zaroven maximalizuje prispevok nového zamestnanca k plneniu ciel'ov firmy.

Adaptacia na socialna prostredie umoziiuje rychlejsie zaradenie sa pracovnika do
kolektivu, najdenie si spravneho vzt'ahu k praci. Tato oblast’ je vel'mi ddlezita pre vela

l'udi, ale miera, akou mézu ovplyviiovat socialnu adaptaciu je dost’ obmedzena (2).

1.4.5 VZDELAVANIE PRACOVNIKOV

ZvySovanie vykonu pomocou vzdelavania pracovnikov je dlhodobou investiciou. Prave
tato oblast sa niekedy stava terCom pri rychlom znizovani priamych nakladov.
Vysledok je vtakom pripade okamzity a zda sa byt spravny , ked'ze meratelnost
efektivity takejto investicie je naro¢na. Firme sa prostriedky vratia za predpokladu, ze
zamestnancovi poskytna prilezitost’ dosiahnut' svojich kariérnych cielov. Tito l'udia
dobre vedia , ze ich postup ¢i pripadna zamestnatelnost' vinej firme zavisi na ich
sustavnom rozvijani schopnosti a kompetencii. Preto je na trhu prace v sucasnej dobe

trendom poskytovat zamestnanie s moznostou zvySenia kvalifikacie a réznych

tréningov (8).
Kariérny rozvoj

Po ukonceni skolského vzdelania clovek nastupuje do firmy a je nuteny sa adaptovat’.
Na zaciatku svojej kariéry si vyberd z roznych moznosti a uci sa pravidla jednania.
Nasledne vo faze ked’ sa udomaciiuje v svojom pracovnom zivote sa zacina presadzovat
a aktivne sa snazi o uznanie. Po ziskani sktisenosti (pripadne zodpovednostou za nova
rodinu) sa dostava do fazy konsolidacie. Tuha po osobnom uznani klesa a ak chce byt
nad’alej prinosnym je nateny zvysovat’ odbornost’ a zdokonal'ovat’ sa v socialnej oblasti.
Zvycajne prehodnocuje svoje zivotné hodnoty a vyznam prace. Neskor sa dostava do
fazy prehodnocovania, ked’ sa zamysl'a nad zmyslom prace a mierou vynakladanej
energie. V tomto obdobi mdze jedinec nabrat Zivotnd mudrost a prehibit zmysel
svojho bytia. Stava sa, ze faktorom ktory vedie k takémuto poCinu je strata prace.

V poslednej etape, ked’ ¢lovek dozrel, stara sa o organizaciu mladsich pracovnikov (8).
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2. ANALYTICKA CAST

V tejto kapitole pomocou dotaznika a osobnych rozhovorov hodnotim aktuélnu situaciu

vo firme a spokojnost’ zamestnancov s motivacnym systémom.

2.1 POPIS A HISTORIA SPOLOCNOSTI

V roku 1993 bola zalozena firma Siemens Automotive s.r.o. Michalovce ako firma so
zahrani¢nou majetkovou ucastou. Od 1.10.2002 doslo k zmene firmy na Y-S Wiring
Technologies Slovakia s.r.o., vzniklo Joint Ventures medzi Yazaki (75%) a Siemens
(25%). Zapisom do obchodného registra 1.3.2004 sa zmenila firma na Yazaki Wiring
Technologies Slovakia s.r.o.. Tomu predchadzala zmena vlastnickych vztahov, ked

spolocnost’ Yazaki odkupila zvySnych 25% akcii patriacich spolo¢nosti Siemens.

Spolo¢nost’ sidli na vychodnom Slovensku, presnejSie v Michalovciach na Ulici

Uzhorodskej 6080/35A.

Spolo¢nost” Yazaki je svetovy lider vo vyvoji a vyrobe automobilovych energetickych
a datovych rieSeni a neustdle skima vyvija progresivne elektronické technologie pre
automobily. Medzi hlavné vyrobné produkty patria kablové zvéizky, automobilové

pristroje a komponenty, vodiCe, solarne systémy a plynové zariadenia.

Firma YWTS momentalne vyraba kablové zvizky pre osobné automobily BMW
a Mercedes SLK. Celkova produkcia podniku je zamerand na export. Najvac§im

odberatel'om je Nemecko.

Firma dosiahla vyznamné ocenenie od zakaznika Ford — Q1 Award a je drzitelom
certifikatov:

o ISO/TS 16949

o IS0 14001

o OHSAS 18001
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V stcasnosti zdvod zamestnava okolo 3 000 zamestnancov apatri k najvac§im

zamestnavatel’om na Slovensku.

Vyrobny proces pozostava z vyroby a kompletizacie kablovych zvédzkov. V ramci
predvyroby sa vykonava strihanie kablov na pozadované dizky pomocou strihacich
automatov. V d’alSom kroku su tieto kablové zviazky zabezpeCované kontaktmi.
Kompletizacia pre automobilovy priemysel si vyzaduje dalSie spracovanie

vyhotovenych zviazkov podl'a predpisanych postupov a vzorov na montaznych doskach.

2.2 PRACOVNY PORIADOK

Pracovny pomer medzi zamestnavatelom a zamestnancom je sa zakladd pisomnou
pracovnou zmluvou. Pred jej uzavretim sa zamestnanec podrobi vstupnej prehliadke
u zavodného lekara a absolvuje vstupnu instruktaz o predpisoch o bezpecnosti pri praci

a poziarnej ochrane.

Oddelenie I'udskych zdrojov pred nastupom do zamestnania prihlasi zamestnancov do
zdravotnej a socialnej poist'ovne. Zdravotnu poistoviiu si moze kazdy zamestnanec
zvolit' sam. Zuctovanie mzdy prebieha vzdy do 17. diia v nasledujicom mesiaci a je

vyplacana bezhotovostnym prevodom.

