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Anotacia

Diplomova praca ma teoreticko-empiricky charakter. Jej cielom je zistit’,
¢i firemna kultura a systém odmenovania motivacne posobia na jej zamestnancov,
¢i ich motivuji k lepSie a kvalitnejSie vykonavanej praci. Cielom prace je tiez
zistit’, ktoré motivatory zamestnanci preferuju a ktoré sd pre nich najdolezitejSie,
aby boli spokojni u svojho zamestnavatel’a.

Teoreticka Cast’ prace sa zameriava na oblast’ firemnej kultiry, motivacie
a odmenovania zamestnancov.

V d’alsej CGasti prace sa venujeme samotnému prieskumu, ktory bol
uskutoéneny v podniku TC Contact, s.r.o. Na zaklade vysledku z prieskumu
vyhodnotime, ¢i firemna kultira pdsobi na zamestnancov, ¢i si motivovani

a spokojni so systémom odmenovania v podniku.
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Annotation

The thesis is theoretical as well as empirical in nature. Its aim is to
determine whether the corporate culture and reward system are the motivational
factors for the employees and whether they motivate them to work better with
higher quality. The aim of this work is also to find out which motivational factors
are preferred by the employees and which ones are the most important for them to
be satisfied with their employer.

The theoretical part focuses on the area of corporate culture, employee

motivation and remuneration.

The following part of the work is aimed at research, which was conducted
at the company TC Contact Ltd. Based on the research results we evaluate
whether the corporate culture affects the employees, whether they are motivated
and satisfied with their remuneration in the company.

Key words

Corporate culture, motivation, motivational factors, remuneration, wage,
employees
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UvoD

Na celkovd atmosféru v podnikoch vplyva viacero faktorov. Firemna
kulttra je jednym z nich. Vo svojej podstate je neviditel'na, ale nezanedbatel'ne
vplyva na motivaciu a vykon zamestnancov.

Firemna kultaru moézeme povazovat’ za nieCo, ¢o sa vyvija po€as dlhého
obdobia. Vplyva na nu pracovné prostredie, socidlne vyhody pre zamestnancov
a tiez komunikécia medzi l'ud’'mi v podniku.

Kazda firma je rozdielna. M4 iné pravidla, normy a hodnoty, ktoré uznava.
Preto mézeme povedat, ze firemnd kultara je vzdy jedine¢nd a neopakovatel'na.

Firemn( kultdru tvoria r6zne oblasti. Ako priklad mézeme uviest’ historiu
firmy, okolie podniku, jej filozofiu, zariadenie pracovisk, formy motivacie
a vzdelavania pracovnikov.

Je dolezité si uvedomit’, ze kazdy c¢lovek je iny. Spravanie v roznych
situdcia sa moze odliSovat. Na jedného cloveka moze urcity vplyv poOsobit
pozitivne, no na druhého zapdsobi demotivujlco. Preto je potrebné na kazdého
Cloveka pozerat’ osobitne.

Clovek, ktory pride do nového pracovného prostredia by si mal uvedomit,
Ze sU v nom zauzivané nejaké pravidla, normy a hodnoty, ktoré uznavaju vsetci,
ktori v nej pésobia dlhsi ¢as. Zakonite by sa im mal prisposobit’ a nesnazit’ sa ich
potlacit. Novy zamestnanec vSak méze priniest’ nové navrhy, ktoré podnik bude
povazovat’ za nie¢o nové a zaujimave.

Odmenovanie zamestnancov je nezanedbatelnou sucastou motivacie.
Systém odmenovania by mal byt' spravodlivy a prijatelny z oboch stran. Vtedy
bude schopny vytvarat’ aj motivaény efekt smerom k zamestnancom, ktorych sa
bezprostredne tyka. Pokial’ toto nie je splnené, spdsobuje to frustraciu
a zamestnanci su demotivovani.

Casto sa stava, ze zamestnanec je malo informovany o tom, ¢o moze od
zamestnavatela dostat. Podniky sa takmer vObec nesnaZia o vietkych
zamestnaneckych vyhodach svojich podriadenych oboznamit. V tomto pripade
nemdze byt dosiahnuty ciel’ zdravého motivovania Pudi, ktori maju spinat’ ciele

podniku.



Ciel'om naSej diplomovej prace je v podniku TC Contact zistit, ako
zamestnanci vnimaju firemnt kultru, ¢1 st snou stotozneni a nakolko ich
motivuje. TaktieZ chceme zistit, ¢i sl zamestnanci spokojni so mzdovym
ohodnotenim a celkovym systémom hodnotenia v podniku. Aby sme stanoveny
ciel' dosiahli, urobili sme prieskum priamo medzi zamestnancami vybraného
podniku.

Diplomovu pracu sme rozdelili do piatich ¢asti.

Prva Cast’ je zamerana na oblast’ motivacie, funkcie motivacie, jej spbsoby
a tieZ tedrie motivacie.

V druhej casti sa venujeme firemnej kultire, prejavom, typom
a ovplyviiovaniu firemnej kultury.

Tretia kapitola je venovana odmenovaniu zamestnancov, formam
odmetiovania a moZnostiam zamestnaneckych vyhod a benefitov.

Stvrta ¢ast’ bude zamerana na podnik, v ktorom sme uskutoénili prieskum.
Graficky zobrazujeme organiza¢nii Struktdru podniku, opisujeme interiéry
a exteriéry, socialny program podniku a tieZ systém odmenovania.

V piatej kapitole sa budeme venovat' vyhodnoteniu otazok z dotaznikov
vyplnenych respondentmi. Vysledok z kaZzdej otazky bude vyhodnoteny graficky
a tieZ stru¢ne popisany.

V diskusii podrobnejSie vyhodnotime v3etky vysledky z dotaznika.

Vysledky z dotaznikov predloZime vedeniu podniku. Na zé&klade nich budu
moct’ urobit’ rozhodnutia na zlepSenie situacie v podniku.

Zaver diplomovej prace bude patrit’ zhrnutiu vysledkov.
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1. MOTIVACIA

Spravanie ¢loveka ma vzdy nejaka pri¢inu alebo dovod. Sposobuje ho
urCity podnet, ktory je vtom case pritomny. Podnik mdZe tymto spdsobom
dosiahnut’ svoje ciele. Ide o spravne pochopenie vyznamu podnetov a vyuZivanie
tejto vyhody ich poznania. (Kowalczuk, 1973)

»~1ermin motivacia pochéadza z latinského slova ,,movere“. Znamena
hybat’, pohybovat" sa. Skuto€ne nemodzeme urcit motivaciu Cloveka dovtedy,
pokial’ sa urcitym sposobom nesprava. Pozorovanim toho, ¢o niekto hovori alebo
robi v danej situdcii, mozno vydedukovat' odovodnené zavery otom, ¢o ho
motivuje.*!

Riadenie podniku nie je len o rozhodovani, planovani, kontrolovani, ale aj
0 povzbudeni l'udi k ¢innosti, ktora je cielom celého podniku.

Motivéacia neznamena pre I'udi byt spokojni preto, aby spiiiali odakavania
zamestnavatelov. Je pre nich nie¢im, ¢im uspokojuji najmi samych seba. Je to
pocit, ktory je vnutri kazdého Cloveka.

Clovek ma od nepamiti tendenciu uspokojovat’ svoje zakladné potreby,
ktorymi su biologické potreby. Ide o uspokojovanie potrieb, ako hlad, smaéd,
oSatenie, obydlie apod. ,Dne$ny“ ¢lovek uz uspokojenie takychto potrieb
povazuje za samozrejmost. Aj potreby presli za dlhy ¢as vyvojom rovnako ako
praca a motivacia knej. Pokial ¢lovek vykonava svoju pracu s vnutornym
pocitom uspokojenia as oblubou, je to vysledkom naro¢nych motivaénych
pochodov v kazdom ¢loveku a to individualne.

Existuju 3 pri¢iny, preco je ¢lovek v podstate motivovany:

= pragmaticky dévod — musi sa udrzat’ pri zivote,
= emotivny dovod — citi sa byt’ zaviazany vo¢i inym a sebe samému,

» ideovy ddvod - jednoducho chce. (Prigl, 1997)

1 SEDLAK, M. ManaZment. Bratislava: lura Edition, 2001. 298-299 s. ISBN 80-89047-18-1
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1.1 Chapanie motivéacie

Motivacia je nastroj, ktory vyuzivaji zamestndvatelia pre vedenie l'udi.
Ked’ st 'udia motivovani, vedie ich to k efektivnej a dobrovol'nej praci.

Ide o psychologicky proces, ktory ovplyviiuje vnitorné motivy, resp.
hnacie sily, ktoré ¢loveka nutia robit’ veci urcitym sposobom a usmerfiuju jeho

spravanie a preZivanie. (Sedlak, 2001)

V tedrii motivacie sa zacal sklofiovat’ pojem ,,motiv‘‘. Motiv pozname:

Kladny - je jednozna¢ne spojeny s pocitom povzbudenia duSevného
napatia, ktory sa prejavuje dobrou naladou a duSevnou pohodou.

Zaporny — tu vladne naladovost’ a nervozita, ktor4 prameni zo strachu,

obav, nesustredenosti. (Szarkova, 2009)

Motivécia je sucastou dynamickej stranky osobnosti. Organizuje a Spaja
celkovu aktivitu ¢loveka smerom k ciel'u, ktory si vyty¢i. Tato aktivita je fyzicka
a psychické a je spojena s vytrvalost'ou a Usilim. (Letovancova, 2002)

»-Motivacia sa zameriava na oblasti, ktoré si pre testovani osobu
z roznych dévodov zaujimavé aktoré vnej vzbudi vys$Siu chut' byt aktivny,
iniciativne sa podiel’at’ na tlohach a pocitovat’ uspokojenie z prélce.“2

Motivécia priamo savisi s vykonom, aj ked’ vykon ovplyviiuji aj iné
faktory, napr. zru¢nosti, psychicky a fyzicky stav, schopnosti, socialne
a materialne podmienky v podniku. (Letovancova, 2002)

Vedtci pracovnik by ma pozitivne ovplyviiovat’ svojich podriadenych vo
forme uznania alebo pochvaly za dobre vykonand pracu. Ak su takyto
zamestnanci odmeneni za pracu atiez etické spravanie, buda tak pokracovat’ aj

nad’alej. (Lukni¢, 1994)

2 EVANGELU, J. Diagnostické metody v personalistice. Praha: Grada publishing, 2009. 106 s.
ISBN 978-80-247-2607-6
12



Obr. ¢&. 1: Savislost’ sily motivacie a vykonu

Uroven
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vykonu

optimalna

neziaduca

v

nedostatoéna: optimalna  nadmerna
sila motivacie

Zdroj: LETOVANCOVA, E. Psycholdgia v manazmente. Bratislava: Vydavatel'stvo UK, 2002. s.
103

1.2 Funkcie motivacie

Néazory na funkciu motivacie sa roznia.

Néazor jednych je taky, Ze motivacia je hlavnym faktorom aktivity ¢loveka,
ktord zapriCinuje ¢innost’, spravanie a konanie. Tento pristup pridel'uje motivacii
najma energizujacu funkciu a zameriava sa na tie vnatorné osobnostné faktory,
ktoré podnecuju u ¢loveka energiu a motivuji ho konat’.

Nazor inych je, Ze motivacia ma najma regulujicu funkciu, ¢o znamena, Ze
motivy reguluji ausmerfiuji spravanie uréitym smerom. Treba vychadzat' zo
skuto¢nosti, Ze l'udia sa spravaji v rovnakej situacii rozdielne av prejavoch

pozorujeme Casto priepastné rozdiely. (Kollarik, 2002)

1.3 Teorie pracovnej motivacie

Pokial’ chce mat’ organizacia vykonnych zamestnancov, mala by poznat’
vSetky tedrie motivacie. Tie sa pokusaju opisat’, ¢o vSeobecne motivuje l'udi, aby

podavali v praci vyssi vykon. Ani jedna zteérii nembze poskytnut’ jasné
13



vysvetlenie toho, preco sa dany pracovnik nejakym spdsobom zachova v uréitej
situacii. AvSak spravne vyuZitie poznatkov umoZzni organizécii, aby jeho

zamestnanci vykonavali svoju pracu na vysokej Urovni. (Letovancové, 2002)

1.3.1 Tebrie zamerané na obsah

Tieto tedrie su zamerané na fakt, Ze Clovek je motivovany hlavne vtedy,
ked” st uspokojené jeho potreby. A. Maslow vytvoril motivacnu hierarchiu
Pudskych potrieb, na ktori nadviazal C. P. Alderfer svojou dvojfaktorovou
tedriou. No kritici spochybniuju poradie uspokojovania potriecb. Maslowova tedria
zavisi od premennych, ktoré sa nachadzaju v zivote Eloveka. Premennymi st
myslené faktory ako vek, Zivotny cyklus, prostredie, povolanie, hodnotovy
systém, prostredie a pod. (Dudinska, Jarab, Budaj, Spanik, 2011)

1.3.1.1 Maslowova tedria — tedria potrieb

Podl'a psychologa A. H. Maslowa spravanie akonanie cloveka je
zamerané hlavne na uspokojovanie potrieb, priCom toto uspokojovanie prebiecha

najma v procese pracovnom. (Szarkova, 2009)

Potreby delime na:
a) primarne — st viazané na vzt'ah k organizmu ¢loveka. Tieto potreby
st rovnaké ako u ¢loveka, tak aj u zvierat.

b) sekundarne - vznikaju v procese socializacie ¢loveka.

Maslow vytvoril pyramidu, kde usporiadal potreby ¢loveka podla ich
vyznamu. C. P. Alderfer sa pokusil o modifikdciu Maslowovho pristupu. Tri
skupiny rozlisil takto:

= existenéné potreby — tvoria potrebu bezpecia a potreby fyziologické,
= vzt'ahové potreby — tvoria socialne potreby a potrebu Ucty,
* rastové potreby — s tvorené najvy$§im stupiiom hierarchie Maslowa.

(Letovancova, 2002)

14



Obr. €. 2: Porovnanie Maslowovho a Alderferovho pohPadu na teériu potrieb

Potreby

osebného | Rastové potreby
rozvoja

Potreba
uznania

Potreba )
spolupatricnosti Vztahové potreby

Potrehy bezpecia a istoty

AR EAE D) Existencné potreby

Zdroj: LETOVANCOVA, E. Psycholdgia v manaZzmente. Bratislava: Vydavatel'stvo UK, 2002. s.
106

1.3.1.2 Dvojfaktorova teéria — Frederick Herzberg

Dvojfaktorovd tedria predstavuje celkom iny pohlad na to, ¢o l'udi
v skuto¢nosti motivuje. Rie$i suvislost medzi spokojnostou v praci a motivaciou.
Herzberg vykonal analyzu preZivania pracovnej situécie a zistil, Ze v préci
pdsobia r6znym spdsobom dve skupiny faktorov. Tato tedria pontka veducim
pracovnikom niekol’ko nametov, ako spravne motivovat’ podriadenych.

Hygienické faktory — jedna skupina okolnosti prace, ktoré ak nie su
uspokojivé, spdsobuju nespokojnost’ zamestnancov. Herzberg ich pomenoval ako
hygienické faktory.

Do tejto skupiny patria pracovné podmienky, odmena za pracu
a bezpecnost’ pri praci, vztahy medzi 'ud'mi, pracovné podmienky, kontrolu, ale
aj politiku organizacie. Plati, Ze ak sU na uspokojivej Grovni, nevyvolavaju
motivaciu. Zabezpecuji primeranu uroven spokojnosti pracovnikov.

Zamestnavatelia sa Casto domnievajl, ze tieto prvky sposobuju pozitivnu
motivaciu smerom k zamestnancom, ale ak nie sU tieto faktory v organizécii

pritomné, spdsobuju ich nespokojnost’.

15



Motivatory — patria do druhej skupiny pracovnych okolnosti. Tato
skupina vyvolava vysokd mieru motivacie a spokojnost’ s pracou. Patri sem napr.
samostatnost’, uspech, uznanie, zodpovednost’, rast, povysenie, moznost’ osobného

rastu. (Letovancova, 2002)
Obr. ¢&. 3: Herzbergova dvojfaktorova analyza

nespokojnost’ Ziadna nespokojnost’ Ziadna spokojnost’ spokojnost’

<
<

\4
A

»
»

FAKTORY HYGIENY FAKTORY SPOKOJNOSTI

dosiahnutie vysledku

uznanie

samotna praca

zodpovednost’

postup v zamestnani
zarobok

medzil'udské vztahy
- < —
pracovne podmienky
I I I I I I I I
40 30 20 10 0 10 20 30 40

Zdroj: DUDINSKA, E., JARAB, J., BUDAJ, P., SPANIK, M. Manazment ludskych zdrojov.
Presov: Vydavatel'stvo Michala Vaska, 2011. s. 73

= pokial’ umoznia nadriadeni podriadenym prevziat zodpovednost’ za to, ¢o
robia a ako to robia, potom zvySia ich spokojnost’, pretoze im poskytnu
priestor na dosiahnutie pokroku pri plneni ich roli,

» ak vpodniku funguje efektivna organizacna politika, st pritomné dobré
pracovné aplatové podmienky, pomaha to zniZzit nespokojnost’
zamestnancov. Ak ich zlepSime, aby sme l'udi motivovali, nebude to

dihodobo. (Dudinska, Jarab, Budaj, Spanik, 2011)
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1.3.2 Teobrie motivacie zamerané na proces

Tedrie zamerané na proces poskytuju realistickejSie ndmety na zvladnutie
motivovania l'udi.
Medzi tieto teorie patria:
= tedria potrieb a ciel’ov
= tedria predpokladu
= tedria motivacie podPa zodpovednosti

=  Porter - Lawlerova teéria

Tedria potrieb acielov — patri k zakladnym motivaénym tedriam.
Vyjadruje, Ze motivacia vznika ukazdého C¢loveka individudlne ro6znymi
potrebami a pocitmi. Tieto dokazu podporit’ a umoznit’ dosiahnutie stanovenych
cielov. Nadriadeni musia vzdy poznat’ potreby svojich zamestnancov ¢i pracovnej
skupiny.