Poistenie Odvody zamestnavatel’a Odvody zamestnanca
Starobné 14,00 % 4,00 %
Invalidné 3,00 % 3,00 %
Rezervny fond solidarity 4,75 %
Nemocenské 1,40 % 1,40 %
Urazové 0,80 %
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V nezamestnanosti 1,00 % 1,00 %

Garancné 0,25 %
Odvody do zdrav. poistovne 10,00 % 4,00 %
Odvody spolu 35,20 % 13,40 %

Tabulka 2: Prehl'ad odvodov

Zdroj: http://www.podnikajte.sk/prevadzka-firmy/c/344/category/dane-a-odvody/article/odovdy-od-1-1-2011.xhtml

Zamestnavatel prispieva na doplnkové dochodkové poistenie za kazdého poistenca
sumou vo vySke 1,0 % z hrubej mzdy zamestnanca, za podmienky ak si zamestnanec
bude prispievat na DDP sumou najmenej 3,32 € (cca 80 KC¢) po uplynuti skusSobne;j
doby.

Zamestnanec zodpoveda:

e Za Skodu, ktoru spdsobil porusenim povinnosti pri plneni pracovnych uloh;
e Zaneplnenie povinnosti na odvratenie Skody;

e Za schodok na zverenych hodnotéach, ktoré ja zamestnanec povinny vyuctovat.

V podniku plati zdkaz diskriminacie. Nikto nesmie byt pre svoje pohlavie, vek,
narodnost’ alebo Clenstvo v legalnej; spoloCenskej organizacii uprednostneny alebo

znevyhodneny.

Pracu nadéas nesmu vykonavat mladistvi. Tehotna Zena, zena alebo muz trvale sa
starajuci o dieta mladsie ako 3 roky, osamela zena alebo osamely muz, ktori sa trvale
staraju o dieta mladSie ako 15 rokov sa mdzu zamestnavat’ pracou nadcas len sich

suhlasom
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http://www.podnikajte.sk/prevadzl%3ca-firmy/c/344/category/dane-a-odvodyM

2.3 POPIS PRACOVISKA
Prevadzka spolo¢nosti Yazaki Wiring Technologies Slovakia, s.r.o. je umiestnena vo

vlastnom objekte situovanom v oplotenom areali.

Objekt zavodu je rieSeny ako montovana integrovana skeletova konstrukcia —
jednopodlazna hala s dvojpodlaznou prieckou. Plocha celého objektu je 37 500 m*.
Objekt je dispozicne Cleneny na vyrobné, administrativne a skladové priestory, jedalen,

Satne a zariadenia sliziace na osobnu hygienu zamestnancov.

Vyrobna Cast ma rozmery 235 x 124 m. Hala ma montovanu skeletovi konstrukciu
a betonovu podlahu na povrchu so Specialnou l'ahko umyvatelnou plastbetonovou
vrstvou. Strop je vo vySke 9 metrov atvori ho poplastovany trapézovy plech so
svetlikmi. Vyrobna plocha je roz€lenena zvislymi prieCkami na 6 vyrobnych hal. Tie su
prepojené s prijmovou a expedi¢nou halou, ktoré na seba navzdjom nadvizuja. Dve
vyrobne haly su presklenou prieckou spojené s kancelarskymi priestormi. Osvetlenie

a vetranie vzduchu je zabezpecené prirodzenym aj umelym sposobom.

Vyrobné haly su vybavené technologickym zariadenim urenym na pripravu kabelaze
a vyrobu kablovych rozvodov. V hale predvyroby si umiestnené strihacie automaty
a haly strednej vyroby su vybavené tzv. kontaktovaCkami. Ultrazvukové a odporové

zvaraCky sa nachadzaju v hale kone¢nej vyroby.

Pre zamestnancov je v hale kdispozicii centrdlne zariadenie pre osobnu hygienu

pozostavajuci zo Satni, sprch a WC.

Priamo na pracovisku maju moznost’ vyuzivat oddychové kutiky, ktoré si obohnané
zeleznym pletivom bielej farby. Vo vnutri sa nachadzaju 2 stoly s lavickami na sedenie

a odpadkovy kos.
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Hodnotenie pracovného prostredia

B Vyborné
M Priemerné

mzZlé

Graf 1: Hodnotenie pracovného prostredia

Zdroj: Vlastné spracovanie

Z dotazniku vyplynulo, Ze zamestnanci povazuju svoje prostredie za priemerné.
Z vlastného pozorovania, mézem povedat, ze hala posobi vel'mi chladne a depresivne.
Takéto vplyvy na psychicka rovnovahu podvedome demotivuju a vyCerpavaju Cloveka,

¢o moze znizovat’ vykonnost'.

2.4 HODNOTENIE FYZICKE]J ZATAZE PRI PRACI NA
PRACOVISKU

Podla stanoveného postupu sa pripravia zakladné rozvody. V ramci konecnej vyroby
kablovych rozvodov zamestnanci vykonavaji na jednotlivych stacionarnych
a pohyblivych linkdch montaz a kompletizaciu kabelaze na prototypovych doskach.
Pomocou pasok sa formuje pripravena kabelaz, nasledne sa upravuje penovanim

a hotovy produkt postupuje na finalne balenie.
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2.4.1 ZDRAVOTNE RIZIKA A HODNOTENIE ZDRAVOTNYCH RIZIiK

Pracovna zataz je subor faktorov na ludsky organizmus v pracovnom prostredi.
V uzSom ponimani je to vlastna praca sama, asuvisi priamo s individualnou
biologickou vybavenostou cloveka, sjeho vykonnostnou kapacitou ako je telesna
stavba, svalova sila, funkcna zdatnost’ srdcovocievneho a respira¢ného aparatu a pod.
Podl'a toho ktoré ustroje a organové systémy su pri praci prevazne zatazené rozliSujeme

v zéasade tri druhy pracovného zat'azenia, a to fyzické, neuropsychické a zmyslové.

Fyzicka pracovna zataz je zatazou najmid pre podporno-pohybovy, srdcovo-cievny
a dychaci systém s odrazom v latkove] premene atermoregulacii. Z fyziologického

hl'adiska sa rozlisuje staticka a dynamicka forma.

Statické zatazenie: prislusné svaly su urcity ¢as napnuté bez pohybu. Dochadza k nemu
pri drzani, pridrziavani, podopierani alebo pretlac¢ovani predmetov. Je vel'mi unavujuce
ipri nizkej spotrebe energie a moze vyvolat aj pocity bolesti v svaloch. Statické

zat'azenie vyzaduje dlhsi Cas na zotavenie.

Dynamické zat'azenie: svaly sa pri pohybe striedavo napinaju auvolnuja. Je pren

charakteristicka vysia spotreba energie a kratsi ¢as na zotavenie.

2.4.2 REALIZOVANE PREVENTIVNE OPATRENIA NA OCHRANU ZDRAVIA

ZAMESTNANCOV

Spolocnost’ Yazaki Wiring Technologies, s.r.o. realizuje preventivne opatrenia s cielom
eliminacie, resp. znizenia rizika vyplyvajuceho z fyzickej zataze pri praci. Pri
zabezpecCovani tychto opatreni spolo¢nost’ vychadza zo zakonnych poziadaviek na
ochranu zdravia vyplyvajice zo Zakonnika prace, zak. NR SR ¢. 355/2007 Z. v platnom
zneni, zak. ¢. 124/2006 Z. v pltnom zneni, Vyhlasky MZ SR ¢.542 o podrobnostiach
o ochrane zdravia pred fyzickou zatazou pri praci, psychickou pracovnou zat'azou

a senzorickou zatazou pri praci.
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Technické opatrenia

pracoviska zohladiiuju ergonomické poziadavky zamestnancov pri praci

praca je pridelovana s ohladom na antropometrické poziadavky, aby sa
eliminovali nevhodne polohy pri praci

pracovisko zabezpecuje dostatok podlahového priestoru na vol'ny pohyb
pracovisko je zabezpeCené protiSmykovou podlozkou s odpruzenim, co je
priaznivé pri praci v stoji

priaznivé  mikroklimatické  pracovné  podmienky si  zabezpeCené
vzduchotechnickym zariadenim

medzi jednotlivymi linkami st oddychové priestory, kde zamestnanci mozu

odpocivat’ pocas prestavok

Organizacné opatrenia

o

o

na pracovisko maju povoleny vstup len opravneni zamestnanci
pre pracu na montaznych linkach je stanoveny rezim prace a odpocinku pocas

pracovnej zmeny na rekonvalescenciu

Individualna ochrana

o spolo¢nost na zaklade wvypracovane] analyzy rizik stanovila normy na
pridel'ovanie osobnych ochrannych pracovnych prostriedkov
o ztoho vyplyva aj povinnost’ pouzivat' tieto OOPP
o dodrziavanie nariadenia maju na starosti nadriadeni zamestnancov, ktorych
povinnostou je aj zabezpeCovanie ich udrzby a oprav
Zdravotny dohlad

Pred nastupom do zamestnania uchadzaci povinne absolvuju lekarsku prehliadku, ¢im

sa zamedzi zhorSovaniu niektorych chorob, najmé problémom s podporno — pohybovou

sustavou v pripade, ze v priebehu prace nastane situacia, ze zamestnanec nemoze

nad’alej vykonavat’ doterajsiu pracu je na zaklade lekarskeho odporacania preradeny na

vhodnu pracovnu poziciu.
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2.5 SOCIALNY FOND A JEHO POUZITIE

Socialny fond je tvoreny priblizne z 0,8 — 1,0% z objemu mzdovych prostriedkov. Je
fondom zamestnavatel'a a prikaz na uhradu nakladov ainé Cerpania fondu podpisuje
ziadatel, zastupca vedenia, zastupca OZ KOVO. Nevycerpané prostriedky sa

prevadzaju do nasledujuceho roku.

Zavodné stravovanie

Z prostriedkov socialneho fondu sa poskytuje zamestnancom prispevok vo vyske 0,30 €
na jedno hlavné jedlo v priebehu pracovnej; zmeny. Podl'a vnutornej smernice je mozné
na tento ucel vyuzit maximalne 65% z celkovej hodnoty socialneho fondu za dany
obchodny rok. Zmena prerozdelenia percent je moznd po prerokovani v pripade, ze

ddjde k zvySeniu ceny stravnej jednotky.

Rekreacia, rehabilitacia

Prispevok na letni rekredciu ana detské tabory je poskytovany po splneni kritérii
a v pripade, Ze soc. fond to umoziiuje. Cestovna agentura je vyberana zamestnavatel'om.
Po dohode so zavodnym lekarom zamestnavatel zabezpeCuje pre zamestnancov
rehabilitaciu a rekondi¢né pobyty v zmysle pravnych predpisov. Dalej zamestnavatel
prispieva na kupelné pobyty, ktoré si plati zamestnanec sam. Pre tito oblast mozno
vyuzit maximalne 20% z celkovej hodnoty socialneho fondu za dany obchodny rok.
Spolo¢nost’ prispieva 2x rone na masaz pre zamestnancov, ktori pre fiu pracuju dlhsie

ako 3 roky sumou 7 €.

Kultuara, telovychova a Sport

Ztfondu je mozné 10% prispiet na kulturne a Sportové akcie organizované
zamestnavatel'om, popripade spoluorganizované s OZ KOVO. Raz rocne sa kona ples,

kde okrem iného prebieha tombola o ceny od sponzorov.
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Socialne vypomoci a odmeny pri odchode do dochodku

Zo socidlneho fondu sa moze zamestnancovi poskytnut jednorazova nenavratna
socialna vypomoc a socialny prispevok. Socialna vypomoc médze byt v jednotlivych
pripadoch az do vysky 500 € a v pripade imrtia az 1 000 €. Tato vypomoc a prispevok
st poskytované po splneni kritérii a odstihlaseni komisiou. Zo socialneho fondu sa
zamestnancovi pri odchode do dbéchodku vyplati jednorazovy prispevok vo vyske
priemerného mesa¢ného platu zamestnanca. Na tto oblast’ je mozne vyuzit maximalne

5% z celkovej hodnoty socialneho fondu za dany obchodny rok.