Wroomova teéria ofakavani — je zalozena na popise motivacnej sily
a fazach, v ktorych ¢lovek tGzi vykonavat ur€iti tlohu. Tuzba moze rast’ alebo
klesat’, a tym padom sa zvySuje alebo rastie motivacna sila.

Teéria motivacie podPa zodpovednosti — ide o vysvetlenie motivacie
v roznych situaciach, sktorymi sa zamestnanci stretdvaji pocas pdsobenia
v podniku. Tyka sa najma spravania pracovnikov pri obsadzovani funkénych
pracovnych miest a tieZ hodnoteni pracovnych vykonov.

Porter - Lawlerova tedria motivacie — zaoberd sa hypotézami
vnutornych potrieb l'udského spravania atieZ analyzuje vysledky spravania

motivovanych pracovnikov, ktoré boli predpokladané. (Gozora, 2000)

1.4 Typy motivéacie

Ludia motivuji sami seba tym, Ze praca, ktort vykonavaju ich naplia

a tym su uspokojené ich potreby. Existuju dva typy motivacie:
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Vnutorna motivacia — jedna sa o faktory, ktoré sa tykaju kazdého
jednotlivca osobitne. Ludia si ich vytvaraja sami. Faktory ich ovplyviiuji a preto
sa spravaju tak, ako sa spravaju. Co sa tyka kvality pracovného Zivota maji hlbsi
a dlhodobejsi uc¢inok.

VonkajSia motivacia — vsetky faktory, ktoré sa tykaji ¢innosti podniku,
aby motivoval svojich zamestnancov. Su to zvySenie platu, pochvala, odmeny.
Mobze mat aj podobu pokarhania, finanéného postihu, kritiky. Tento druh
motivacie vSak nep6sobi dlhodobo, aj ked sa zo zaciatku javi ako vyrazna.
(http://www.lesy.sk/files/lesnik/2006/Lesnik%2010_2006/motivacia.htm,
6.2.2012)

1.5 Faktory pracovnej motivéacie

Herzberg ajeho kolektiv realizoval vo Velkej Britanii sociologicky
prieskum. Zverejnil tieto faktory pracovnej motivacie v tomto poradi:

1. Clovek potrebuje mat istotu a bezpetie, ze mdZe pokratovat vo svojej
praci aj nad’alej v tej istej organizécii a v danej profesii.

2. Potrebuje mat’ viziu postupu, moznost’ na zlepsenie organiza¢ného statusu,
ekonomickej situécie alebo svojej kvalifikacie, ¢o sa prace tyka.

3. Vaznost podniku a kvalita jeho vedenia. Tieto suvisia s niekolkymi
aspektmi personalnej a socialnej politiky, no tiez zalezi na vzt'ahoch, ktoré
v podniku prevladaju.

4. Mzda ako vyznamny a rovnorody Cinitel’.

5. Povaha prace. Jedna sa o vnitorné hladisko pracovnej ¢innosti, ktoré je
zavislé od pracoviska. Ato sO tvorivost, samostatnost, moznost
iniciativy, zodpovednost’ k praci, pestrost’ a sebauplatnenie.

6. Priamy nadriadeny a jeho vztah k podriadenym, spdsob, akym sa s nimi
rozprava adava prikazy, jeho tolerancia, lojalita v pristupe, ¢&i je

spravodlivy ku vSetkym, pochopenie t'azkosti a prekaZzok v praci.
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7. Vzajomné vztahy medzi 'udmi v zamestnani, spoluprdca medzi nimi,
priatel'stvo i mimopracovné styky — ide o socidlne hladiska pracovnej
¢innosti.

8. Tok informéacii a komunikacia, nielen v pracovnych, ale aj v osobnych
zéaleZitostiach.

9. Celkové pracovné podmienky. Napr. Cistota, hluk, osvetlenie, bezpe¢nost’
pri préci, teplota, hygienické zariadenia. Ale tieZ pracovna doba. Nejde len
o fyzikalne, ale tieZ estetické aspekty.

10. Vyhody nemocenského, ¢i dochodkového zabezpecenia, dovolenky — ide
o pbzitky. (Prigl, 1997)

»Vysledky vyskumu naznacuji tendencie zavislosti pracovnej motivacie
od hodndt apotrieb ludi, ktoré suvisia s charakterom prace, stupiom
ekonomického a technického rozvoja, hmotnou a kultarnou troviiou, pracovnymi
podmienkami a medziludskymi vztahmi v podniku. Poradie vyznamnosti
motivaénych Cinitelov sa vSak meni v nadvdznosti na zmeny potrieb cloveka.
Potreba, ktora je uspokojena v buducnosti nebude ohrozena, straca svoj motivaény
vyznam.“®

Ak by sme chceli struéne zhrnat’ podmienky, ktoré v pracovnej motivacii
zohravaja hlavna tlohu, potom su to tieto:
= pracovny postup
= stabilita zamestnania
= plat
= vzt'ah k nadriadenému
= diZka pracovnej doby. (Prigl, 1997)

* PRIGL, A. Vybrané kapitoly zo sociolégie so zameranim na ludské zdroje. Zilina: Edi¢né
stredisko Zilinskej univerzity, 1997. 91 s. ISBN 80-7100-402-2
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1.6 Spo6soby motivacie

R6zni autori spominaju vo svojich publikéciach viaceré druhy motivacie,
ktoré¢ su vo firméach aplikované pre spravne motivovanie l'udi. Spomenieme

niektoré z nich.

1.6.1 Povzbudenie

Aby sa l'udia podielali na spolo¢nej veci a navrhovali lepSie spésoby, ako
dosiahnut’ spolo¢ny ciel’, musia byt povzbudeni. Neznamena to ale, Ze budeme
chvalit’ kazdy jeden navrh na zlepSenie, ktory od zamestnanca dostaneme. Pokial’
by sme ho hned’ prijali, zamestnanec by stratil dovod k zlepSovaniu samého seba
auz nikdy Ziadny iny navrh nepredloZi. Tento druh komunikéicie dava
zamestnancom najavo, Ze sU pre organizaciu dolezity.

Povzbudit’ méze veduci celu svoju skupinu, nemusi sa to zakonite tykat
len jednotlivcov. V tomto pripade je dolezité si premysliet, ¢o podnik chce svojim
zamestnancom povedat, inak je to zdrzovanie a zbytoCna strata casu. Treba zacat’
tym, Ze sa zamestnancom oznami, ¢o sa od nich vlastne o¢akava, potom by malo
nasledovat’ obS$irnejSie oboznamenie sa a ukonenie by malo patrit’ zhrnutiu.
Dolezité je, aby celé podanie danej veci bolo stru¢né, vystizné a hovorené ich
vlastnym jazykom. Ak toto vSetko je vtejto komunikécii splnené, potom
zamestnanci dand informaciu beri na vedomie a nadriadeného, ktory ju podal

reSpektuju a riadia sa nim. (Némec, 1998)

1.6.2 Vedenie prikladom

Uspesnym nadriadenym, resp. vediicim sa moze stat’ lovek, ktory ide
vlastnym prikladom svojim podriadenym. Ak da najavo, Ze pracu, ktoré sa prave
ma vykonavat' ovlada, okamzite si ziska u podriadenych reSpekt a nikto si
nedovoli ho podviest. Takému vedeniu hovorime priame vedenie prikladom. Toto
vedenie sa tyka najma pozicii ako su vedici v uétarni, majster v dielni alebo inom

odbornom oddeleni. Teda obzvlast’ na nizSom stupni riadenia.
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O nepriamom vedeni prikladom hovorime v pripade, ked’ nadriadeny
svojim spravanim asvojimi postojmi dava podriadenym priklad, ako
spolupracovat’ tak, aby sa firme darilo aaby sa plnili stanovené ciele. Ide o

vedenie l'udi na vSetkych stupnioch riadenia. (Némec, 1998)

1.6.3 Odmernovanie

V dne$nej dobe je uplne samozrejmé, ze I'udom nestaci len priatel'ské
potapkanie po ramene alebo laskavé slovo za pracu, ktorl odvadzajd. Cudia za
svoju dobre vykonanu pracu poZaduju aj adekvatnu odmenu. Odmena ich taktiez
vie motivovat’ k dobre a kvalitne vykonanej préaci. NajcastejSie sa vyuziva odmena
vo forme peniaznej odmeny — prémie.

»Prémiovy poriadok musi jednozna¢ne stanovit’ okruh pracovnikov, ktori
budt dostavat’ prémiu, uréit’ konkrétne rozhodujice a doplnkové ukazovatele,
vypoctova zakladiiu, vySku zakladnych sadzieb aich zavislost na danych
ukazovatel'och. V pripade kolektivnych prémii spdsob ich rozdelovania na
jednotlivcov, podmienky vyplaty, prémiové obdobie s terminmi vyplat a pociatok
a koniec platnosti prémiového poriadku.“*

Pokial je tento prémiovy poriadok v podniku zavedeny a riadne schvaleny,
kazdy jeden zamestnanec méa zdkonny narok po splneni danych podmienok na
vyplatu prémie. Zasady a podmienky, ktoré si v poriadku uvedené sa nesmu
pocas jeho platnosti menit, pretoze potom prestane prémia plnit' svoju funkciu
a tym cely systém s prémiovym poriadkom straca funkciu.

Vo vicsich podnikoch, hlavne obchodnych, sa ¢asto vyuziva vykonnostny
bonus. Hovorime o odmene, ktora je vyplacand mimoriadne za vynikajaci vykon.
Téato odmena nie je zakotvend v prémiovom poriadku. Ani jej vy3ka a ani sposob
jej vyplacania. Aby vyplata tejto odmeny bola pre zamestnanca motivujica, musi
byt vyplacand hned’ a najlepSie mimo vyplatného terminu. Jej vysku uréuje
nadriadeny podl'a toho, aky je vyznam vykonanej préace pre podnik.

* NEMEC, V. Rizeni a ekonomika firmy. Praha: Grada Publishing, 1998. 134 s. ISBN 80-7169-
613-7
21



Nesmierne dolezité je, aby si podnik vytvoril postacujicu rezervu
v mzdovom fonde presne pre takéto ucely, pretoze sl'ubovat’ zamestnancom
vykonnostny bonus za dobre odvedend pracu a v koneénom dosledku ju nemat’
z coho vyplatit, ma absolutne opacny efekt. Tymto spdsobom prichadzaja

podniky o schopnych pracovnikov. (Némec, 1998)

1.6.4 Podiel na zisku

Tato forma motivacie sa pouZiva iba u zamestnancov, ktori mézu tvorbu
zisku priamo ovplyvnit. Do tejto skupiny patria najmd manazéri, obchodnici,
ekondmovia, U¢tovnici, ale aj dobri robotnici. Nazvy, ktoré sa pouzZivaji pre
podiel na zisku:

* mimoriadny honorar alebo odmena

= remunerdcia = mimoriadna penaznd odmena

= trinasty pripadne Strnasty plat

Dolezité je poznamenat’, ze na tento druh vyplaty nie je pravny narok. Je
na rozhodnuti majitel'a podniku, ¢i takito odmenu vyplatit’ chce alebo nechce.

Tento druh odmeny byva zakotveny v kolektivnej zmluve. (Némec, 1998)

1.6.5 Dobvera

PovaZujeme ju za jeden z d’alsich motivaénych prvkov. Je vhodné, aby
nadriadeny delegoval niektoré pravomoci a zodpovednost’ na podriadenych. Cudia
budtt mat’ pocit hrdosti a zodpovednosti. Nadriadeny za vykon delegovanej préace

nesie aj nad’alej zodpovednost’. (Halik, 2008)

1.7 Koho motivovat’?

V dneSnej dobe nie je postacujice, ked nadriadeny motivuje
podriadeného. Takto jednosmerne to bolo chapané v minulosti. V organizaciach,
ktoré su riadené dobre, aj nadriadeni mézZu pocit'ovat’ potrebu byt motivovani.
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Motivovat sa daji rozni 'udia nasledovnymi spdsobmi:

ManaZzér — v tejto funkcii sa vyuzivaji zauZivané techniky na motivovanie
podriadenych. No mal by motivovat’ aj svojich kolegov, ktori st na vysSich
poziciach ako on.

Nadriadeny — existuje spdsob motivovania smerom nahor, ¢o znamena, Ze
podriadeny motivuje nadriadeného poziadavkou, ktort prednesie. Tym, ¢o od
neho podriadeny Ziada presvied¢a nadriaden¢ho, ze to, Co Ziada je prospesné aj
pre neho a vyhovuje aj jeho vlastnym zaujmom.

Kolega — tento druh motivovania je o podpore a asistencii. Pokial’ sa budu
kolegovia podporovat a pomahat’ si, dosiahnu vytycené ciele. Ak ich spolo¢ne
dosiahnu, vtedy mala motivacia spravny uc¢inok.

Podriadeny — tu je dblezite, aby podriadeni mali pocit, Ze plnenim Gloh
a Zelani sami dosiahnu uspokojenie. (Heller, 2011)

1.8 Kroky vhodne na spravne motivovanie

»-Medzi zakladné metddy hodnotenia patria také modely, ktoré maju
obecny charakter. Obvykle medzi ne patri motivacne hodnotiaci pohovor, MBO
(riadenie pomocou ciel'ov) a BSC (stanovenie meratel'nych cielov). MBO a BSC
sa viac zameriavaju na relativne 'ahSie merateI'né hodnoty, a preto sa uplatiiuja
predovsetkym pri vyhodnocovani vystupov.*

Je délezité, aby v kaZzdej organizécii bola spatna vazba. Na jej fungovanie
sa Vpodnikoch vyuZivaji pohovory so zamestnancami. NajCastejSie sa
vykonavaju s kazdym individudlne. Ide o nenasilné natenie pracovnikov, aby
hovorili 0 svojej praci. Ak nadriadeny chce mat’ uspech a dozvediet’ sa o najviac,
musi dodrziavat’ urcité pravidla a mal by ich ovladat. ZaruCene sa mu to podari,
pokial’ bude pozorne na¢uvat, robit’ si poznamky a zo vSetkého najddleZitejSie je
priamo sa pozerat na Cloveka, sktorym pohovor vedie. Aby nenastali

neocakavané nedorozumenia a aby bol pohovor vedeny v pohodovej atmosfére,

> HRONIK, F. Hodnoceni pracovnikii. Praha: Grada publishing, 2006. 55-56 s. ISBN 80-247-
1458-2
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nadriadeny by mal hlavou kyvat’ iba na znak stthlasu. Na konci pohovoru zhrnie
nadriadeny aj podriadeny vSetko, o sa preberalo a jasne si zopakuji na ¢om sa
dohodli.

Ak nadriadeny chce, aby sa sluSne spravali aj jeho podriadeni, musi
ovladat konverzéaciu, podat’ ruku zamestnancovi, privitat' ho, pod’akovat sa za
ztcCastnenie sa pohovoru, zdvihnat' sa pri podani ruky zo stolicky a pod. Je
dolezité, aby sa dohodli na budicom stretnuti, kde vyhodnotia, ¢i sa nieco
zmenilo.

Nembze sa stat’, aby bol niekto zo zamestnancov z pohovoru vynechany.
Nezalezi na pozicii, akii zamestnanec vykonava. Pohovoru by sa mali zacastnit
vsetci. Pohovor plni svoj aéel, pokial’ je vedeny v prijemnej atmosfére. (Coleman,
Barrie, 1998)
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2. FIREMNA KULTURA

V kniZznych publikaciach sa stretavame s viacerymi definiciami firemnej ¢i
podnikovej kultary. Vo vSeobecnosti moézZzeme kulturu podniku definovat’ ako
klimu firmy, ktora je citelnd ako pre zamestnancov, tak aj pre najblizSie okolie
podniku. Vyplyva z myslenia, predstdv, ocenenia aukazuje sa Vv niektorych
formach vystupovania.