Zivotné a pracovné jubilea

Zamestnancom, ktori si v pracovnom pomere dlhsie ako 5 rokov spolo¢nost’ prilezitosti

dovrSenia 50 rokov vyplaca jednorazovli odmenu.

2.6 VZDELAVANIE

Vzdelanie avzdeldvanie nesporne patria medzi Cinitele, ktorymi mozno dosahovat
pozadovanu kvalitu vyrobkov. O to, aby boli splnené kvalifikacné predpoklady na
jednotlivé pracovné pozicie sa starda oddelenie TI'udskych zdrojov v spolupraci
s manazérmi. Kvalifikacia ako zakladné imanie, ktoré vklada kazdy zamestnanec do

svojej prace, je v YWTS dalej Specialne rozvijana podl'a potrieb firmy a zamestnanca.

Uvodné Skolenia

Uvodné Skolenia st organizované odbornymi SkoliteI'mi pre vSetkych novo nastipenych
zamestnancov. Po absolvovani tohto skolenia, pripravia pre zamestnancov ich priami
nadriadeni plan zapracovania, podla ktorého zamestnanec pobudne kratku dobu na

vSetkych oddeleniach.

Speciilne seminare
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Tieto seminare su uréené hlavne na rozvoj manazérskych schopnosti. Tymto sposobom
sa firma snazi vyjadrit doveru v schopnosti jednotlivcov. Spolo¢nost investuje svoje

peniaze a zamestnanec svoj ¢as a vysledky obohacuju obe strany.
Jazykové kurzy

Jazykové kurzy angli¢tiny a nemciny mozu zamestnanci na zaklade odporucania

manazéra oddelenia absolvovat’ priamo vo firme.
Zamestnavanie

Kazdy zamestnanec s potrebnou kvalifikaciu a po odpracovani 2 rokov v spolo¢nosti
ma pravo uchadzat sa ovolné pracovné miesto ama prednost pred externymi

zaujemcami.

2.7 PROGRAM 31 (IMPULZ — IDEA - INICIATiVA)

Kazda firma, ktora chce obstat’ v konkurencii sa musi zlepsovat’ rychlym tempom. Preto
spoloCnost prisla s programom, ktory umoziiuje zainteresovat zamestnancov do
procesu zlepSovania a odhalovania problémov. Aby firma printtila zamestnancov
rozmyslat , odhal'ovat’ problémy a navrhovat ich rieSenie, pontukla finanénu odmenu za
kazdy realizovany navrh v rozmedzi 3,32 — 8298,48 € (80 — 199 160 K¢) v zavislosti na
prinose navrhu. Okrem finan¢nej odmeny su vSetky navrhy zaradené do pravidelnych
zrebovacich akcii o vecné ceny. Najlepsi podavatelia navrhov sa raz roCne stretavaju na

veceri s konatel'om spolocnosti, kde st opat’ odmeneni financne aj vecnymi darmi.

2.8 MZDOVY SYSTEM

Mzda sa sklada z 3 zloziek a to:

o Zakladna mzda
o Prémie
o Variabilna zlozka

Zakladna mzda sa odvija od poctu odpracovanych hodin v mesiaci. Hodinova sadzba

na tento rok predstavuje 1,79 € (cca 43 K<).
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Vyska prémii je zavisla na vykone zamestnanca. Vykon prevysSujuct 100% normy sa

hodnoti podla linearnej priamky.

Variabilna zlozka mzdy sa vyplaca zamestnancov na zaklade splnenia kritérii.
O rozdeleni variabilnej zlozky rozhoduje veduci strediska raz mesa¢ne na zaklade
vychodiskovych kritérii.

Narok na wvariabilni zlozku vznikd v pripade dosiahnutia 100% vykonu podla
stanovenych normocasov. V pripade dosiahnutia nemej ako 100% a viac ako 80% sa
variabilné zlozka timerne krati. Ak je vykon 80% a menej krati sa cela Cast’ variabilne;j

zlozky. V pripade nabehu na vyrobu sa postupuje podla nabehovej krivky.

Zamestnanec ma narok na variabilnu zlozku vo vyske 20% podl'a aktualnej tarifnej

triedy pri 100% splneni kritérii.

Variabilna zlozka pozostava z 3 nasledujucich kritérii:

o dochadzka
o kvalita

o dodrziavanie pracovnych postupov, nariadeni a tloh vyplyvajucich z 58S.

Dochadzka:

e vymeskany 1 alebo menej pracovnych dni  100%

e vymeskanych viac ako 1 den 0%

Do vymeskanych dni sa nezapocitava PN zapri¢inend pracovnym urazom, darovanie
krvi, svadba, pohreb, oSetrenie pracovného urazu, umrtie rodinného prislusnika

a stahovanie.
Kvalita:

Oddelenia a segmenty rozdel'uju tito Cast’ podla charakteru vyroby (napr. podla poctu

reklamacii od zakaznika)
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Dodrziavanie pracovnych postupov a nariadeni:
Tato Cast sa krati, ak su udelené 2 a viac pisomnych upozorneni za mesiac

Percentuélny podiel jednotlivych zloziek na variabilnej zlozke urcuje veduci oddelenia

vzdy pre hodnotené obdobie.

Mzdové zvyhodnenia podl'a kolektivnej zmluvy:

Za pracu nadc¢as v pracovny denl 25 % priemerného zarobku

Za pracu nadcas v sobotu 50 % priemerného zarobku
Za pracu nadcas v nedel'u 75 % priemerného zarobku
Za pracu nadcas vo sviatok 100 % priemerného zarobku

Hodnotenie pracovnikov prebieha formou spravy, ktora obsahuje prehl'ad o vykone,
dochadzke akvalite prace. Dalej je uvedeny posudok nadriadeného k vykonu
a porovnanie s normami a pripadné poznamky. Uzavretie hodnotenia sa robi bez
pritomnosti podriadeného, ¢im zamestnanec prichddza o moznost vyjadrit’ svoj nazor

k hodnoteniu.