Je spravne, pokial sa firemna kultara javi ako pozitivna, no pokial je
citel'né, ze nie je v prospech dosahovania ciel'ov podniku, treba ju korigovat alebo
postupne vytvorit’ nova kultaru. Tento proces sa vSak neda sa zvladnut’ za kratky
¢as. (Bielik, Bandlerova, Belica, Simo, 2001)

»Firemna kultdra je definovana ako stbor hodndt, ktoré vznikajd v rdmci
del'by prace medzi c¢lenmi skupiny. Uvedené hodnoty prezentuju statusy
jednotlivcov pracovnej skupiny a arovein medziosobnostnych vztahov pri plneni
podnikovych ciefov. Ulohou manazérov je zistovat uroveii tychto vztahov
a vytvarat podmienky zvySovania sociometrickych statusov forméalnych
i neformalnych vodcov skupiny.“®

Podnikovu kultiru nemézeme chapat’ len na zéklade peknej budovy, ktoru
podnik vlastni, podl'a peknych obalov vyrobkov, ktoré podnik vyraba alebo podla
vkusnych obrazov, ktoré sa nachadzaju v kancelaridch manazmentu podniku. Tak
isto sa neposudzuje podla vybavenosti podnikovej kniznice alebo podla trovne
oslav a zhromazdeni, réznych priplatkov, ktoré si zamestnancov poskytované
alebo tym, ze podnik vyhldsi zamestnanca roka. Toto vSetko by mohli byt iba
malé Casti firemnej kultUry, no nezakladd sa na nich. Rovnako nezavisi na
mnozstve penazi, ktorymi firma disponuje.

Je dolezité si uvedomit’, Zze kazdy podnik vystupuje na trhu aj ako socialny
systém. Mdzeme povedat, ze podnikova kultira teda vyjadruje urciti povahu
podniku, duch podniku, vnatorné pravidla, ktoré priamo ovplyviiuju jednanie
a myslenie pracovnikov a hlavne celkovl atmosféru vo vndtri podniku. (Sigut,
2004)

® GOZORA, V. Podnikovy manazment. Nitra: SPU Nitra, 2000. 131 s. ISBN 80-7137-690-6
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V stvislosti s firemnou kultarou méZeme hovorit' o firemnom spravani,
ktoré je danou firemnou kultirou znaéne ovplyvitované. Obsahuje:
= spOsob ako podnik a jej zamestnanci pésobia navonok,
= myslienky zamestnancov,
= vztahy medzi zamestnancami navzajom,
= celkovd klimu podniku,
* hodnoty, ktoré uprednostiiuje vd¢Sina zamestnancov. (Vysekalova, Mikes,

2009)

2.1Podnikova kultura a jej sila

RozliSujeme silnd a slabd podnikovu kultdru.
Silnd podnikova kultara dokaze vnitro podniku ovplyvnit' natol’ko, ze
zaroven ovplyvni aj ostatné podstatné ¢innosti podniku.

Slaba podnikova kultdra toto nedokaze.

Aby sme mohli hovorit’ o silnej podnikovej kultare, je dlezité, aby spinala
nasledovné kritéria:

Zakotvenost’” — je vyjadrenim internalizacie a identifikacie danych
firemnych hodnét, noriem a vzorcov jednania.

Rozsirenost’ — v podniku by mali byt’ s jednotlivymi prvkami obozndmeni
vSetci zamestnanci.

Zretenost’ a jasnost® — vSetci zamestnanci musia vediet, ¢o sa od nich
oCakava, ¢o znamena, ze musia vediet’, aké jednanie je pozadované, a naopak, Co

je vylu¢ené a neakceptovatelné. (Sigut, 2004)
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2.2 Pojem firemna kultura

V literatare sa zacal objavovat’ pojem podnikovéa resp. organiza¢na kultura
v priebehu 60-tych rokov nasho storocia. Vznikol ako synonymum oznacenia
klimy alebo ducha organizacie. (Vyrost, Slaménik, 1998)

Podnikova kultdra v minulosti nebola tak preferovana a vedenie podniku
ju v podstate nevnimalo aj napriek tomu, Ze pritomna bola a je vzdy. Zaujem o tiu
zacal hlavne v Spojenych Statoch americkych od polovice 80-tych rokov. Stalo sa
tak v obdobi, ked’ teoretici a prakticki manaZéri v oblasti vedenia I'udi opat
,objavili“ dolezitost avyznam Tudského faktora v podnikani. (Cihovska,

Hanuldkova, Lipianska, 2001)

2.3 Podstata firemnej kultury

Kazdy c¢lovek vie, ze chce niekam patrit’, chce k niekomu patrit’ alebo sa
pripojit’ do urcitého kolektivu alebo spoloCenstva I'udi. Patri to medzi potreby
Cloveka, aby sa mohol stretavat’ s 'ud'mi, ktori maja podobné zadujmy. Kazdy
zamestnanec chce byt’ st¢ast'ou timu a celého podniku.

Firemna kultira patri k riadiacej zlozke podniku. Podnik je tvoreny
mnohymi zlozkami, ku ktorym patri aj Pudsky faktor a v spojeni s ostatnymi
faktormi tvori celok. Cudsky faktor tvori vel’ku ¢ast’ tohto celku. Firemna kultara
ma za ulohu spojit’ zamestnancov a na mal by sa na nej podielat’ kazdy jeden
zamestnanec. (Cihovsk4, Hanulakova, Lipianska, 2001)

Zamestnanci, ktori pracuju pre dany podnik viac rokov, si firemn( kultdru
ani uvedomovat’ nemusia, pretoze su snou zzity. Mézu mat’ pocit, ze vobec
neexistuje. Najviac vnima firemna kultdru novy zamestnanec, pre ktorého je
vSetko v podniku nové, takze sa s nim zoznamuje. Novy zamestnanec vobec nevie
odhadnut’, ako sa ma spravat’, aky druh oblecenia ma volit’ do zamestnania, akym
sposobom sa prihovorit’ k svojmu nadriadenému.  (http://www.psychostudia.sk
/index.php?option=com_content&view=article&id=7:stick-to-the-code&catid=1:
latest-news, 09.01.2012)
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Ziadnemu podniku alebo organizacii by sa nepodarilo vytvorit umelo
alebo planovite uré¢ita kultaru. Je a bola vZdy vytvarana na zaklade hodnét, ktoré
su stanovené majitel'mi alebo zakladatel'mi firiem.

Firemnou kulturou sa vzdy zaoberali najlepSie podniky, aj ked’ to nikde
nezverejiiovali a nepriznévali.

Dnes sa o podnikovej kultare hovori vSade a otvorene. VSetci majitelia
alebo vrcholovi manazéri vedia, ze ma ddlezitost’ a pre imidZ firmy znamena
velmi vela. Jej dolezitost’ sa prejavuje v rieSeni problémov areagovani na
neustale sa meniace podmienky vo vonkajsom prostredi podniku. (Cihovska,
Hanuldkova, Lipianska, 2001)

LOrganizaéna kultira sa sklada zo:

spbsobu organizacie prace,

= spOsobu, ako sU rozdelené a aplikované pravomoci,

= gspdsobu odmenovania,

* hodnbt, ktoré st povaZzované za klI'ai¢ové: planovanie, inovacia,
poctivost'...,

= mnozstvo slobody, ktoré je poskytnuté na vyjadrenie vaSho ndzoru a
prevzatie rizik,

= pravidiel a ocakéavani tykajucich sa obliekania a neformalnych vztahov,

» doblezitost’ prikladand r6znym procesom vo firme, a individualnym alebo

wl

timovym vysledkom.

2.4 Vznik firemnej kultlry

Firemna kultura sa zaCina vyvijat’ a formovat’ hned’, ked’ vznikne podnik.
M4 urcit postupnost. Jedna sa o proces, ktory mozeme oznacit pojmom
nekonecny.  (http://www.psychostudia.sk/index.php?option=com_content&view
=article&id=7:stick-to-the-code&catid=1:latest-news, 09.01.2012)

! http://www.kankan.sk/clanok/psychologia/organizacna-kultura/16870, 4.2.2012
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S urcitostou mozeme povedat, ze firemnd kultira jednozna¢ne nie je len
0 napisani vizie. Savisi s kazdodennym Zivotom podniku a hlavne je spojena so
spravani jej vedenia, teda manazérov. Teda spésobom, akym jednajd, ako rieSia
konflikty, motivuju a odmenuju svojich zamestnancov a komunikuji s nimi.
(http://podnikanie.etrend.sk/podnikanie-riadenie/firemnu-kulturu-musia-
zamestnanci-pochopit-a-manazeri-nou-zit.html, 1.2.2012)

Vztah k prostrediu sa nevytvara jednorazovo. Nie je to len vysledok
jedinej udalosti. Vznikd na zaklade citovych, teda emocionalnych zaZitkov
a hodnotenia reality, v ktorej sa ¢lovek, vtomto pripade zamestnanec nachadza.
Da sa teda povedat’, Ze vztah a celkova spokojnost’ k préaci sa formujd postupne.
Deje sa tym, Ze ¢lovek porovnava vonkajsiu realitu so svojimi ciel'mi a motivmi.
(Kollarik, 1986)

Firemnt kulturu mézu vytvorit’ bez vynimky vietci. Napriklad vrcholovy
manazment, zakladatelia, ale aj zamestnanci, ktori st vyraznymi osobnost’ami.
(Cihovska, Hanuldkova, Lipianska, 2001)

2.5 Ovplyviiovanie firemnej kultury

,wJedinym efektivnym spdsobom, ako ovplyviiovat’ kultiru organizacie, je
menit’ spravanie sa manazmentu, t.j. menit’ jeho hodnoty a riadiace rutiny. To sU
vSak tak podstatné charakteristiky, Ze ak sa na to manazment odhodla, musi
pocitat so zvladnutim naro¢nej adlhodobej zmeny predovSetkym u seba.
V takomto pripade je na to potrebné otvorit’ a realizovat’ projekt ohodnotenia
sucasné¢ho stavu, vytycenia cielového profilu aovplyviiovania podnikovej
kultdry, ktory prijme vrcholovy manazment do svojho programu.*®

Podniky maju zaujem na tom, aby zabezpecili kvalitny, hospodarsky
a bezpecny pracovny vykon, ale tiez maji na zreteli uspokojenie pracovnikov
z préce alebo ich rozvoj. Z tohto dévodu vytvaraji podmienky pre kultaru préace.
(Pichia, 1994)

& (http://www.lesy.sk/files/lesnik/2006/Lesnik%207-8_2006/vnutorna.htm, 8.1.2012)
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Kultaru organizacie ovplyviluji zlozky externej kultury a Specifické

interné vlastnosti kazdého podniku.

Externé vlastnosti:
Narodna kultura — kultira danej krajiny, v ktorej sa organizacia
rozhodne vykonavat’ svoju ¢innost’.
Subkultdry - ide o kultary kaZzdej skupiny, ktora sa v podniku nachéadza

a je jeho sucastou.

Interné vlastnosti:
Historia podniku — Kazdy podnik ma svoju histdriu a ur¢ité skusenosti.
Pomocou nich sa vedia prijimat dlhodobé rozhodnutia. Pomocou
zhodnotenia historie sa da zistit’ tendencia vyvoja hodnot.
Hodnoty — podnik sa snaZi, aby si hodnoty zamestnanci osvojili a aby ich
rozvijali. Ako hodnoty uvadzame: (cta k individualite, sluzby smerujuce
z podniku k zakaznikom, rozvoj zamestnancov podniku, resp. personalu,

zodpovednost’ a samostatnost’. (Cihovska, Hanuldkova, Lipianska, 2001)

2.6 Prejavy firemnej kultary

Kazdy podnik ma za ciel uspokojit potreby svojich zakaznikov. Préve
podnikovd kultira im Kktomu pomaha. Moézeme ju nazvat ,mikkym
komponentom*. Ma nematerialne i materialne prejavy voéi prostrediu externému

aj internému. Rozdel'ujeme ich do tychto skupin:

Materialna manifestacia navonok

NajdolezitejsSim prejavom firemnej kultiry je produkt. Pokial’ firma
produkuje kvalitny vyrobok, je na trhu uspesnd. Produkt plni niekol’ko funkcii.
Jedna z nich je imidzova funkcia. Tato funkcia sa najcastejsie spaja s podnikmi,

ktoré vyrabaju ,,znackové* produkty.
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Podnik mé& vlastné predajne, kde predava svoje vyrobky. Toto prostredie
na zakaznika vplyva, prave tu Casto prvykrat prichadza do styku s podnikom.
Tyka sa to tiez napriklad vystavnych ploch, ktoré su uréené najmé pre buduceho
kupujuceho.

Aby podnik svoje produkty prezentoval, pouziva na to niekol'’ko spdosobov.
NajcCastejSie propagacné materialy vo forme letdkov, rdéznych kancelarskych
potrieb s logom podniku, ale aj inych daréekovych predmetov. Priamo do styku s
klientom prichadzaji zamestnanci, pre ktorych podnik zabezpecCuje firemné

oblecenie.

Materialna manifestéacia dovnutra

Moézeme hovorit’ o prostredi, v ktorom zamestnanci vykonavajd svoju
pracu. Jedna sa o kancelérie, budovy a vyrobné haly. Podnik by nemal zanedbat’
aj priestory podniku, kadial’ vchadzaju klienti, chodby a toalety.

Je nepopieratel'né, ze na zamestnancov pésobi ich pracovné prostredie.
Pracovné prostredie by malo byt prijemné a pohodIné. K tomuto moze prispiet’
pritomnost’ kobercov, Cistych stien, kvetov a pod.

Zamestnanci musia mat tiez zabezpecenl bezpec¢nost’ pri praci, priestory
musia byt vetrané, nehlu¢né a osvetlené. Pri zariadovani vyrobnych hal,
kancelarii a vSetkych priestorov, kde budt l'udia pracovat, prihliadat’ na vSetky
aspekty a podl'a moznosti ich zariadit’ ¢o najlep$ie a najucelnejsie.

Pracovné prostriedky a pomocky su pre pracu vykonavand kvalitne vel'mi

doleZité a zamestnavatel’ ich musi zamestnancovi poskytnat’.

Nematerialna manifestacia dovnutra
LCudovo mézeme povedat, ze je to firemnd klima, ktord zahfila najma
vztahy medzi l'ud'mi v podniku. DoleZity je najma postoj zamestnancov podniku
k ich zamestnaniu a k podniku ako takému. Zameriava sa na to, ¢i zamestnanci
chodia do svojej prace iba kvoli platu, alebo chapu a prijimaju ciele podniku
akoby boli ich vlastné a na tomto zaklade jednaju a konaju v jeho prospech.
Podnik ma tiez dolezitd ulohu informovat svojich zamestnancov

0 vSetkom, o sa ich bezprostredne tyka. Tak isto musi delegovat’ pravomoci.

31



Pokial’ tieto ¢innosti nevykondva a zamestnancov obchéadza, ti stracaju moznost’
byt kreativni atakéto spravanie ich zo strany podniku zakonite demotivuje.

Zamestnancom zac¢ne chybat’ pocit, Ze su pre podnik dblezity.

Nematerialna manifestacia navonok

Podnik nem4 svoje spravanie len vo vnutri. Vysiela signaly, ktoré vnima
celé okolie podniku, cela spolo¢nost’. Okolie podniku mozeme roz€lenit’ na SirSie
okolie a lizke okolie. SirSie okolie nema s podnikom Ziadne vézby a vztahy, no
pre podnik je zniektorych hladisk predsa vyznamné. Uzke okolie obsahuje
subjekty, ktoré maji na c¢innost podniku vplyv, tj. inStitucie poistovnictva
a bankovnictva, dopravné spolo¢nosti a dodéavatelia. (Cihovska, Hanuldkova,
Lipianska, 2001)

2.7 Typy firemnej kultary

KaZzdy podnik je jedine¢ny. Aj svojou kultarou. | napriek tejto skuto€nosti
sa autori snazia definovat jednotlivé modely firemnej kultary.

Jednym z autorov, ktori rozélenil kultru podla dimenzii ,realizacia
stratégie“ a ,riziko rozhodovania“, bol H. Meffert. Charakterizoval ich takto:

» Presad’ sa! — Zamestnanci, ktori spolupracuji su individualne osoby, ktoré
realizuju stratégiu podniku. Casto aj v podmienkach rizika, ktoré mdzeme
oznacit’ ako vysokeé.

= Navle¢ si bandaZe! — zamestnanci, ktori spolu pracuju, realizuji tazka
a namahavud pracu s rizikom, ktoré ozna¢ujeme ako malé. Ich o¢akavanim je
rychla realizacia stratégie.

* Maj odvahu riskovat’! — zamestnanci, ktori spolu pracuji alebo vtomto
pripade mozno hovorit’ aj o podnikatel'och, ¢elia vysokému riziku, ked'ze
vkladaju vel'ké investicie. Stratégia je realizovana iba vel'mi pomaly.

*= Rob iba to, ¢o musi§! — Zamestnanci, ktori spolu pracuju vykonavaju pracu,
ktora sa od nich o¢akava iba s ve'mi malym rizikom a nevadi im, Ze stratégia

je uplatiiovana pomaly. (Cihovska, Hanuldkova, Lipianska, 2001)
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2.8 Znaky a symboly firemnej kultary

Kultirnu podstatu vyjadrujd, potvrdzujd a komunikuji prostriedky
firemnej kultary. (http://www.tahaky-referaty.sk/Podnikova-kultura/6898/,
02.03.2010)

2.8.1 Znaky firemnej kulttry

Kazdy podnik je jedineény a ma tieZz originalnu firemnd kultaru. Pre
vSetky podniky vSak su zname znaky, ktoré sa daju pridelit’ kazdému z nich. Tieto
znaky platia pre vSetky typy podnikov. To znamen4, Ze platia vo vSeobecnosti.

Tradicia — firemna kultara je ¢ast’ podniku, ktora sa vytvara dlhodobo, od
vzniku podniku az do stcasnosti. PoCas celej doby sa vytvaraji nazory, normy
a hodnoty, ktoré zdiel'aji 'udia pracujici v podniku.

Schopnost’” zmeny - podnikova kultura podniku je prisposobitelna
externym aj internym vplyvom. Pre podnik je to délezité z dévodu vysokej
spolo¢enskej, technologickej a ekonomickej dynamike.

Schopnost’ naudit’ sa ju a prevziat’ ju ako skisenost’ — l'udia pracujuci
vV podniku m6zu podnikova kultiru celkom odmietnut’ alebo uplne akceptovat
a prijat’ za svoju. Firemnu kultiru méZu identifikovat’ na zaklade jej symbolov.

Prekrocenie individuality — niektori I'udia v spolocnosti, ktori sa javia
ako vyznamné osobnosti mdzu kultiru vyjadrovat. No ta si nakoniec aj tak
preberie vplyvy, ktoré ziska od skupiny.

Viacvrstevnost’ — podnikovu kultdru tvoria rézne subkultiry a tie majd na
fu vplyv. Ovplyviiovanie mdze byt pozitivne alebo negativne. (Cihovska,

Hanuldkova, Lipianska, 2001)

2.8.2 Symboly firemnej kultiry

Symbol je najzakladnejSi prvok komunikéacie. Aj najjednoduchSia
komunikacia nie je moznd, ak jej nerozumeji vSetci ucastnici, ato vyznamovo
¢i obsahovo.
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V podnikovej kultre pozname a su najddlezitejSie:

Verbélne symboly — re¢ je prirodzenym arozhodujicim néstrojom
komunikacie I'udi. Pomocou nej mézeme vyjadrit normy a hodnoty firemnej
kultary. Firemna kultura a re¢ sa nedaju oddelit’.

Myty a pribehy — prispievajd k dotvaraniu kultdry podniku. Ak sa
v podniku spominaja historky a pribehy z minulosti arozpravajici v nich
spomenie aktivnu ucast’ pracovnikov na uspechoch podniku, potom majia celkom
ind kultdru ako firmy, kde sa rozprava najméa autorite a Gcte k nej alebo o tom,
ako by mal novy ¢len zapadnut’ do ,,rozbehnutého vlaku*. Manazment podniku by
mal rozprévanie takychto pribehov podporovat. Pre zakorenovanie kultiry
nesmierne délezité.

Hrdinovia — zamestnancov motivuju k tomu, aby vykonavali lepsi vykon.
Hodnota firmy je zosobnena, st nimi zakladné hodnoty kultdry podniku posilnené
a uspech robia I'udskym a najmé zalezitostou, ktora sa d4 dosiahnut. Nimi je
zachovana originalita podniku, motivuji zamestnancov, aby vykonavali svoju
¢innost’ lepSie a tiez urcuji normy ¢innosti.

Ritudl — moZeme hovorit' o danych druhoch zvykov a obycajov, ktoré
maju v uréitom ¢ase a mieste celkom jasny vyznam. Ide o momenty, kedy podnik
vymenuva najlepSich zamestnancov, ale momenty, kedy sa schvaluja dolezité
dokumenty, ked’ pracovnik odchadza do penzie apodnik sa snim la¢i. Ich
znakom je ich opakovatelnost’ a st formalizované.

Ceremonidly — rozdiel medzi nimi aritudlmi je taky, Ze ceremonialy
nemaju formalizovani podobu auvolfiuju sa pri nich emoécie. Ide napriklad
0 oslavy rozneho druhu ako st viano¢né posedenia, vecierky, oslavy k vyrociu
podniku a pod.

Statusové symboly — hovori o socialnom postaveni zamestnanca. M6Zeme
ich priradit medzi symbolické spravanie a artefakty povahy len materialne;.
Prispievaju k formovaniu a interpretécii kultary podniku. (Cihovska, Hanulakova,
Lipianska, 2001)
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2.9 Prvky firemnej kultdry

Prvky podnikovej kultary sa daja chapat’ ako potrebné zlo a ,,hluposticky*,
na ktoré sa neda najst’ ¢as. Vedenie podnikov sa ob¢as vel'mi myli, ak sa vyjadruje
Stylom, ze l'udia, ktori pre nich pracuju maji byt vlastne vd’acni za prilezitost’
zarobit’ Si peniaze prave vdanom podniku. (http://spravy.pravda.sk/sk
ekonomika.asp?c=A061128 142755 sk pkariera_pl7, 24.01.2012)

To, ako funguje organizacia prace v podniku, aké hodnoty uznava a tieZ
forma komunikacie a prejavu — smerom von alebo dovnutra podniku, toto vietko
pokladame za prvky firemnej kultiry. Musime ich vnimat’ ako nieco, o je pre
podnik charakteristické, ¢o ho robi originalnym a jedine¢nym a to nielen pre l'udi
pracujdcich v podniku, ale aj pre z&kaznikov, ktori maju o produkty spolo¢nosti
zdujem. (http://podnikanie.etrend.sk/podnikanie-riadenie/firemna-kultura-je-velka
-neznama.html, 06.02.2012)

...aKo predstavy, tak pristupy ahodnoty, teda vSetky prvky firemnej
kultdry majd svoj pdvod v mysleni ludi — firemnd kultra je teda vyrazne

~makkou*, zlozkou fungovania firmy.*°

2.9.1 Firemné hodnoty

Pbésobia na spravanie cloveka. St chapané ako chcené, uznavané
a zavézujlce myslienky alebo statky. (Cihovska, Hanulakové, Lipianska, 2001)

»Firemné hodnoty si suborom zékladnych spOsobov spravania sa,
komunikacie apostojov vo¢i kolegom azdkaznikom. Priamo ovplyviuju
definovanie pracovnych postupov aschopnost efektivneho a uspe$ného
fungovania spoloc¢nosti. Firemné hodnoty maju skuto¢ny vyznam iba vtedy, ak sa
S nimi stotozni ¢o mozno najviac zamestnancov.“™°

Aj napriek tomu, Ze ¢loveka pozname dlho a myslime, Ze ho pozname

dokonalo, nikdy nevieme predpokladat’, ako sa zachova v niektorych situéciach,

° PFEIFER, L. - UMLAUFOVA, M. Firemni kultura. Praha: Grada publishing, 1993. 19 s. ISBN
80-7169-018-X

19 http://www.jobdnes.sk/clanok/1503/firemna-kultura-a-firemne-hodnoty-zijeme-ich-naozaj.html,
05.01.2012
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ako sa bude spravat’ a ako situaciu bude riesit. To je dosledkom toho, ze vizba
medzi hodnotami, ktoré ¢lovek vyzndava, a jeho spravanim nie je vzdy priama.

Na spravanie ¢loveka mézu hodnoty vplyvat’ ré6zne — mézu mu branit,
mdzu ho obmedzovat, alebo ho vyprovokuji. (Cihovska, Hanuldkova, Lipianska,

2001)

2.9.2 Predstavy

Pokial’ zamestnanci nemaju moznost' sa zoznamit’ S niektorymi vecami
alebo sa s nimi o tychto veciach nikto nerozpréva, je prirodzené, Ze si o nich

musia vytvorit’ obraz sami. (Pfeifer, Umlaufova, 1993)

Otazky, na ktoré zamestnanec hl'ad4 odpoved”:
= Co mdj nadriadeny o¢akava odo miia a 0od mojej prace?
= AKé ciele a plany m& manaZzment podniku?
* Bude mi za nie¢o dané uznanie?
= Budem za nieco pokarhany?
= Aké spravanie sa odo mna ocakava voci nadriadenému, kolegovi
alebo k podriadenym?

Odpovede na vsetky tieto otazky by mali zamestnanci vediet. Tym, ze im
nadriadeni podaju potrebné informacie, ovplyvnia zcasti ich predstavy.
(Cihovska, Hanuldkova, Lipianska, 2001)

Pokial’ zamestnancom ich predstavy spdsobuju strach a obavy z toho, ¢o

ich ¢akéd a 0 com nevedia, mézeme povedat, Ze predstavy na nich nemaju dobry

vplyv.

2.9.3 Pristupy

Tento pojem znamena achapeme ho tak, Ze zamestnanec je uritym

sposobom konat’ nachylny.
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Faktory, ktoré spravanie ¢loveka v podniku ovplyviuji a jeho pristup:

Celkova osobnost’ ¢loveka — zaujmy, zvyky, povahové rysy, jeho
temperament.

Oc¢akavanie vlastného UZitku — mienka o tom, ¢o moze ¢loveku priniest’
sebarealizaciu, zisk, uznanie od okolia, rozvoj, povy3enie, chvalu, prestiz alebo
slavu. Tvori hornd hranicu, ktora utvara pristup v podniku.

Ocakavanie vlastnej prijatelnosti - situacia, v ktorej sa nemoze stat’, ze
zamestnanec dostane vypoved, stalo by sa, Zze by mu boli odobraté odmeny alebo
by bol inak sankcionovany. Tvori dolnd hranicu utvarajlcu pristup vo firme.

Vnitorny osobny vzt’ah k zaujmom firmy — nazyva sa lojalita. Pokial’ je
¢lovek lojalny k svojmu zamestnavatel'ovi, neznamena to, Ze je stotozneny s tym,
coho sa tato lojalnost’ tyka. Zamestnanec musi predovsetkym reSpektovat’ zauymy

podniku, konat’ ¢estne, priamo a poctivo.

Zamestnanec by mal byt spdsobily vykonavat’ svoju pracu. Mal by mat’
urcité predpoklady, aby mohol plnit' zadané ulohy. MnoZstvo zamestnavatel'ov
poZaduje od zaujemcov o pracovni poziciu vzdelanie aprax, ale nie vzdy je
zarucené, ze vzdelany a sktseny c¢lovek bude dobre vykonavat svoju précu.

(Cihovska, Hanuldkova, Lipianska, 2001)
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3. ODMENOVANIE ZAMESTNANCOV

Persondlny manazment ma za ulohu zabezpecit, aby zamestnanci
pracovali pre organizaciu efektivne as maximalnym vyuZitim v3etkych
schopnosti.

Odmenovanie je jedna z ciest, ako tento ciel' dosiahnut’. Ak budeme T'udi
spravodlivo odmenovat’, budii mat’ motivaciu a ich vykony budd lepSie. Odmenou
mdzeme nazvat ako kompenzaciu zamestnanca za odvedenu pracu. Odmena
moze mat’ rézne podoby. Moze byt hmotna inehmotna. Zakladom je, Ze je
pefiazna a zamestnanci ju ziskavaju pravidelne vo forme mzdy.

,Odmena je kompenzaciou zamestnanca za odvedenu pracu. Moze mat
rozne hmotné i nehmotné podoby, no jej zakladom je penaznd odmena, ktort
zamestnanci ziskavaji vo forme mzdy. Preto ,,jadro* systému odmenovania tvori
mzdovy systém a pozornost’ organizacii v oblasti odmenovania sa sustred’uje
predovietkym na otazky miezd aich konstrukcie, Struktury, urovne, na vztah

mzdy a vykonu zamestnanca, mzdovych foriem a pod.“*!

Predtym ako sa podnik rozhodne zamestnancov odmetnovat ur€itym
spdsobom, treba aby si polozilo vedenie podniku niekol'ko otazok:
1. Mali pracovné podmienky, ktoré moéZzeme svedomito oznacit’ za prijemné
a ktoré ich motivuje k vy38im pracovnym vykonom?
2. Maju vsetky potrebné pracovné prostriedky?

3. Vytvarame dostato¢né podmienky k praci? (Halik, 2008)
3.1 Co ovplyviiuje rozhodnutia organizicie pri tvorbe systému
odmenovania?

Na podnik pdsobia dva druhy faktorov, a to:

= externé faktory

1 KACHANAKOVA, A. - NACHTMANNOVA, O. - JONIAKOVA, Z. Personalny manazment.
Bratislava: lura Edition, 2008. 160 s. ISBN 978-80-8078-192-7
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* interné faktory.

Medzi externé faktory, ktoré ovplyviiuju rozhodnutia podniku patria
celkova ekonomicka situacia a tiez situacia na trhu prace. Pokial’ ponuka prace
urcite profesie klesa nadol, tak sa bude vyrazne jej cena zvySovat nahor a naopak.
Podniky sa snazia udrzat si konkurencieschopnost’ a ziskat' audrzat si
kvalifikované pracovneé sily. Nuti ich k tomu Uroven existujicej konkurencie. No
stale plati, Ze podniky by mali nad’alej reSpektovat’ legislativne obmedzenia,
spolocenské zvyky a oCakavania.

Tvorbu systému zinternych faktorov nezanedbatelne ovplyviiuje
ckonomicka situacia, konkurencieschopnost’ a organiza¢no-technicka uroven
organizacie. Tieto faktory priamo vymedzuju vysku zdrojov pouzitelnych na

odmenovanie pracovnikov. (Kachanakova, Nachtmannova, Joniakova, 2008)

,»V procese tvorby systému odmenovania organizacia musi definovat’ jeho

hlavné charakteristiky. Je potrebné si ujasnit’:

1. priority odmenovania
Struktaru celkovej odmeny
uroven vyplacanych miezd a platov a mieru ich diferenciacie
spbsob vytvarania mzdy jednotlivcov
vol'bu mzdovych foriem
podmienky odmefiovania Specialistov a manazérov
poskytované zamestnanecké vyhody

pravomoci subjektov podielajucich sa na odmenovani
a2

© © N o g Bk~ w0 DN

spdsob riadenia a kontroly systému odmenovania.*

3.2Vytvaranie systému odmenovania

Kazda organizicia by mala mat vytvoreny svoj mzdovy systém, ktory

tvori ,,jadro* systému odmenovania.

2 KACHANAKOVA, A. - NACHTMANNOVA, O. — JONIAKOVA, Z. Personalny manazment.
Bratislava: lura Edition, 2008. 162-163 s. ISBN 978-80-8078-192-7
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Je nesmierne dbleZité, aby organizacia vytvorila taky systém
odmenovania, aby bol obojstranne prijatelny. Vtedy bude schopny vytvarat' aj

motivaény efekt smerom k zamestnancom, ktorych sa bezprostredne tyka.

To, ¢o od neho vyzaduji zamestnanci je:
= jednoznaéne pocit spravodlivosti v odmeiovani
= uspokojovanie vlastnych potrieb
= perspektivu, socialnu istotu

=  mozZnost’ sebarealizacie

Pri vytvéarani systému je ale treba mysliet’ aj na firmu samotnu, ktora ma

tiez ciele, ktoré chce splnit’. A tie st nasledovné:

= zaistit’, aby naklady préace boli kontrolované,

= stabilizacia vykonnych pracovnikov,

= dosiahnut, aby sa spravodlivym odmenovanim vytvoril zdravy pracovny
kolektiv,

= prispiet’ k dosiahnutiu konkurencieschopnosti podniku na trhu,

* musi hrat’ pozitivnu rolu pri motivacii pracovnikov a viest’ ich k tomu, aby
pracovali podl'a svojich najlepSich schopnosti,

» ziskat' potrebny pocet uchadzacov o pracu. (Kachanakovad, Nachtmannova,

Joniakova, 2008)

Navod na vypracovanie efektivneho aspravodlivého  systému
odmenovania neexistuje. Kazdd organizacia si ho musi vypracovat sama na
zaklade podmienok, v ktorych sa nachadza.

Tento systém by mal zohladiovat' najmi tieto faktory podsobiace na
organizaciu:

= makroprostredie
,blizke* externé prostredie
= interné faktory. (Dudinska, Jarab, Budaj, Spanik, 2011)
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Je dolezité odpovedat’ na 3 ddlezité otazky:
Co potrebuje podnik svojim systémom odmenovania dosiahnut’ ?
Aky vyznam pre pracovnikov majd r6zne moznosti odmien ?

Ktoré vonkajsie faktory ovplyvnia odmenovanie v podniku ?

S0 dané zésady, ktoré kazdy jeden odmetiovaci systém splinat’.

Je samozrejmostou, Ze je treba rozliSovat druh préace. Je samozrejmé, ze
pracovnik so sktisenostami, znalostami, usilim alebo vic¢Sou zodpovednostou
bude odmeneny adekvétne a lepsie.

Na odmenovanie svojich zamestnancov musi mat’ podnik finan¢né
prostriedky.

Dalej je potrebné, aby sa irovei miezd a platov neodchylovala od trovne,
ktora prevaZzuje na trhu prace.

Rovnaké praca by mala byt rovnako ohodnotena. Pokial’ maja pracovné
miesta identické poZziadavky, vtom pripade by mala byt odmena rovnaka bez
ohl'adu na to, kto na tejto pozicii pracuje.

Zamestnanci by mali byt’ potrebne informovani o tom, ako sa v organizacii
hodnoti pracovny vykon, o pravidlach odmenovania. Najma o tom, aké vyhody im
plynd na zéklade vynaloZenych vykonov.

Pri odmefnovani je nevyhnutné, aby boli dodrZiavané vSetky zakony,
dodrzanie spravodlivosti, slusnosti a musia byt’ reSpektované l'udské prava.