Raz za 3 mesiace sa porovnavaju vysledky a vyhodnoti sa najlepsia pracovna skupina.
Odmenou je verejné uznanie v podobe vyvesenia fotografie s mennym zoznamom na
tabuli a zverejnenie vo zavodnej televizii, ktora sa nachadza v jedalni. NajvacSou
odmenou je garancia vyplacania variabilnej zlozky mzdy po dobu nasledujucich troch

mesiacov.

2.9 SPOKOJNOST ZAMESTNANCOV S PRACOU VO FIRME

2.9.1 POROVNANIE MIEZD

Priemerny operator vyroby zaraba okolo 340 EUR (8 500 K¢) ¢istej mzdy. Priemerna
mzda za rok 2010 v Kosickom kraji bola 637 EUR (15925 K¢). Aj napriek tymto

nepriaznivym podmienkam tu l'udia pracuju, pretoze nemaju inu moznost’. V roku 2011
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bolo v Michalovskom okrese 19 400 evidovanych nezamestnanych I'udi a v najblizsich

rokoch sa nepredpokladé ziadna vyrazna zmena (11).

Priemerna mesacna mzda

900
800 -
700 -
600 -
500 -
400 -
300 -
200 -
100 -

v eurach

Slovensko Kosicky kraj Yazaki

Graf 2: Priemerna mesacna mzda

Zdroj: Vlasté spracovanie

Priemerné naklady na pracu v KoSickom kraji boli 1 075 EUR z toho priame 783 EUR.
Do priamych nakladov s zaratané mzdy, nahrady mzdy, platby do programu sporenia,
nahrady za pracovnu pohotovost, peniazné plnenia zo zisku a ostatné priame naklady.
Do Celkovych nakladov su eSte pripoCitane povinne a nepovinne prispevky na socidlne
poistenia, socidlne davky avyhody, nadklady na Skolenie zamestnancov, poplatky

a sankcie atd’.

Nie je mozné povedat, ze su robotnici v spoloCnosti spokojni so svojou pracou.
Najvacsim problémom je podla nich mzda. Svoju nespokojnost boli vyjadrit na
meetingu 2.6.2011. Toto stretnutie zorganizovalo odborové zdruzenie KOVO , ktoré
chcelo tymto poukazat’ na zly stav a poucit’ zamestnancov o moznosti zvysenia platov.

Zamestnanci cheeli dosiahnut dohodou navysenie platov o cca 40 EUR. (1000 K&)'

"1 EUR =25 K¢ priblizna hodnota pre rok 2010 zaokrihlena pre jednoduchy odhad
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inak bol naplanovany S§trajk. Vyjednavania sa nakoniec zaobisli bez S§trajku a bolo

dohodnuté zvysenie miezd najnizsich tried zamestnancov o 7 %.
Dalsie zvySovanie platov by uréite pozitivnym spdsobom ovplyvnilo spokojnost
zamestnancov ale vzhladom ktomu, ze Yazaki je vyrobny podnik aaz cca 70%

nakladov na vyrobu tvoria prave mzdy. Ich zvySenie by teda véazne ohrozovalo

konkurencie schopnost’ firmy.

Vztahy na pracovisku

100% -
80% -
60% - H Vyborné
40% | m Dobré
m Standardné
20% -
0% -

S nadriadenymi So spolupracovnikmi

Graf 3: Vztahy na pracovisku

Zdroj: Vlaste spracovanie

Ako ukazuje graf hore zamestnanci maju lepSie vztahy medzi sebou ako
s nadriadenymi. Je to prirodzeny stav. Rozdiel sa mi vSak zda byt velky, co moze
vyvolavat napriklad strach u zamestnancov pri vystupovani s vlastnymi napadmi alebo

postrehmi.

2.10FLUKTUACIA ZAMESTNANCOV
Zavod zamestnava okolo 3 000 I'udi. V roku 2011 spolo¢nost’ vybavila nieco cez 1 000

vypovedi, ¢o je znadzornené na grafe.
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Dovody vypovedi zamestnancov

21

M Zo strany Yazaki

B V skusobnej dobe zo strany
Yazaki

m V skusobnej dobe zo strany
zamestnanca

1 Bez udania dévodu zo strany
zamestnanca

M Zdravotné dovody

B NepredlZenie zmluvy

Graf 4. Dévody vypovedi zamestnancov

Zdroj: Vlastné spracovanie

Podl'a miia tieto Cisla su velmi vysoké. Takého striedanie zamestnancov firme prinasa
zbytocné naklady na Skolenie novych zamestnancov, Co v priemere na jedného
znamena 190 EUR (4 750 K¢). K tomu eSte je nutné zaratat’ znizenu vykonnost pocas
prvych mesiacov vo vyrobe, pocas ktorych sa vyplaca mzda ako pri 100 % vykone aj

ked’ ju robotnik nedosahuje.
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3. VLASTNE NAVRHY

V tejto kapitole podrobne popiSem navrhované zmeny v systéme hodnotenia
a odmenovania zamestnancov firmy, pricom navrhy budu zamerané hlavne na
robotnikov pracujucich na montaznych linkach. Ako zaklad pre navrhy boli pouzité
neformalne rozhovory so zamestnancami a ich nadriadenymi a vysledky anonymného

dotazniku.

3.1 ZMENA PROSTREDIA

Navrhujem zmenit’ farbu stien z neutralnej bielej na odtien jemnej oranzovej. Téato
farba sa povazuje za teplu, energicka a povzbudzujucu k vykonu. Zamestnanci sa tak
budu citit' veselSie a prijemnejSie, Co bude pozitivne vplyvat na produktivitu prace

a tym aj na lepSie vysledky.