Pri vytvarani systému odmeniovania by malo byt umoznené s jedincom ¢i

skupinou vyjednavat’. (Koubek, 1996)

Existuje niekol'’ko sposobov, ako nastavit’ formu odmenovania:
= Mzda hodinova
= Mazda Ukolova
» Zakladnd mzda + podiel na zisku
= Mzda + prémie, odmeny

» DvojzloZkova mzda
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Spdsob odmenovania je V pravomoci zamestnavatel'a. Voli ho podla typu
profesie. Napriklad u robotnikov voli z&kladni mzdu aknej prémie, pokial
podnik dosahuje dobré vysledky. Pri profesiach ako je obchodny zastupca voli

v w e

Nie je ur¢ena maximalna hranica, takZe tu je motivacia vysoka. (Halik, 2008)

3.3 Formy odmenovania

Odmenovanie sa uz v dnesSnej dobe nechape iba ako mesacna mzda alebo
plat, ktory dostdva zamestnanec podniku pravidelne. V podnikoch za¢ina Coraz
CastejSie prevladat’ motivacné odmenovanie, ktoré si zamestnanci uvedomujd
a snazia sa vykonavat’ svoju pracu poctivo, aby okrem penaznej odmeny mohli
vyuzit' aj nepenazni, ku ktorym patria zamestnanecké vyhody, formalne uznania
a pod.

Pozname formy odmenovania:
= zékladné mzdové formy
» dodatkové mzdové formy
= zamestnanecké benefity

3.3.1 Z&akladné mzdové formy

Casova mzda a plat — najpouZivanejSia zékladna mzdova forma. Mdze
byt mesacna, tyzdiova alebo hodinova. Jej vyska sa vypocita sa¢inom priznanej
mzdovej tarify a odpracovanej doby, ktori zamestnanec vykazuje. VyuZiva sa pri
pracovnych miestach, kde je kvalita prace tazko meratel'nd, nie je pravidelnost
pracovného vykonu a pracovny vykon tiez nie je pracovnikom ovplyvnitelny.

Ako vyhodu casovej mzdy mozeme uviest nenaro¢nost v oblasti
administrativy. Tiez sa da planovat’ nakladovost’ takto vytvorenych pracovnych

miest.
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Z pohl'adu zamestnancov je tadto mzda zrozumitel'na a akceptovatelna
preto. Tato mzda sa ¢asto kombinuje s inymi z dovodu, Ze jej stimula¢né ucinky

st zna¢ne obmedzené. Kombinuje sa s prémiami, proviziami alebo bonusom.

Ukolova mzda — ohodnotenie pracovného vykonu touto mzdou je zavislé
na mnoZstve vykonanej prace alebo plnenia vopred predpisanych noriem. VyuZiva
sa predovSetkym na hodnotenie vyrobnych robotnikov. Musia byt splnené
nasledovné predpoklady:
= Kkvalita aj mnozstvo vykonanej prace musia byt’ kontrolovatel'né a meratel'né,
= zamestnanec ma priamo moznost ovplyvnit’ jeho pracu, jej plynulost,
= sU stanovené technologické a pracovné postupy,
= spolahlivo zabezpecena plynulost’ plnenia pracovnych uloh,

» nesmie dochadzat’ k ohrozeniu zdravia a bezpeénosti pri praci.

Zamestnanec je hodnoteny na zéklade odvedenej prace, teda za kazdu

jednotku prace hodnoteny vo forme: mzdy za jednotku produkcie

mzdy za normohodiny

Podielovd mzda — nazyva sa aj provizna mzda. Ma vysoky stimulaény
u¢inok z dévodu, Ze jej vySka sa odvija od vySky produkcie. VyuZiva sa pri
¢innostiach, ktorych vysledok je mozné zamestnancom ovplyvnit, kvantifikovat,
no neda sa odsledovat’ vyuzitie pracovnej doby alebo vyhotovit’ presné pracovné

postupy. V obchodnych ¢innostiach alebo sluzbach nasla svoje uplatnenie.

Mzda za olakavané vysledky — typickym prikladom mzdy tohto druhu je
zmluvna mzda. Byva uvedena v pracovnej zmluve alebo jej dodatkoch. Je to
odmena za oCakavané vysledky a vykonani pracu na urity ¢as. Organizacia sa
zavizuje takuto mzdu zamestnancovi za vykonanl pracu pravidelne vypléacat. Po
uplynuti dohodnutého obdobia sa uskuto¢ni vyhodnotenie vykonanej prace
daného zamestnanca a je mozné zmluvni mzdu na nasledujuce obdobie zvysit,

pokial’ sa pracovnik osved¢il. (Kachaniakova, Nachtmannova, Joniakova, 2008)
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3.3.2 Doplnkové mzdové formy

Doplnkové mzdové formy vyuzivaju podniky, ktore si dali za ciel’ zvysit
celkovy stimula¢ny uc¢inok mzdového systému pomocou odmefiovania zasluh
alebo vykonu.

Existuje Sirokd Skala tychto foriem. Pouziva sa pre rbzne skupiny
zamestnancov. Najmé pre také, ktoré si viazané na vykon individudlny alebo
skupinovy alebo ich organizacia vyplaca jednordzovo ¢i periodicky.

Tvoria zaklad zloZzky mzdy, ktora sa nazyva pohybliva.

Prémie — sU vyplacané zamestnancom, ktori sa aktivne podielaju na

pracovnom vysledku. St dodato¢ne vyplacané. Pozname 2 druhy prémii:

a) Periodicky opakujuce sa prémie za uplynulé obdobie — vacsinou je
takyto druh prémii uvedeny v pracovnom poriadku organizacie. Pokial
zamestnanec spini  vdetky podmienky, napriklad vykon, kvalitu
odvedenej prace ¢i dodrZanie terminov, potom si na prémiu moze
narokovat’

b) Jednorazové prémie — mozu mat’ aj nepeniaznii formu a sU poskytované

za iniciativu, mimoriadny vykon alebo pracovné spravanie.

Odmena - je vyplacana pri zvlastnej prileZitosti alebo ako odmena za
vyborné vysledky v praci. Ma ojedinely charakter. Vyplacana byva dodato¢ne.
V dne$nej dobe podniky vyplacaju takyto druh odmien vo forme vianoc¢nych
miezd, pri Zivotnych alebo pracovnych prileZitostiach, dovolenkovej mzdy,
vernostnych odmien apod. Pomocou tychto odmien je mozné motivovat
zamestnancov, aby ostali svojej praci verni aaby stabilizovali svoje pracovné

vykony. Zamestnavatel’ teda moZe tymto sposobom zamestnancom stimulovat’.

Osobné ohodnotenie — tulohou tejto mzdovej formy je ohodnotit
pracovnika za uplynulé obdobie. Znamena to, Ze tuto doplnkovi mzdu dostane
zamestnanec, pokial’ plni oakdvania svojho nadriadeného. Md6ze byt vyjadrena

absolutnou ¢iastkou alebo percentom uvedenej mzdy, ktord zamestnanec

44



a zamestnavatel’ podpisali na zaciatku pracovného pomeru v pracovnej zmluve.

Samozrejme musi nadvidzovat’ na hodnotenie pracovného vykonu zamestnanca.

Priplatky — podniky st povinné vyplacat' tento druh mzdy zo zakona,
pretoZze su uvedené v zdkonniku prace. Medzi zdkonné priplatky v st¢asnosti
patria:
= priplatok za pracu nadcas
= priplatok za préacu v noci
= priplatok za préacu vo sviatok

= priplatok za pracu v zdraviu Skodlivom prostredi

Ale zamestnavatel sa moze tieZ dobrovolne rozhodnut, ¢i ich bude
vyplacat’, musia vSak stvisiet’ s pracou, ktorl zamestnanec vykonava. Jedna sa
o priplatky:

* nastravu
= dopravu do zamestnania
= pracovny odev

= ubytovanie a iné.

Podiely na vysledkoch hospodarenia — umoZiuji zamestnancom
podielat’ sa finan¢ne na vysledkoch podniku. Znamena to, Ze s zapojeni do
programu zvySovania produktivity. Takto ziskané prostriedky su rozdelované
podla vopred dohodnutych pravidiel. Zamestnanci, ktori tento druh mzdy
dostavaju st vopred motivovani a podavaju zlepSovacie navrhy a vykonavaju
svoju pracu tak, aby organizécia plnila svoje ciele efektivnym sp6sobom

a dosahovala ¢o najvacsi zisk. (Kachanakova, Nachtmannova, Joniakova, 2008)
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3.4 Nastroje vyuzivané v mzdovom systéme na realizovanie

ciePov mzdovej politiky

»-Mzdovy systém predstavuje logicky vyvazeny suhrn nastrojov
a stanovenych postupov, pomocou ktorych sa utvara individualna mzda
jednotlivych ~ zamestnancov na zaklade vopred stanovenych  kritérii,

zodpovedajucich hlavnym cielom personélne;j politiky.“13

Organizécie na realizaciu ciel'ov mzdovej politiky vyuZivaju nasledujice
nastroje:
= kvalifika¢ny katalég
= stupnice mzdovych tarif
= priplatky tarifnej povahy a mzdové zvyhodnenia

» mzdové formy. (Kachanakova, Nachtmannova, Joniakova, 2008)

~Kvalifikaéné katalogy, ktoré vznikaju ako vystup procesu hodnotenia
prace, uvadzaju charakteristiky jednotlivych préc, ich zatriedenie do tarifnych
tried a kvalifikacné poziadavky na zaradenie zamestnanca do prislusnej tarifnej
triedy.

Stupnice mzdovych tarif prirad’'uju tarifnym triedam konkrétne vysky
tarif, pricom zohl'adiiuj rozdiely v relativnej hodnote danych préc, ako aj situaciu
na trhu prace.

Priplatky tarifnej povahy a mzdové zvyhodnenia su vyplacané ako
kompenzacia za précu v nevyhovujdcich alebo Skodlivych podmienkach aich
miniméalna vyska je upravena zéakonnymi predpismi.

Mzdové formy st nastrojom, ktory umoZiiuje organizacii odmenit’
skuto¢né vysledky prace svojich zamestnancov, ako aj ich pracovné spravanie.

Samozrejme, je potrebné zabezpecit, aby kazdy pouzity nastroj tvoril po

3 KACHANAKOVA, A. - NACHTMANNOVA, O. — JONIAKOVA, Z. Personalny manaZment.
Bratislava: lura Edition, 2008. 164 s. ISBN 978-80-8078-192-7
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obsahovej aj formalnej stranke konzistentni sucast mzdového systému
organizacie.“**

VSetky nastroje, ktoré su vyuZivané pri tvorbe mzdového systému
organizacie musia byt v zhode s jej Specifikami. Homogenita vykonavanych prac,
rychlost” zmien organizacnej Struktiry, uplatiovand miera formalizacie a velkost’

organizacie vyrazne ovplyviiuju jeho vol'bu.

3.5 Zamestnanecke vyhody a benefity

Prilakat’ kvalitnych zamestnancov ma za ciel’ kazda organizacia. N&sledne
je potrebné si nejakym sp6sobom kvalitnych a ,,vychovanych“ zamestnancov
udrzat’ a snazit’ sa, aby boli vo svojej praci spokojni a patriéne motivovani.
Vhodnym ndstrojom pre zamestnancov, aby splnili tento ciel’ st zamestnanecké
benefity a vyhody. Tym si vie organizécia zvysit' aj konkurencieschopnost’ pri
ziskavani novych pracovnych sil.

Poskytovanie  benefitov pre zamestnancov ma spatni  vézbu.
(http://www.sodexo.sk/sksk/sluzby/zamestnaneckebenefity darceky/zamestnanec
ke -benefity_darceky.asp, 4.2.2012)

Tento druh zamestnaneckych vyhod je poskytovany pre vSetkych
zamestnancov bez ohl'adu na ich pracovné vysledky, bez ohl'adu na odpracovany
¢as u zamestnavatela a tiez ohl'adu na poziciu pracovnika. Laicky sa d4 povedat’,
Ze su vyplacané pracovnikom iba preto, Ze maju s podnikom podpisanu pracovnu
zmluvu.

Zamestnanec si moze zvysit' svoj mesacny prijem prave touto formou. Su
chapané ako druhy prijem. Maji ulohu znizovat' fluktuaciu zamestnancov
a zvySovat' ich vykony. SU vyplacané ploSne aspravodlivo pre vsetkych
zamestnancov. (http://www.pulib.sk/elpub2/FF/Chovanecl/pdf_doc/99.pdf,
2.2.2012)

Y KACHANAKOVA, A. - NACHTMANNOVA, O. - JONIAKOVA, Z. Personalny manazment.
Bratislava: lura Edition, 2008. 166 s. ISBN 978-80-8078-192-7
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Tento druh odmenovania vyuzivaji najcastejSie stredné a vel'ké sukromné

podniky. Stavaji sa sucastou riadenia I'udskych zdrojov a personélnej politiky.

Casto sa zamestnavatelia boja prilisnej administrativy alebo sa v problematike

nevyznaju, tak tato aktivitu odstvaju nabok.

Existuje nickol’ko dévodov, preco sa benefity a odmeny vyuZivaju:

takéto odmenovanie je pre zamestnavatel'a vyhodné z dévodu, Ze aj jedna
aj druhé strana uSetri na dafiovych odvodoch a na odvodoch do zdravotnej
alebo socidlnej poistovne,

motivacny a stabilizacny efekt danych benefitov je ¢asto omnoho vyssi
ako keby sa odmenovanie riesilo v ramci klasického platu,

pokial’ zamestnavatel tieto benefity neposkytuje hrozi, Ze podnik bude mat’
nedostatok zaujemcov o pracovné pozicie alebo po ¢ase budu odchadzat
do inych podnikov. (http://www.mesec.cz/clanky/vyuzivate-
zamestnanecke-vyhody/, 7.2.2012)

Sa druhy vyhod vyplacanych plosne a hromadne vSetkym zamestnancom, no

niektoré do tejto kategorie nepatria. Na niektoré z vyhod musia zamestnanci

prispiet’, no iné st bezplatné. Byvaju uvedené v kolektivnych zmluvach, ak su

v podniku odbory.

Casto sa stava, ze zamestnanec je malo informovany o tom, ¢o moze od

zamestnavatela dostat’. Podniky sa totiz takmer voObec nesnazia o vSetkych

zamestnaneckych vyhodach svojich podriadenych oboznamit. V tomto pripade

ale nemo6ze byt dosiahnuty ciel zdravého motivovania I'udi, ktori maja spliat

ciele podniku.

Zamestnavatelia ponukaju svojim zamestnancom dva druhy vyhod

a benefitov:

1. Penazné benefity — hlavnych prinosom tychto odmien je usetrenie penazi

Zamestnancovi.

prispevok na stravovanie,

prispevok na Sport a zdravie,
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= prispevky na kultdru a rekreéciu,

= prispevok na ubytovanie a dopravu,

= priplatok k nemocenské,

= zamestnanecké akcie,

* penzijne a Zivotné pripoistenie,

= zvyhodnené pozicky

= vzdelavacie kurzy, Skolenia

= pouzivanie automobilu ¢i mobilného telefénu aj pre stkromné tcely,
= dary Kk zivotnému ¢i inému jubileu,

= naturdlie — produkty firmy aj.

2. NepenaZzné benefity — moézu mat pre zamestnanca omnoho Vicsiu

hodnotu . Nie je mozné finan¢ne vy¢islit’ ich hodnotu.

= nadStandardna dovolenka,

= volno pre zariad'ovanie alebo lieCenie,

= pruZné pracovni doba,

= praca z domova. (http://www.ipodnikatel.cz/Pece-0-zamestnance/
zamestnanecke-benefity-vyhody-pro-zamestnance-i-zamestnavatele.html,
3.2.2012)

Ak su stanovené baliky miezd a odmien aZ privel'mi vysoko, mbéze to mat’
na zamestnancov opacny efekt, teda moze ich to demotivovat’. Ich vykon klesa. Je

moznost, Zze odidu na iné¢ pracovné miesto, mozno lepsie ohodnotené.

Je dolezité sledovat’ pocty Iudi, ktori odchadzaju z organizacie. Pred ich
odchodom je nutné snimi urobit’ pohovor, pri ktorom sa nadriadeni mbZe
dozvediet dovod odchodu atam sa ho spytat, ¢i jednym z nich je mzda alebo
celkové ohodnotenie. (Heller, 2005)
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EMPIRICKA CAST

4. PRIESKUM

Stvrta Cast diplomovej prace bude zahffiat® prakticka Gast’ spolu
s prieskumom a tieZ nam povie nieco viac o podniku TC CONTACT, ktory ndm
prieskum umoznil urobit’. Tato ¢ast’ ndm pribliZi, o akom podniku vyjadrujeme
naSe hypotézy a v akom podniku sme rozdali dotazniky, aby sme dostali spatnu
vézbu a ziskali material k prieskumu.

V3etci respondenti, ktori boli ochotni na otdzky v nom odpovedat’ nam
pomohli poznat’ skutocnosti, ktoré moéZzeme vyuZit' ako navrhy pre zlepSenie
podnikovej kultdry, aby boli lepSie motivovani a tiez moznost’ vylepsit' systém

odmenovania, aby vyhovoval ako zamestnancom, tak i zamestnavatel'ovi.

4.1 Stru¢ny opis podniku TC Contact, s. r. o.

Podnik ma svoje sidlo v okresnom meste Nové Mesto nad Vahom,
ned’aleko Trencina.

Hlavnou ¢innost'ou podniku je najmé presna strojarenska vyroba. Podnik
vyrdba automatické montdZne a manipula¢né zariadenia adiely pre tieto
zariadenia, z ktorych dokaze podl'a poziadaviek odberatel’a postavit’ jednotcéelové
stroje aj ucelené technologické komplexy a zariadenia. Zékaznikov ma najma
z automobilového a elektrotechnického priemyslu.