S touto zmenou nie su spojené ziadne naklady navyse. Pri najblizSom premal ovavani
stien sa jednoducho vyberie vhodnejsi odtien farby. Zmenu je mozné vykonat’ aj hned,
ale odporacam spojit jej realizaciu s d’alSimi upravami budovy a okolia, aby sa predi§lo

zbyto¢nému obmedzeniu prevadzky.

Dalsim faktorom, ktory vyvolava prijemny pocit a psychickt pohodu pri préaci je hudba.
MP3 prehravace a podobné zariadenia, ktoré sa vkladaju do usi si z bezpecnostnych

dovodov zakazané. Preto primeranou ndhradou by mohlo byt zdvodné radio.

Ani stouto zmenou nebudu spojené dodatocné naklady. Na ozvucenie navrhujem
vyuzit uz nain§talované reproduktory. V dneSnej dobe existuje mnozstvo internetovych
radii s réznymi zanrami hudby, ¢o umoziuje vyber konkrétneho druhu vhodného na

povzbudenie vykonu. Véacsina tychto radii nie je spoplatnena.

Praca je fyzicky narocné svaly vyzaduju zotavenie, preto by bolo vhodné do priestorov
oddychovych kutikov a do priestorov vymedzenych na fajCenie umiestnit’ plagaty

s navodom na rychle a t€inné cvienie zamerane na prekrvenie koncatin a stretching na
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uvolnenie svalov a pripravu na dalsi vykon. V pripade zaujmu by bolo mozné
poskytovat’ na cviky v l'ahu aj karimatky. Rovnako uz pri vstupnej prehliadke lekar

pouci zamestnancov a prevencii prepracovania svalov a moznostiach ako tomu branit’.

Realizacia je mozna po pripraveni navrhu lekarom a naslednom zhotoveni plagatov. Pri

vyuziti sluzieb spolo¢nosti ExpresTla¢ celkové naklady by boli 20 EUR.

3.2 FINANCNE STIMULY

Pri dovfSeni 50 rokov a odpracovani asponn 5 rokov vo firme spolocnost vyplaca
jednorazovi odmenu a preto navrhujem, aby pri dovfSeni 60 rokov nasledoval
podobny postup. Tym spolo¢nost’ ukaze, ze si vazi aj svojich starSich zamestnancov.

Toto rozdelenie je vhodné aj z hl'adiska zvySovania veku pre odchod do dochodku.

Toto opatrenie je mozne realizovat po uprave kolektivnej zmluvy. Pre udrzanie

nakladov navrhujem aktualnu Ciastku rozdelit’ na polovice a vyplacat’ postupne.

V kolektivnej zmluve sa spoloCnost zaviazala, ze bude v pripade dostatocného zisku
prispievat’ na dovolenku, ¢o vzhl'adom k ekonomickej krize prestala vyplacat. Za
posledné obdobie spolocnost opat’ nabehla na 3-smennu prevadzku z dovodu plného
vyuzivania kapacit, preto je naCase sa vratit k plneniu spominaného zéavézku.
Vzhladom na to, Zze uz aj v tychto mesiacoch zamestnanci Cerpaju dovolenky k

uplatneniu tohto navrhu je doporucené pristipit’ az buduci rok.

3.3 PRISTUP K ZAMESTNANCOM

Aby sa zamedzilo nadmernému striedaniu zamestnancov navrhujem sprisnit’ vyber
zamestnancov pri pohovore. Je potrebné klast doraz na dovody, pre ktoré sa adept

rozhodol prihlasit na dant poziciu. Zaujemca pri nastupe vyplni vhodne navrhnuty
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dotaznik a pri osobnom pohovore jednotlivé odpovede prediskutuje s pracovnikom

oddelenia l'udskych zdrojov.

Néklady sa v tomto pripade daju povazovat za zanedbateI'né - jedna kopia dotazniku
a okolo 10 minut Casu pracovni¢ky oddelenia l'udskych zdrojov. Dotaznik ma byt

kratky a spravne cieleny.

Dalej v pripadoch podania vypovedi bez udania dévodu navrhujem klast va¢si déraz na
zistenie skuto¢nej priciny a i je mozné ju ovplyvnit. Do budicnosti to pomdze sa
tymto vplyvom vyhnut atym zabranit odchodu pracovnikov s naslednym Setrenim

nakladov na skolenie novych zamestnancov.

Rovnako ako v predchadzajucom pripade naklady su minimalne a vyzaduje si to iba

iniciativu prislusného pracovnika.

Zavedenie spitnej vizby je vyborny spdsob ako motivovat a zlepSovat vykony. Pri
hodnoteni vykonu by zamestnanec mal dostat prilezitost vyjadrit svoj nazor na
hodnotenie. Nadriadeny zas dostane prilezitost vyrozumiet' nejasnosti a pripadne
usmeriovat’ d’al§i postup k odstraneniu nedostatkov. Pri osobnom kontakte ziska lepsiu
predstavu o schopnostiach a fyzickych moznostiach zamestnanca, ¢o mu umozni lepSie
urcit vhodnu poziciu pre podriadeného. Rovnako pod vedenim skuseného nadriadeného
moze naplno vyuzivat svoje schopnosti a eSte zlepSovat svoje vykony aj v oblastiach
kde st dostatocné. Zaroven to umozni osobne hodnotit a chvalit zamestnanca za jeho

vykon, ¢o vo vel'a pripadoch pdsobi ako silny motivacny faktor.

Zvysi sa Casové zatazenie nadriadené¢ho na sledovanie a vypracovavanie posudkov.
Rovnako bude potrebny Cas aj na konzultaciu s podriadenym. Navrhujem si jednotlivé
stretnutia rozlozit do viacerych dni a venovat' kazdému cca 5 minut, pripadne viac

podl'a narocnosti pripadu.