Medzi odberatelov a stdlych zakaznikov podniku patria firmy HELLA
SLOVAKIA, MAGNA SLOVTECA azo zahrani¢nych firiem je to PHILIPS,
BOSCH a dalsie.

Na zaklade vlastnej skusenosti méZeme poznamenat’, ze podnikova kultura
v tomto podniku mala svoje vyznamné miesto. V roku 2009 postihla finan¢na

kriza okrem inych aj tto oblast’ podniku.
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4.1.1 Organizacna Struktira podniku

Obr. ¢&. 4: Organiza¢na $truktira podniku

TC CONTACT s.r.o.
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sekretariat
stravovanie a upratovanie
Hippocentrum

4.1.2 Exteriéry

| RIADENIE AKOSTI

—I VYVOJ A KONSTRUKCIA |

—I MECHAN. VYROBA

VYVOJ STROJ
PROJEKCIA

REAL. PROJEKTOV
KONSTR. NASTROJOV
ZAKAZ. SLUZBY

-I TPV |

PLAN A CENY
TECHNOLOGIA

SUCIASTKOVA KOOP.

(— OBROBNA

t— ZAMOCN. A ZVAR.

(— TECHNOLOG. KOOPERACIA
L~ SKLAD - HUTNY

—I MONTAZ

— PREDMONTAZ

— FINALNA MONTAZ

{— ELEKTROMONTAZ

— UDRZBA

{— SKLAD - NAKUP. DIELCE
- VLASTNA OCHRANA

~| OBCHOD

t—MEDZINAR. VZTAHY
— NAKUP

— PREDAJ

'~ COLNE

Pri opise podniku za¢neme externymi priestormi. Podnik vzdy dbal na to,

aby na l'udi, ktori sa s nim stretavaju po prvykrat, urobil najlepsi prvy dojem. Uz

pri vybere polohy na toto majitel’ podniku myslel. V. Novom Meste nad Vdhom je

vaésina podobnych podnikov sustredena do priemyselnej zony mesta, mimo

centra mesta a obyvanej oblasti. Podnik TC CONTACT, s.r.0. mal moznost’ sidlit’

v SirSom centre mesta. Je jednou z mala podnikov.
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Je vSak na kazdom podniku, ako bude vyzerat budova, jej farebnost’ a
mobze si vokoli vysadit zelen. Aby bol podnik identifikovatelny, musi byt
patricne oznaceny. Pre podnikom stoji totem, ktory je nevyhnutnou stcastou. (vid’
obr. ¢. 7 v prilohe)

Nutnou sucastou su tri vlajky — vlajka Slovenskej republiky, vlajka
Eurdpskej Unie a viajka podniku.

Medzi ciele podniku ako takého patri tprava vonkajsich priestorov, ¢i je
jar, leto, jesen alebo zima. Preto podnik vlastni rézne mechanizmy, aby Uprava
exteriéru bola jednoduchSia. Aj obyc€ajny betonovy kvetind¢ plny kvetin vie
urobit’ iny pohl'ad na podnik zvonka.

Logo tiez vypoveda vela o podniku. NavySe jeho zobrazovanie je pre
kazdy podnik povinnostou. (vid’ obr. ¢. 6 v prilohe)

Ludia, ktori pre podnik pracuji maju pocit, ze st jej sucastou vd'aka

jednotnej Uprave.

4.1.3 Interiéry

Na pracovisku by sa mali zamestnanci podniku citit’ takmer ako doma.
V zamestnani travia niekedy vacsinu ¢asu. Pokial’ ma ¢lovek v praci na stole fotku
svojej rodiny, ma pri sebe aj kisok domova. (vid’ obr. ¢. 8 v prilohe)

Recepéna je prvy zamestnanec, s ktorym sa kazdy navstevnik podniku
stretne. Je nutné, aby pdsobila upravene a mala prijemné vystupovanie.

O prijemnu atmosféru v malej jedalni sa vzdy starali zamestnankyne
pracujuce vo vydajni stravy. Na stoloch vzdy umiestiiovali drobnosti, ktoré
dotvarali atmosféru daného obdobia. Napriklad na Velka noc alebo Vianoce.
Viano¢na vyzdoba a viano¢ny stroméek vo vstupnej hale nechybal ani jeden rok
existencie podniku. (vid’ obr. ¢. 9 a 10 v prilohe)

Nezanedbatel'nu ¢ast’ podnikovej kultary ur¢ite tvoria socidlne zariadenia.
Podnik je v oblasti hygieny na vysokej drovni. Na WC nikdy nechyba toaletny
papier, papierové obrGsky sU na svojom mieste v zasobnikoch, o Eistote

umyvadiel a WC nie je pochyb. Podlaha sa vzdy leskne. Firma vlastni aj pracku,
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ktord vyuZiva na pranie uterakov, ktoré si moZnou variantou papierovych
obruskov.

Zamestnanci by nemali vnimat’ svoje zamestnanie ako miesto, kam musia
chodit’. Vsetci maju spoluzodpovednost’ za fungovanie a chod podniku a kvalitu
vyrobkov, ktoré z nej odchadzaju k zakaznikovi. Musia pochopit’, Ze ak nebudt
brat’ svoju pracu zodpovedne, nepride o vela iba majitel’ podniku, ale tiez oni
sami.

Ale tak ako l'udia zamestnani v podniku maji zodpovednost’, rovnako sa to
tyka aj firmy, ktora ju nesie smerom k osudom pracovnikov a ich rodiny. Konatel
podniku si ju uvedomuje, je mu jasné, Ze kazdy zamestnanec ma svoju rodinu, Ze
nejde len o daného ¢loveka, ak ma urobit’ nejaké rozhodnutie. V tomto pripade
mdzeme hovorit’ o silnom socialnom citeni majitel'a podniku.

Prijemné pracovné prostredie, potrebné ochranné pracovné prostriedky
atepla strava by malo byt to, ¢o poskytne zamestnavatel' Cloveku, ktory sa
podiel'a na jeho fungovani. V tomto smere v podniku funguje vetko ako ma.
Manzelky zamestnancov nikdy neboli zatazované pranim vel'mi zneCistenych
montérok, tri¢ieck alebo bund. V Satniach maju zamestnanci skrinky, kam vloZia
Spinavé oblecenie, ktoré je potrebné oprat’ a ked’ sa po vikende vratia do prace,
skrinky obsahuju to isté oblecCenie, ale Cisté. Tieto sluzby mé podnik zabezpecené
externou firmou.

Teplé jedlo kazdy den do podniku dovaza stravovacia spolo¢nost, ktora
podnik zabezpecil. Na vyber maju zamestnanci z piatich hlavnych jedal. Polievka
je vponuke jedna. Zvlastnej skdsenosti vieme, Ze kvalita jedla je naozaj
prvotriedna a velkost’ porcie postacuje robotnikovi, ktory vykonava tazka pracu.
Dalej sa v chodbovych priestoroch firmy nachadza kdvomat. Recepéna podniku
objednava podla potreby bandasky svodou, ktoré su umiestnené v stojane.

Zamestnanci si mdzu vzdy pritomné umelé pohare naplnit’ podla potreby.

4.2 Sociélny program

Majitel'ovi firmy nikdy nebol I'ahostajny ani vol'ny ¢as jeho zamestnancov

a ich rodinnych prislusnikov. Za ¢as, ktory podnik existuje, sa uskuto¢nilo
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mnozstvo firemnych a detskych dni, posedeni atiez Sportovych akcii. Vel'mi
vyrazne prave toto prispelo k prehlbovaniu medziludskych vzt'ahov. LCudia sa
poznaju iba v situaciach, ktoré sa tykaju pracovného Zivota, no je doleZité, aby sa
poznali aj z inych stranok.

Podnik mal dokonca svoj cyklisticky oddiel. Zamestnanci, ktori do neho
patrili, sa na bicykloch vydavali do okolia Nového Mesta nad VVahom. (vid’ obr. €.
11 v prilohe)

V priestoroch podniku sa nachadza tiez klubovna, v ktorej sa nachadzaju
stroje na posililovanie a aj pingpongové stoly. Zabezpecené su tieZ permanentky
na plavaren, tenisové kurty a saunu. Tieto ma moZnost’ vyuzit’ kazdy zamestnanec
podniku.

Tradiciu si zachovavaji aj viano¢né posedenia. Na tejto oblasti podnik
nikdy neSetril. Preto miesta, na ktorych sa stretnutia uskutoctovali, mali svoju
atmosféru. Majitel' podniku vzdy vedel podakovat” vSetkym pracovnikom za
vernost’ a dobre vykonant pracu pocas celého roka. A znovu sa ukazuje moznost,
aby sa l'udia spoznali opdt’ v inej situdcii. Pokial’ podnik zabezpeci exkluzivny
priestor na tato prileZitost, zamestnanci maji pocit, Ze si v podniku vazZeni a Ze
majitelovi podniku nie je I'ito nemalu Ciastku do nich investovat. Mézeme ako
priklad uviest' viano¢ny veéierok, ktory podnik zorganizoval vroku 2008.
Pozvanie dostali zamestnanci do Kursalonu v meste Piestany. (vid’ obr. ¢. 12 v
prilohe)

Podnik kazdoro¢ne citil socialne aj vo¢i detom, ktoré sa ocitli v detskom
domove. Na Vianoce ich majitel podniku pozyval za jeden stol. Pri tejto
prilezitosti im boli odovzdané Seky zvysledku akcie ,Hodina detom®.
Pod’akovanim od deti boli obrazky, ktoré vzdy darovali zo srdca as velkou
vd’akou. (vid’ obr. ¢. 13 v prilohe)

Podnik samozrejme vzdy myslel aj na rodinnych prisludnikov
zamestnancov, ale vzdy vedel rozli§it akcie pre vSetkych aakcie len pre
pracovnikov. Tieto akcie boli zamerané hlavne na samotnych zamestnancov.

Pekny slneény den si pracovnici uzili v Ratnovciach. Mali moznost
zajazdit’ si na vodnych skatroch a vodnych lyZiach. Podobny den, ¢iastoéne tieZ

spojeny s vodou, si uZili zamestnanci spolu so svojimi rodinami pri rybniku
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v BaSovciach, kde si pochutili na 3pecialitich zryb, ktoré si mohli ulovit
z tunajSieho rybnika. Zabavu si uZili aj na opi¢ej drahe, ktora podnik na cely tento
den prenajal. (vid’ obr. ¢. 14 a 15 v prilohe)

Deti zamestnancov si uZili vylet na hrad Beckov, akciu ,,Deti — priroda —
spolo¢nost™ v Kocovciach, kde deti s nadSenim spoznavali prirodu, semienka
rastlin a r6zne zvieratka. Tato akcia bola vyznamna a prizvana bola ministerka
prace, socialnych veci arodiny SR, ktora celd akciu vyhodnotila, deti ocenila
a prezrela sa ich celodenné vytvory. Zucastneni boli aj d’al$i vyznamni hostia.
Napriklad s$tatna tajomnic¢ka Ministerstva spravodlivosti SR a predseda
Trenc¢ianskeho samospravneho kraja. (vid’ obr. ¢. 16 a 18 v prilohe)

Dalej mdzeme spomenit’ Cestu rozpravkovym lesom. (vid’ obr. &. 20 v
prilohe)

Na dnoch, ktoré su orientované na deti zamestnancov st volané aj obranné
zlozky §tatu. Konkrétne armada, policajny a hasi¢sky zbor. (vid’ obr. ¢. 17 v
prilohe)

Ciel'om tychto akcii je vychova deti, aby si uvedomovali vyznam tradicie,
ekoldgie a enviromentalistiky.

Podniku nerobilo problém zorganizovat’ tieZ medzinarodné akcie.

Na vyro€ia, meniny ¢i narodeniny svojich zamestnancov sa nikdy
nezabudlo. Zamestnanci vymyslali pre svojich kolegov velavravné darceky
a vzdy darcek vypovedal o tom, Ze sa zamestnanci déverne poznaju a vedia, ¢o si
mobzu jeden k druhému dovolit’ a nepresiahnut’ urcitti hranicu. Staci, ak si
kolegovia spomenu a ¢lovek ma hned Gzasny pocit. (vid obr. ¢ 21 a 22 v
prilohe)

Podnik ma este jednu Cinnost’, ktora je srdcovou zélezitostou majitela.
Hovorime o hippoterapii. Venuje nemall ¢ast’ finan¢nych prostriedkov na to, aby
pomohol telesne ipsychicky postihnutym detom. (vid’ obr. ¢. 23, 24 a25 v
prilohe)

Tak ako inde, podnikova kultdra v tomto podniku merala dlhd cestu, kym
sa dostala na uroven, akl sa jej podarilo dosiahnut. V naSej praci uskutocnime
prieskum, v ktorom sa dozvieme, ako firemna kultdra pdsobi na zamestnancov

podniku, ¢i nepriazniva ekonomicka situdcia anajmd finan¢na kriza, ktora
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postihla aj SR, negativnym spdsobom ovplyvnila to, ¢o sa podnik snaZzil budovat’

niekol’ko desatroci.

4.3 Systém odmeiiovanie v podniku

Systém odmenovania v podniku je nastaveny od zaciatku pOsobenia
podniku rovnako. Vedenie podniku sa v tomto riadi platnym z&konnikom préce.

Firma nemé podpisanu Ziadnu kolektivnu zmluvu a nema ani odbory. Je na
rozhodnuti majitel'a podniku, ako a v akej vySke bude vSetky zloZzky miezd, ktoré

mdze ovplyvnit’, vyplacat’.

4.3.1 Zlozky hrubej mzdy

V podniku TC Contact tvori hrubll mzdu pevné a variabilna zloZka.

Pevnl zloZzku mzdy tvori zakladnd mzda, ktorl ma zamestnavatel' so
zamestnancami dohodnutt v pracovnej zmluve a jej dodatkoch, pokial’ sa vyska
zékladnej mzdy menila.

V podniku st zamestnanci odmenovani mesa¢nou mzdou. Je poskytovana
zamestnancovi podla odpracovaného ¢asu. Jedna sa o pevnu zloZzku mzdy. Jej
vysku nie je mozné menit’ bez suhlasu zamestnanca a zamestnavatel'a zaroven.

Pri urCovani vySky =zékladnej mzdy podnik riadi tzv. katalégom

klasifikacie zamestnani a stupfiami naro¢nosti prace.
Za variabilna zloZzku mzdy, teda pohyblivd, méZeme oznadit’:
= 0sobné ohodnotenie zamestnanca

= odmeny

Osobné ohodnotenie je urCity nastroj zamestnavatela a jeho vySka je

zavisla na rozhodnuti priameho nadriadeného zamestnanca.
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Kazdy mesiac priami nadriadeni hodnotia svojich podriadenych, ¢i splnili
zadané ulohy podla ocakavani. Vtedy sa rozhodne, v akej vySke bude osobné
ohodnotenie vyplatené.

Osobné ohodnotenie patri aj vtomto pripade do motivaénych zloziek,
pretoze ich ulohou je motivovat’ pracovnikov k vy$Sim vykonom a ¢o najlepSiemu
plneniu zadanych uloh.

Odmeny patria medzi dalsie pohyblivé zlozky mzdy, ktoré podnik
vyuziva. SU vyplacané mimoriadne podla splnenia uloh. NajcastejSie sa to
koncoro¢né odmeny. Su vyplacané na zaklade zhodnotenia celoro¢nej Cinnosti a
jej vysledkov.

Pokial’ podnik splnil ekonomicky svoje ciele a vysledky su podla predstav
konatel'a podniku, odmeny moze vyplatit. No pokial’ vysledky uspokojivé nie st
a podniku sa nedarilo podla predstav vedenia, odmeny vyplatené nemusia byt.
Toto rozhodnutie vykonava konatel’ podniku.

Podobne si na tom podiely na vysledkoch hospodarenia. Tykaju sa
najma zamestnancov na vysSich poziciach, teda veducich pracovnikov v ramci

mzdovej dohody.

4.3.2 Priplatky

Do hrubej mzdy sa d’alej zapocitavaju priplatky a mzdové zvyhodnenia. Sem
patri:

» priplatok za pracu nadcas. Tento priplatok je zamestnancovi vyplateny
v pripade, ak pracuje nad ramec svojho pracovného ¢asu.

= priplatok za pracu vo sviatok, pokial’ je potrebné, aby zamestnanec vo
sviatok pracoval.

= priplatok za pracu v zdraviu Skodlivom prostredi, ktory je vyplacany na
zaklade pritomnych faktorov, ktoré spdsobuju nejakym spésobom zdraviu
Skodlivé pracovné prostredie.

= priplatok za zaucanie novoprijatych zamestnancov a u¢iiov zo strednych
Skol.

= priplatok za vedenie zmeny.
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4.3.3 Zamestnaneckeé vyhody a benefity

Celoplos$ne zamestnavatel’ poskytuje svojim zamestnancom viacero vyhod

a benefitov, €1 uz penaznych alebo nepenaznych.

Medzi pefiazné benefity a vyhody patria:

» kazdy den je zabezpeCena pre vSetkych zamestnancov tepla strava. Podnik
prispieva zo socidlneho fondu zamestnancom 55% zo sumy stravného.
Ostatné si doplacaju sami zamestnanci formou zrazok zo mzdy;

» podnik ma podpisand zmluvu sexternou firmou — pracoviiou, ¢im
zamestnancov podnik odbremenuje od prania znelistenej bielizne
(montérky, tricka, bundy);

= v priestoroch chodby sa nachddzaju automaty na kévu a ¢aj, a taktiez
stojany s banermi na vodu, z ktorych si zamestnanci mézu kedykol'vek
nacapovat’ tepla alebo studentl vodu;

= firma tiez prispieva na Sport azdravie vo forme permanentiek do
telocviéne alebo bazéna. Takto robi na zaklade z&ujmu zo strany
zamestnancov;

» podla zaujmu a potreby s poskytované vzdelavacie kurzy a Skolenia;

= dary Kk zivotnému ¢i inému jubileu;

= zamestnanecké akcie.

Medzi nepeiiazné benefity a vyhody patria:
* pruznd pracovna doba

= praca z domova.

4.4 Predmet prieskumu

Predmetom naSho prieskumu je pomocou dotaznikovej metddy skimania
zistit, ako vnimaju firemna kultiru zamestnanci podniku TC Contact. Ci s vo

svojej praci spokojni, spokojni s prostredim, vktorom pracuju, ¢i sa
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k zamestnancom dostavaju vietky potrebné informacie. Ci zamestnancom
vyhovuje mzdové ohodnotenie anastaveny systém odmenovania. A tieZ, aky
socialny program pre nich zamestnavatel pripravuje, ¢i funguje rovnako ako

v minulosti, kym podnik nepostihla ekonomicka kriza.

4.5 Ciel’ prieskumu

Na zé&klade vratenych dotaznikov aich vyhodnotenia zistit, ¢i sa nami
vytvorené hypotézy verifikovali alebo falzifikovali.

Cielom prieskumu, je zistit, ¢1 firemna kultdra a systém odmenovania
motivuje jej zamestnancov, ¢i podnik organizuje rézne akcie pre zamestnancov
a ich rodiny tak ako v minulosti aj napriek tomu, Ze ju postihla ekonomicka kriza,
ktord vo viacerych podnikoch v Eurépe vyrazne zasiahla viacero oblasti ich
podnikania. Ci je pre zamestnancov v podniku pracovat’ len povinnostou, aby boli
finan¢ne zabezpeceni alebo st s touto firmou stotozneni natol’ko, ze ju vnimajt
ako druhy domov.

Tiez chceme zistit’, ¢i maju moznost” kariérne postupovat’ a sami seba
rozvijat. Ci ich nadriadeny podporuje, povzbudzuje v pracovnom, ale tiez
osobnom Zivote.

Na zistenie tychto skutoCnosti mame pripravené dotazniky zostavené
z viacerych otdzok na zozbieranie Udajov, ktoré pre dosiahnutie naSho ciel’a
potrebujeme. Po vypracovani diplomovej prace predlozime ziskané vysledky
manazmentu skimaného podniku. Vd’aka nim ziskaju cenné poznatky, ktoré sa
daju vyuzit' v prospech celého podniku.

Udaje z dotaznikov vyhodnotime v zavere diplomovej préce.
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4.6 Hypotézy prieskumu

V nadej praci sme definovali nasledovné hypotézy:

Hypotéza 1: Predpokladame, Ze zamestnanci nebudud spokojni so
mzdovym ohodnotenim.

Hypotéza 2: Predpokladame, Ze zamestnanci nepoznaju Kkritéria, na
zaklade ktorych st hodnoteni.

Hypotéza 3: Predpokladame, ze vd’aka ekonomickej krize, ktord podnik
postihla, zamestnancom chybaju firemné dni a akcie.

Hypotéza 4: Predpokladame, Ze nadriadeni vychadzaji zamestnancom
V ustrety vo vSetkych oblastiach, ¢i v osobnom alebo pracovnom Zivote.
Hypotéza 5: Domnievame sa, Ze zamestnanci by chceli vo firme najmé
zlepsit' pozitivnu atmosféru v podniku, potom motivaciu a nakoniec
komunikaciu.

Hypotéza 6: Predpokladame, Ze najva¢sim motivom pre zamestnancov su
peniaze.

Hypotéza 7: Predpokladame, Ze zamestnanci pritomnost’ firemnej kultiry

povazuju za doleZité.

4.7 Prieskumna vzorka a metdda prieskumu

Podnik zamestnava 46 Tludi. Prieskumnd vzorku tvorili prave oni.

Priemerny vek respondentov bol 41 rokov. Pre dosiahnutie nasho ciel'a nebolo

ziaduce delenie respondentov podla pohlavia, veku apozicie, na ktorej

zamestnanec pracuje.

Vhodnou metédou pre nas prieskum bol anonymny dotaznik. Otazky sme

formulovali ¢o najjednoduchsie, aby zamestnanci mohli odpovedat’ jednoznacne

bez zavdhania. PouZili sme zatvorené otazky a otdzky s viacerymi moznostami

odpovede.

Vyhodou pouZitej metddy je rychle ziskanie potrebného mnoZzstva tdajov.

No hlavne tato metoda nebola naro¢na ¢asovo, organizac¢ne ani financ¢ne.
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4.8Vyhodnotenie prieskumu

Zo 46 rozdanych dotaznikov sa nam vyplnené vratili vietky. Co je
uspesnost’ na 100% . Pre prieskum je to pozitivne zistenie.

Dotazniky sme vyhodnotili a vd’aka nim sme dostali vSetky informacie,
ktoré sme potrebovali.

Otazky, ktoré mali odpovede ,ano“ a,nie“ sme zobrazili pomocou
kolacového grafu. Otazky, ktoré mali viac moznosti odpovede, sme zobrazili

stipcovym grafom.
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5. VYHODNOTENIE HYPOTEZ
A INTERPRETACIA VYSLEDKOV

V tejto Casti sa budeme venovat’ vysledkom z prieskumu. Vysledky su
prehl'adne zobrazené pomocou koladovych a stipcovych grafov. Vyhodnotenie
otazok je uvedené vzdy pod grafom.

Stanovili sme si hypotézy. Vyhodnotenim vysledkov zistime, ktoré sa nam
potvrdili a ktoré naopak nepotvrdili.

Ci su ciele diplomovej prace splnené vyhodnotime na zaver.

5.1 Vyhodnotené otazky z dotaznika

Na otazku ¢. 1: Ako dlho pracujete u svojho zamestnavatela? respondenti

odpovedali nasledovne:

Tab. ¢. 1: Ako dlho pracujete u svojho zamestnavatela?

Ako dlho pracujete u svojho zamestnavatel’a? n %
1-3 roky 0 0

4-6 rokov 5 11
7-9 rokov 19 41
10-15 rokov 14 31
viac ako 15 rokov 8 17
Spolu 46 100

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Graf ¢.1: Ako dlho pracujete u svojho zamestnavatel’a?

M 1-3roky

M 4-6 rokov

ki 7-9 rokov

M 10-15 rokov
i nad 15 rokov

Z grafu vidime, Ze najviac zamestnancov Vv podniku pracuje 6-9 rokov.
Novych zamestnancov podnik nema.

14 pracovnikov v podniku pracuje 10 - 15 rokov.

8 zamestnancov pre podnik pracuje viac ako 15 rokov.
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Na otazku ¢&. 2: Ste stotozneny/a s viziou a ciel’mi Vasho zamestnavatela?

respondenti odpovedali nasledovne:

Tab. ¢&. 2: Ste stotoZneny/a s viziou a ciePmi Vasho zamestnavatela?

Ste  stotoZzneny/a  Sviziou a  cie’mi  Vasho n %
zamestnavatel’a?

Ano 25 54
Nie 21 46
Spolu 46 100

Zdroj: Vlastné spracovanie

Graf & 2: Ste stotoZneny/a s viziou a ciePmi Vasho zamestnavatela?

M ano

M nie

Podl'a vysledku je viditeI'né, Ze aZ 54% respondentov je s ciel’'mi a viziou

zamestnavatel'a stotoznenych.
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Na otazku ¢&. 3: Ako vnimate firemnua kultdru vo VaSom podniku? respondenti

odpovedali nasledovne:

Tab. &. 3: Ako vnimate firemnu kultiru vo Vasom podniku?

Ako vnimate firemnu kultdru vo VaSom podniku? n %
Ako nedolezity faktor, ktory nema vplyv na uspe$nost 7 15
podniku

Ako vel'mi dolezity faktor uspesnosti podniku 39 85
Spolu 46 100

Zdroj: Vlastné spracovanie

Graf & 3: Ako vnimate firemnu kultdru vo Vasom podniku?

B vnimam ako
nedolezity faktor

M vnimam ako
velmi dolezity
faktor

Podla vysledkov zamestnanci vnimaju firemnu kultaru ako dolezity faktor

v podniku.
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Na otazku ¢. 4: Ste spokojny/a so mzdovym ohodnotenim Vasej prace?
respondenti odpovedali nasledovne:

Tab. ¢&. 4: Ste spokojny/a so mzdovym ohodnotenim Vasej prace?

Ste spokojny/a so mzdovym ohodnotenim Vasej prace? n %
Ano 12 26
Nie 34 74
Spolu 46 100

Zdroj: Vlastné spracovanie

Graf ¢&. 4: Ste spokojny/a so mzdovym ohodnotenim Vasej prace?

Mano

M nie

Vysledok z tejto dotaznikovej otazky ukazuje, ze vdcSina zamestnancov

nie je so svojim mzdovym ohodnotenim spokojna.
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Na otazku ¢. 5: Ako hodnotite sucasnu aroven firemnej kultiry vo Vasom

podniku? respondenti odpovedali nasledovne:

Tab. ¢. 5: Ako hodnotite sic¢asnu uroven firemnej kultiry vo Vasom
podniku?

Ako hodnotite stucasni uroven firemnej kultiry vo n %
Vasom podniku?

Vyhovujlca 11 24
Nevyhovujlca 35 76
Spolu 46 100

Zdroj: Vlastné spracovanie

Graf ¢. 5: Ako hodnotite su¢asnu uroven firemnej kultiry vo Vasom

podniku?

M nevyhovujuca

¥ vyhovujtca

Grafické znadzornenie spokojnosti s Uroviiou firemnej kultury jasne
ukazuje, Ze 76% zamestnancov povazuje firemnG Kkultdru v podniku za

nevyhovujlcu. Iba 24% zamestnancov ju povazuje za vyhovujlcu.
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Na otazku ¢&. 6: Ktora je najvyraznejSia charakteristika firemnej kultary vo
Vasom podniku? respondenti odpovedali nasledovne:

Tab. &. 6: Ktoré je najvyraznejSia charakteristika firemnej kultlry vo
Vasom podniku?

Ktora je najvyraznejSia charakteristika firemnej kultlry n %
vo Vasom podniku?

Komunikacia 9 19
Otvorenost’ 5 11
Dovera 4 9
Timova préca 13 28
Zodpovednost’ 15 33
Spolu 46 100

Zdroj: Vlastné spracovanie

Graf ¢&. 6: Ktora je najvyraznejSia charakteristika firemnej kultlry vo

Vasom podniku?

M komunikacia
M otvorenost
ki ddvera

M timova praca

ki zodpovednost

Je evidentné, Ze zamestnanci vnimaju vo svojom podniku firemna kulttru
najméd v zodpovednosti. Tato odpoved oznalilo az 15 zamestnancov. Timova
pracu oznacilo 13 =zamestnancov. V menSej miere zamestnanci oznalili
komunikaciu a otvorenost’. Komunikaciu oznaéilo 9 pracovnikov a otvorenost’
iba 5 zamestnancov. Najmenej pracovnikov oznac¢ilo moznost’ dévera ato len 4

respondenti.
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Na otazku ¢. 7: Zodpoveda Vas§ sucasny plat VaSej urovni vedomosti

a zrucnosti? respondenti odpovedali nasledovne:

Tab. €. 7: Zodpoveda Vas sucasny plat Vasej arovni vedomosti a zru¢nosti?

Zodpoveda Vas sucasny plat VaSej urovni vedomosti n %
a zrucnosti?

Ano 10 22
Nie 36 78
Spolu 46 100

Zdroj: Vlastné spracovanie

Graf ¢. 7: Zodpoveda Vas sucasny plat VaSej tirovni vedomosti a zru¢nosti?

M ano

M nie

Podla vysledku oznacilo 78% zamestnancov

SVOj

plat ako

nezodpovedajici svojej Urovni vedomosti a zruc¢nosti. Za zodpovedajici ho

oznacilo 22% respondentov.
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Na otazku ¢. 8: SU Vam zname Kritéria, na zadklade ktorych ste hodnoteny/a?
respondenti odpovedali nasledovne:

Tab. &. 8: SU Vam zname kritéria, na zaklade ktorych ste hodnoteny/a?

SG4 Vam znédme kritéria, na zadklade ktorych ste n %
hodnoteny/4?

Ano 27 59
Nie 19 41
Spolu 46 100

Zdroj: Vlastné spracovanie

Graf & 8: SU Vam zname kritéria, na zaklade ktorych ste hodnoteny/a?

M ano

M nie

Podl'a vysledku ztejto dotaznikovej odpovede vidime, Ze 59% si je
vedomych, na zaklade akych kritérii ich zamestnavatel’ hodnoti. 41% oznacilo, ze

im nie st zname hodnotiace kritéria.
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Na otazku ¢. 9: Motivuje Vas systém odmeiovania k vy$$im pracovnym

vykonom a rastu VaSej produktivity prace? respondenti

nasledovne:

odpovedali

Tab. ¢. 9: Motivuje Vas systém odmeiovania k vy$§im pracovnym vykonom

a rastu Vasej produktivity prace?

Motivuje Vas systém odmeriovania k vy$§im pracovnym n %
vykonom a rastu Vasej produktivity prace?

Ano 43 93
Nie 3 7
Spolu 46 100

Zdroj: Vlastné spracovanie

Graf & 9: Motivuje Vas systém odmeiiovania k vy$§im pracovnym vykonom

a rastu VasSej produktivity prace?

M ano

7%

Na zaklade grafického vysledku mozeme konstatovat,

odmenovania motivuje znacny poc¢et zamestnancov v podniku.
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Na otazku ¢. 10: Uskuto¢iiuji s Vami Vasi nadriadeni pohovory, v ramci
ktorych ziskavaju od Vas spatnu vazbu? respondenti odpovedali nasledovne:

Tab. ¢. 10: Uskutoéiiuji s Vami Vasi nadriadeni pohovory, v ramci ktorych
ziskavaju od Vas spatnu vazbu?

Uskutoéniuju s Vami Vasi nadriadeni pohovory, v rdmci n %
ktorych ziskavaju od Vas spatnu vazbu?

Ano 26 57
Nie 20 43
Spolu 46 100

Zdroj: Vlastné spracovanie

Graf ¢ 10: Uskutoéniuju s Vami Vasi nadriadeni pohovory, v ramci ktorych
ziskavaju od Vas spatnu vazbu?

M ano

Podl’a vysledku viac ako polovica zamestnancov so svojimi nadriadenymi
komunikuje.
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Na otazku ¢&. 11: Myslite si, Ze platova Struktara v podniku je spravodliva

a primerana? respondenti odpovedali nasledovne:

Tab. &. 11: Myslite si, Ze platova Struktira v podniku je spravodliva

a primerana?

Myslite si, Ze platova Struktira v podniku je spravodliva n %
a primerana?

Ano 13 28
Nie 33 72
Spolu 46 100

Zdroj: Vlastné spracovanie

Graf ¢ 11: Myslite si, Ze platova Struktdra v podniku je spravodliva
a primerana?

M ano

M nie

Podla vysledku si az 72% zamestnancov mysli, ze platova Struktura

v podniku spravodliva nie je a len 27% si to nemysli.
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Na otazku ¢. 12: Vychadzajo Vam Vasi nadriadeni v ustrety, ¢i uz
v pracovnom alebo osobnom Zivote? respondenti odpovedali nasledovne:

Tab. &. 12: Vychadzaju Vam Vasi nadriadeni v astrety, ¢i uz v pracovnom
alebo osobnom zivote?

Vychadzaju Vam Vasi nadriadeni v tstrety, ¢i uZ n %
v pracovnom alebo osobnom Zivote?

Ano 44 96
Nie 2 4
Spolu 46 100

Zdroj: Vlastné spracovanie

Graf ¢ 12: Vychadzaju Vam Vasi nadriadeni v tstrety, ¢ uz v pracovnom
alebo osobnom zivote?

4%

Vysledok znazorneni graficky jasne ukazuje, Ze takmer kazdy
zamestnanec ma pocit Ustretovosti od svojho nadriadeného.
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Na otazku ¢. 13: Mate pocit, Ze zamestnavatel’ zabezpecuje dostatoény

socialny program? respondenti odpovedali nasledovne:

Tab. ¢&. 13: Mate pocit, Ze zamestnavatel’ zabezpecuje dostato¢ny socialny

program?
Maite pocit, Ze zamestnavatel’ zabezpecuje dostatocny n %
socialny program?
Ano 10 22
Nie 36 78
Spolu 46 100
Zdroj: Vlastné spracovanie
Graf ¢. 13: Mate pocit, Ze zamestnavatel’ zabezpecuje dostatoény socialny

program?

Grafické znazornenie nam jasne ukazuje, Ze zamestnancov vo vel'kej miere

socialny program nestaci.
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Na otazku ¢. 14: Mate vSetky potrebné pracovné pomécky? respondenti

odpovedali nasledovne:

Tab. ¢&. 14: Mate vSetky potrebné pracovné pomécky?