Momentalne moznost vyuzivat jazykové kurzy maju hlavne zamestnanci pracujuci
v administrative. Navrhujem tento benefit spristupnit aj zamestnancom z vyroby,

pretoze tam pracuje vela mladych l'udi, s strednym odbornym vzdelanim alebo niz§im
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a na tychto Skolach su jazyky Casto zanedbavané. Vela ztychto mladych l'udi by
ocenilo moznost’ navstevovat’ jazykovu Skolu alebo inu formu vzdelania za ¢iastoéného
prispenia spolocnosti, ¢o potvrdil aj dotaznik. V pripade straty zamestnania by mali viac
moznosti na zamestnanie aj v zahrani¢i. Takymto postupom prejavovania zaujmu

0 zamestnancov si spolo¢nost’ zabezpeci ich vernost’ a lojalitu.

Vyuzivanie tohto motiva¢ného nastroja je mozné po zaneseni do kolektivne; zmluvy
a po zacati d’alSieho Skolského roku, vzhl'adom na to, ze Michalovce st malé mesto a je
len zopar jazykovych §kol na vyber, ktoré aj tak svoje fungovanie maju prisposobené
hlavne Studentom zakladnych a strednych $§kol. Navrhujem financovanie tohto benefitu

zo socialneho fondu a vyska prispevku bude zavisiet' od dostupnych financii.

Ale samozrejme je potrebné mysliet’ na to, ze I'udia su rozdielni a maju rdozne priority,
zal'uby a konicky. Preto navrhujem rozsirit' ponuku aktivit, na ktoré je mozné poziadat’
o prispevok. Pri zaujme viacerych 'udi je mozné dohodnut s roznymi spolo¢nostami aj

zl'avy a tym efektivnejSie vyuzitie socialneho fondu.

Na posilnenie timového ducha navrhujem v ramci Dila deti organizovat’ sut’aze aj pre
dospelych. Rozdelenie do timov moze byt dobrovolné, pripadne podla pracovnej
skupiny. Takéto skupinové cinnosti utuzia kolektiv, zlepSia vztfahy s veducimi

pracovnikmi a prehibia vztah k spolognosti.

Ani tato aktivita si nevyziada zvySenie nakladov. Vyziada si naplanovanie aktivit
s naslednou realizaciou. Spojenie s Diiom deti je vyhodné aj z toho hladiska, ze sa kona

pod holym nebom, ¢o Setri naklady za prenajom priestorov.

Pre spravne fungovanie tymu je podstatné jeho vedenie, ktoré zabezpeCuje veduci
pracovnej skupiny. V sucasnej dobe Skolenia su vymedzené pre manazérov, ale ked'ze
najblizsie k pracujucim vo vyrobe ma prave ich veduci je viac nez nutné rozvijat prave
jeho schopnosti. Preto navrhujem zaskolit' aj ich. Existuje mnozstvo firiem, ktoré sa
zaoberaju prave touto problematikou. Takéto Skolenia skvalitnia schopnosti

pracovnikov, ktori riadia timy ludi. Umoznia zvySovanie motivacie a efektivnejsie
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rieSenie konfliktov. Rovnako prispeju k zlepSeniu pracovnych vzt'ahov. Niektoré firmy
dokonca ponukaji moznost prisposobit’ obsah Skolenia Specifickym poziadavkam
klienta.

Néklady na Skolenie sa pohybuji v rozmedzi od 100 do 250 EUR (2 500 — 6 250 K¢) na
osobu. Vela firiem ponuka zaujimavé zlavy pri vy§§om pocte Skolenych osob. Yazaki

ma vlastné Skoliace miestnosti, o usetri naklady na cestovné. S realizaciou navrhujem

pockat’ do skonCenia dovolenkovej sezony.
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3.4 CASOVY HARMONOGRAM

e Spustenie zdvodného radia

1 . 6 . 2 O 1 2 e Zistovanie pric¢iny odchodu

® RozSirenie ponuky prispevkovych aktiit

7 . 6 . 2 O 1 2 ° ':j;irsf\é;hg;cﬁ(\éinie a umiestnenie plagatov s

1 7 20 1 2 * Sprisnenie vyberu zamestnancov

e Zavednie druhej jubilejnej odmeny

1 9 20 1 2 « Skolenia o motivécii a vedeni ludi

e Jazykové kurzy

1 . 10 . 2 O 1 2 e Zavedenie spatnej vazby formou rozhovoru

1 ,4 . 20 1 3 * Prispevky na dovolenky a rehab. pobyty
1 6 20 13 ® Priprava a realizacia Diia deti s
Ve teambuildingovymi sutazami

neu rée N é e Zmena farby stien
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3.5 PREHLAD VYDAVKOV USETRENYCH PROSTRIEDKOV

Néklady su odhadované a mézu sa lisit’ podl'a zvolenych dodavatel'ov.

Plagity 2 EUR (50 K¢) 20 EUR (500 K&)

Skolenie 100 EUR (2 500 K¢) 2 000 EUR (50 000 K<)

Tabul’ka 3: Prehl’ad nakladov

Zdroj: Vlastné spracovanie

Pocitam s pociatoénym zaSkolenim 20 Tudi v priebehu eSte tohto roku. Pripadna
vymena na danej pozicii sa uz bude riesit’ individualne a naklady na Skolenie v d’alSom

roku budu nizsie.

Podl'a zakona o dani z prijmov 595/2003 Z.z. § 19, odsek 2, pism. ¢), bod 2. a 3. st to

dariové vydavky a spolocnost’ si ich mdze uplatnit’ v plnej vyske.

Ostané prispevky zo socialneho fondu st zdanené 19% datiou z prijmu fyzickych osob.

Pri uspesnej realizacii navrhov na spravny vyber a udrzanie zamestnancov spolocnost
moze uSetrit nemalé naklady. Uz pri 10% zlepSeni 190 EUR na zamestnancovi

spolocnost’ usetri na skoleni a zaucani okolo 20 330 EUR (508 250 K¢).

Naklady 2 020 EUR (50 500 K¢)

Uspora 20 330 EUR (508 250 K&)

Tabul’ka 4: Vysledny prehPad

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Vysledny rozdiel navrhujem vlozit do socidlneho fondu, aby sa zamestnaneckou
vernostou a snahou uSetrené peniaze pouzili na uspokojenie ich potrieb a tym eSte viac

utuzil pocit, ze si ich vo firme naozaj cenia.

3.6 CELKOVE ZHRNUTIE NAVRHOV

Na zvysenie motivacie nebolo mozné pouzit’ navySenie mzdy, preto som sa zamerala na
iné faktory ovplyviiujuce vykon. Tieto faktory maji navodit prijemnu atmosféru v praci
autuzit kolektiv aj sutazného ducha pri vykonévani kazdodennych uloh. Vplyv na
motivaciu sa lisi u jednotlivych typov I'udi. Meranie efektivnosti navrhovanych zmien
preto je narocné. Odzrkadlit’ by sa to malo na dlhodobych vykonoch a pri porovnavani

s predchadzajucimi vysledkami.

Hodnotenie navrhujem vykonavat kazdé tri mesiace sucasne s hodnotenim vykonu.

Névrhy na zmeny su vytvorené s ohl'adom na nedostupnost’ financii. V prvom rade sa
snazim uSetrit’ tam, kde je to mozné a nasledne tieto peniaze pouzit na vyhody , ktoré
prispeju k spokojnosti zamestnancov, rozvoju ich schopnosti a napifianiu §portového
a kultirneho zivota. Cudsky kapital je rozhodne dobra investicia a som presvedcena, ze

tieto navrhy pomo6zu vychovat’ odborne sposobilych a vernych zamestnancov.

Po finan¢nej stranke navrhy nebudu mat negativny dopad na spolocnost. ZvysSenie
motivacie spolocnosti prinesie zvySenie produkcie atym aj zisku. Na druhej strane

usetri naklady na Skolenie novych pracovnikov.

Realizacia navrhov zamestnancom prinesie roz§irenie moznosti ¢erpania prispevkov zo
socialneho fondu a lepS§ie pracovné prostredie. ZvySenie vykonnosti prinesie aj zvysenie

miezd.
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ZAVER

Podnik alebo ina organizacia moze dlhodobo fungovat iba v pripade, ze efektivne
vyuziva svoje zdroje. Jednym z najcennejSich zdrojov, ktoré spolocnost’ ma je I'udsky

kapital, pretoze do vel'kej miery urcuji vyuzivanie ostatnych zdrojov.

Prave efektivna motivacia dokaze spravnym smerom ovplyviiovat vykony
zamestnancov. Najdenie rovnovazneho bodu, ked obe strany st spokojné je velmi
narocne a obCas nemozné, hlavne preto, ze zaujmy tychto stran si zvacsa protichodné.
K uspesnému fungovaniu firmy je nutné vytvorit' efektivny motivaény systém , ktory

bude zalozeny na kompromisoch z oboch stran.

V analyticke] Casti prace som pozorovala sufasny stav motivaéného systému
v spolo¢nosti. Pomocou anonymného dotaznikového vyskumu som =zistovala ako
vnimaju svoje pracovné prostredie, atmosféru na pracovisku a spokojnost’ s pracou.
Dalej som sa zistovala aké zamestnanecké vyhody by este uvitali. Pomocou rozhovorov
som s veducimi pracovnikmi aich podriadenymi som snazila preniknut hlSie do

problematiky poziadaviek a zaujmov zamestnancov.

Na vysledkoch, ktoré som zistila som postavila navrhy , o ktorych som presvedcena
prispeju k spokojnosti zamestnancov a tym aj k lepSim vysledkom prace. Vzhl'adom na
to, ze skimana spolo¢nost’ je vyrobny podnik a mzdy zamestnancov tvoria az 70%
nakladov nebolo mozne manipulovat’ s jej vysSkou smerom hore, lebo by to zdsadnym
spodsobom ovplyviiovalo zisk. V tych to obmedzenych podmienkach som sa preto
zamerala na iné stranky motivacie. Navrhla som vylepSenie pracovného prostredia,
ktoré maju prijemni pracu a zlepsit naladu pocas nej. V ramci zlepSovania pracovnej
atmosféry a vztahov som navrhla zaskolenie veducich pracovnikov a teambuildingové
aktivity, ktoré zlepS§ia a utuzia vztahy na pracovisku. Upevnenie vernosti zamestnancov
usetri firme naklady, ktoré navrhujem opét’ investovat do zamestnancov na zvysovanie
odbornosti veducich pracovnikov v oblasti vedenia I'udi a na kultirne, Sportové a dalSie

benefity.
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Medzi zékladne podmienky pri tvoreni navrhov bolo zahrnuté zachovanie mzdovych
nakladov, ¢o som uspesne dodrzala. Realizacia navrhov nie je financne ani Casovo
narocna a je v praci podrobne popisand. Snazila som sa navrhnut zmeny tak, aby boli ¢o

najefektivnejSie a som presvedCend, ze v tejto praci som dosiahla stanovené ciele.
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Dotaznik

1. Aké mate vztahy so spolupracovnikmi?
O Vel'mi dobré

Dobré

Standardné

Z1é

Velmi zlé

ooood

2. Aké mate vztahy s nadriadenymi?

O Vel'mi dobré

O Dobré
0 Standardné
O Zlé

O Velmi zlé

3.Dostavate spatnu vazbu od nadriadeného?
0O Ano
O Neviem
O Nie

4.Ako by ste ohodnotili pracovné prostredie?
O Vyborne
O Priemerné
O Zlé
7. Premyslali ste o zmene zamestnania v poslednej dobe?
O Ano
O Nie
8. Aku zamestnanecké vyhody by ste uvitali? (dopiSte, prosim)

Dakujem za VaSu ochotu a Cas.