Méte vSetky potrebné pracovné pomécky? n %
Ano 35 76
Nie 11 24
Spolu 46 100

Zdroj: Vlastné spracovanie

Graf & 14: Mate vetky potrebné pracovné pomdocky?

M ano

Grafické zndzornenie tejto otazky nam ukazuje, Ze priblizne 3/ 4

pracovnikov ma svoje pracovné pomaocky.

76




Na otazku ¢&. 15: Co by ste radi u Vasho zamestnavatel’a vylepsili? respondenti
odpovedali nasledovne:

Tab. & 15: Co by ste radi u Vasho zamestnavatel’a vylepsili?

Co by ste radi u Vasho zamestnavatela vylepsili? n %
Motivaciu 39 85
Komunikéciu 31 67
Pozitivnu atmosféru v podniku 43 94

Zdroj: Vlastné spracovanie

Graf & 15: Co by ste radi u Vasho zamestnavatela vylepsili?

43
39 ¥ motivaciu

B komunikdciu

i pozitivnu atmosféru
vo firme

Na zéklade vysledkov m6Zeme skonstatovat’, Zze zamestnanci si najviac
Zelaju, aby sa v podniku zlepSila atmosféra v podniku. Domnievame sa, Ze
atmosféra v podniku sa zmenila pocas finan¢nej krizy, ktora podnik zasiahla
a boli sme priamymi Gc¢astnikmi tzv. ,,boja o pracovné miesto*.

Motivaciu oznaéilo 39 respondentov.

Zlepsit’ komunikaciu by chcelo 31 zamestnancov podniku.
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Na otazku ¢. 16: Ktoré z nasledujucich vyhod uprednostiiujete? respondenti

odpovedali nasledovne:

Tab. ¢. 16: Ktoré z nasledujucich vyhod uprednostiiujete?

Ktoré z nasledujicich vyhod uprednostiiujete? n %
zvysenie platu 42 91
povysenie 13 28
priplatky 28 61
viac dni dovolenky 22 48
ocenenie zo strany priameho nadriadeného 44 96
spolocenské uznanie 9 20
vymena skusenosti v zahranic¢i 6 13
firemné auto 7 15

Zdroj: Vlastné spracovanie
Graf & 16: Ktoré z nasledujucich vyhod uprednostiiujete?

M zvySenie platu

M povySenie
b priplatky
B viac dni dovolenky

i ocenenie zo strany
nadriadeného
uznanie

M vymena skilsenosti

v zahraniéi

firemné auto

Za najviac uprednostiiovanii vyhodu na zdklade vysledkov mdéZeme
povazovat’ ocenenie zo strany nadriadeného.
Na druhom mieste je podl'a vysledku zvySenie platu.

Na tretom mieste s priplatky a hned’ za nimi viac dni dovolenky.
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Priblizne rovnako zamestnanci oznalili firemné auto, spolo¢enské
uznanie a povysenie.

Najmenej zamestnancov oznaéilo vymenu sklsenosti v zahraniéi.

Na otazku ¢. 17: Ktory motiv je pre Vas v praci najdélezitejsi? respondenti
odpovedali nasledovne:

Tab. ¢&. 17: Ktory motiv je pre Vas v praci najdélezZitejsi?

Ktory motiv je pre VVas v préaci najdoleZitejsi? n %
peniaze 46 100
osobné postavenie 31 67
pracovné vysledky 18 39
priatel'sky kolektiv 37 80
istota 40 87
odbornost’ 13 28
samostatnost’ 14 30
tvorivost’ 9 20

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Graf & 17: Ktory motiv je pre Vas v praci najdoleZitejsi?

M peniaze

8 osobné
postavenie

M pracovné
vysliedky

8 priatelsky
kolektiv

M istota

i odbornost
M samostatnost

a tvorivost

Pre zamestnancov je najdolezitej$i motiv finan¢ny — teda peniaze.

Na druhom mieste je istota, tretie miesto patri priatel'skému kolektivu.

O nie¢o menej zamestnanci oznaCovali 0sobné postavenie a na piatom

mieste skoncili pracovné vysledky.

Priblizne rovnako zamestnanci oznacili samostatnost’ a odbornost’.

Najmenej délezitym motivom je pre zamestnancov tohto podniku tvorivost’.
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5.2 Diskusia

Vo vybranom podniku, v ktorom nam umoznili urobit’ prieskum pre
vypracovanie diplomovej prace, sa pocCas skumania neuskutoCnili ziadne
vyznamneé zmeny.

Pri vypracovavani témy diplomovej prace sme nasli v knizniciach zna¢né
mnozstvo publikacii, ktoré sme mohli pouzit’. TaktieZ sme vyuZili aj elektronicky
sposob vyhl'adédvania informacii.

V dne$nych casoch je tazké presvedCit’ I'udi o tom, Ze nieco ako firemna
kultira a odmenovanie mdze motivaéne pdsobit’ na zamestnancov v podnikoch.
Ludia su ¢asto vodi tejto téme skepticki a neveria v zlepSenie situacie.

Postupne vyhodnotime vSetky vysledky, ktoré sa ndm prieskumom podarilo

ziskat'.

1. Ako dlho pracujete u svojho zamestnavatela?

V podniku TC Contact pracuju niektori zamestnanci dlhé roky.

Moézeme predpokladat, Ze st to zamestnanci, ktori su usvojho
zamestnavatela spokojni a nemaji dovod ho vymenit’.

Novych zamestnancov podnik nema. V podniku je vel'mi nizka fluktuacia.

Najviac zamestnancov je v podniku zamestnanych 7-9 rokov.

14 zamestnancov pracuje v podniku uz 10-15 rokov.

Nad 15 rokov v podniku pracuje az 8 zamestnancov.

Iba 5 zamestnancov je v podniku zamestnanych 4-6 rokov.

2. Ste stotoZneny/a s viziou a ciePmi Vasho zamestnavatela?
Vizia vSeobecne znamena predstavu o budicom postaveni a smerovani
firmy. Alebo to, ¢o by sme mali robit’, aby bol podnik spesny.
V podniku TC Contact je menej zamestnancov, ktori sviziou a ciel'mi
podniku stotoZneni nie su.
Vedenie podniku by malo so zamestnancami na tdto tému komunikovat’.

Pokial’ zamestnanci nevedia, ¢o vlastne podnik chce dosiahnut' a kam smeruje,
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nemoézu sa na fungovani ani nejako zvlaStne podiel’at. Je to pre zamestnancov
demotivujuce.
Takto moze podnik aj stracat’ vel'a. Ludsky faktor je najvicSie bohatstvo

podniku a ndvrhy od zamestnancov mozu byt’ cenné.

3. Ako vnimate firemnu kultdru vo VaSom podniku?
Firemnt kultaru najviac vnimaju ludia, ktori sa s podnikom zoznamuju.
Mo6z7u najméd porovnat’, aké zvyky a hodnoty presadzuje novy zamestnavatel’ s tym
predchadzajiacim. Niekomu sa moze zdat’ dolezita, no pre iného zbyto¢na.
Takmer vSetci zamestnanci firemnd kultdru v podniku vnimaji ako
dolezity faktor. Pre podnik je to dobra sprava. Zamestnanci vedia, Zze firemna
kultura sa neprejavuje len vo vnutri podniku, ale vnima ju aj okolie podniku, ¢o je

pre jeho fungovanie a dobré meno podniku dolezité.

4. Ste spokojny/a so mzdovym ohodnotenim Vasej prace?

Zamestnanci vnimaji mzdu ako ohodnotenie svojej préace, ktoru
vykonavaju dobre a podl'a predstav zamestnavatel’a.

Vysledky z prieskumu jasne ukéazali, Ze zamestnanci so mzdovym
ohodnotenim svojej prace spokojni nie su.

Konkrétne mzdové ohodnotenie zamestnancov nepozname. Rovnako
nevieme, aky hospodarsky vysledok firma vykazuje, preto navrhovat podniku,
ako uspokojit' svojich zamestnancov, nevieme. Jedno z rieSeni by mohol byt
motivaény pohovor, no ten pravdepodobne tento problém nevyriesi, ale je mozné,
ze zamestnanec na chvilu bude vidiet' iné motivy pre dobré vykondvanie svojho

povolania.

5. Ako hodnotite sicasni urovein firemnej Kkultiry vo VaSom
podniku?
Vysledky prieskumu ndm dokazuji, ze zamestnanci vnimaji sicasnu

uroven firemnej kultary ako nevyhovujucu.
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Viacerym podnikom v tomto regione nastali po zasiahnuti finanénej krizy
tazké Casy. Vela podnikov sa snaZzilo svoje fungovanie ako tak udrzat a nie
kazdému sa to podarilo. Firemné kultdra nebola prvorada.

Zda sa, Ze podnik TC Contact nie je vynimkou. Potvrdili ndm to
zamestnanci odpoved’ami na tuto dotaznikova otazku.

V tomto pripade navrhujeme vedeniu podniku vytvorit dotazniky pre
zamestnancov, najlepSie anonymné. Tie pomdZu zistit, pre¢o si myslia, Ze

firemna kultara pocas dvoch rokov stratila svoju iroven.

6. Ktora je najvyraznejSia charakteristika firemnej kultary vo
Vasom podniku?

Zamestnanci v tejto otazke mohli vyznadit’ len jednu z odpovedi.

Najviac zamestnancov zvolilo ako najvyraznejSiu charakteristiku
podnikovej kultiry zodpovednost. Hned’ za niou je timova praca, o nieCo menej
Pudi volilo komunikaciu aeSte menej otvorenost. Najmenej zamestnancov
oznacilo déveru.

Jednozna¢ne nam ztohto vysledku vychddza, Ze aj napriek tomu, Ze
dovera je na nizkej Urovni, svoju pracu vykonavaju zodpovedne a v timoch.

Odporucame zamestnavatel'ovi robit’ postupné kroky pre ziskavanie si
dovery zamestnancov. Tato tloha je vSak nesmierne tazka, najma v dnesSnej dobe,

ked’ zamestnanci sl'ubom od svojich zamestnavatel'ov prili§ neveria.

7. Zodpoveda Va§ sucasny plat VaSej trovni vedomosti
a zru¢nosti?
Kazdy c¢lovek ocakava za svoje schopnosti plnit’ zadané tlohy patricné
ohodnotenie.
Zamestnanci vtomto podniku nemaju pocit, Ze by ich vedomosti
a zru¢nosti boli ocenené na trovni, ktorti by ocakavali.
Téato dotaznikova otdzka moze vSak vyvolavat’ zmieSané pocity, pretoze su
l'udia, ktori sa preceniuji a naopak l'udia, ktori ¢akaji za svoju pracu az prili§ vela.

Ciel'om tejto otazky bolo zistit, aky pocit zamestnanci maju a vedenie
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podniku moze skusit’ prehodnotit’ platy zamestnancov, pokial’ je to v niektorych

pripadoch nevyhnutné.

8. SU Vam zname kritéria, na zaklade ktorych ste hodnoteny/a?

Tato dotaznikova otazka prakticky nadvazuje na ta predchadzajlcu.

KaZzdy zamestnanec by mal vediet’ na zaklade ¢oho je hodnoteny a ¢o od
neho podnik ocakava.

Vysledok tejto otdzky nas prekvapil. AZ 41% zamestnancov nevie, aké
kritéria firma pouZiva pre ich hodnotenie. Je to vysoké percento.

Tu mobzeme navrhnit zamestnavatelovi, aby jasne vysvetlil
zamestnancom, na zaklade ¢oho st hodnoteni. Zamestnanci by s tymto mali byt’

uzrozumeni.

9. Motivuje Vas systém odmefovania k vyS§Sim pracovnym
vykonom a rastu Vasej produktivity prace?

Pokial’ je systém odmenovania ako taky nastaveny spravne, zamestnanci
nemaju dovod nebyt motivovani. Ak vedia, Ze budii odmeneni pokial' splnia
stanoventl normu, motivuje ich to splnit’ zadanu tlohu o najlepsie.

Vysledok ztejto otazky z dotaznika je jednozna¢ny. Takmer vSetkych

zamestnancov systém odmeniovania motivuje.

10. Uskutoéiiuji s Vami Vasi nadriadeni pohovory, v ramci
ktorych ziskavaju od Vas spatnu vazbu?

Pohovory medzi veducimi pracovnikmi azamestnancami uZ v dnednej
dobe nie s ni¢im novym. MozZeme ich zaradit’ medzi motiva¢né prostriedky, kedy
zamestnanec nadoblda pocit, Ze o neho podnik javi zaujem aj ako o ¢loveka
a nielen ako l'udsky faktor vykonavajici zadané tilohy.

Z prieskumu ndm vyslo, Ze 57% zamestnancov sa stretava s veddcimi
pracovnikmi pri pohovoroch. Toto ¢islo je stdle nizke. Nijako inak, ako

pohovormi, zamestnavatel’ spatni vdzbu od pracovnikov neziska l'ahSie.
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Preto zamestnavatel'ovi odporacame robit’” pohovory so zamestnancami
systematicky a vytvorit si na ne ¢asovy harmonogram a jednozna¢ne ich

povazovat’ za nutnu sucast’ motivacie zamestnancov.

11. Myslite si, Ze platova Struktira v podniku je spravodliva
a primerana?

Kazdy clovek chce spravodlivo dostavat odmenu za svoju pracu. Je
dolezité, aby zamestnanci rozumeli systému odmenovania a aby vedeli, Ze ich
praca je adekvatne odmenend, preto systém odmefovania musi byt
odkomunikovany aj s pracovnikmi.

Vysledok prieskumu jasne ukazuje, ze az 72% respondentov oznacilo, Ze
si myslia, Ze platova Struktira v podniku spravodliva nie je.

Na&3 navrh pre podnik je oboznamenie zamestnancov s platovou Struktarou

v podniku.

12. Vychadzaju Vam Vasi nadriadeni v ustrety, ¢i uz v pracovnom
alebo osobnom Zivote?
Percento, ktoré nam vyslo vo vysledku z tejto otazky je GZasné.
Az 96% zamestnancov oznaCilo, Ze 1im nadriadeni vychadzaju
v pracovnom aj osobnom Zivote v Ustrety. Nasli sa dvaja respondenti, ktori tento
pocit nemaju.
Ked’ze bol dotaznik anonymny, nemame ziadne indicie, aby sme vedeli,
ktori dvaja respondenti to boli a mohli navrhnit zamestnavatelovi spdsob

rieSenia.

13. Mate pocit, Ze zamestnavatel’ zabezpecuje dostato¢ny socialny
program?

Fotky v prilohe diplomovej prace nam priblizujd, aky socialny program

v minulosti podnik TC Contact poskytoval pre svojich zamestnancov. Je

evidentné, Ze bol bohaty al'udia nim Zzili. Vd’aka nemu firemna Kkultdra rastla

a podnik bol svojimi aktivitami znamy aj vo vonkajSom okoli.
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Socialny program bohuzial’ stratil na intenzite po zasiahnuti uz spominanej
finan¢nej krizy. Preto nas vysledok z tejto otdzky vobec neprekvapil. Az 78%
respondentom socialny program chyba. Zamestnanci boli na socialny program
zvyknuti, takZe je prirodzené, Ze jeho absenciu vnimaju.

Navrhnat' vedeniu moézeme len podla moznosti obnovit svoj socidlny

program.

14. Méte vSetky potrebné pracovné pomocky?

AZ 76% respondentov ndm v dotazniku oznadilo, ze potrebné pracovné
pomdcky ma.

No 24% zamestnancov oznacilo, Ze im pracovné pomdcky chybaji, o je
alarmujuca informacia. Zamestnanci predsa musia mat’ vSetko, ¢o ku svojej préaci
potrebuju a zamestnavatel' by im mal tieto zabezpecit. Bez nich nem6Zu svoju
pracu vykonavat'.

Navrhujeme vedeniu urychlene zistit, ktoré pomocky zamestnancom

chybaju a neodkladne tuto situaciu vyriesit.

15. Co by ste radi u Vasho zamestnavatel’a vylepsili?

Zamestnanci v tejto otazke mohli vyznacit’ l'ubovol'ny pocet odpovedi.

V case finan¢nej krizy a aj po nej sa v podniku zna¢ne atmosféra zmenila.
Je prirodzené, Ze sa kazdy bal o svoju existenciu v podniku, preto sa snaZzil
V podniku udrzat, ¢o naStrbilo vzt'ahy medzi 'ud'mi vo firme. Pravdepodobne
preto najviac zamestnancov oznacilo prave tuto odpoved.

Motivaciu neoznacilo len 7 respondentov. Ostatni by ju chceli zmenit'.

Komunikacia skoncila na tretom mieste, ale aj tak je 31 respondentov eSte
stale vela.

Na zaklade vysledkov je jasné, Ze vSetky tri oblasti, ktoré boli
V moznostiach treba zmenit', pretoze ich oznacilo znaéné mnozstvo zamestnancov
podniku.

VSsetky tri oblasti je moZné zmenit’ napriklad uz spominanym obnovenim
socialneho programu v podniku. Tym, Ze sa zmeni atmosféra v podniku, méZe to

vylepsit’ komunikaciu medzi zamestnancami a tieZ ich motivaciu.
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16. Ktoré z nasledujicich vyhod uprednostiiujete?

Zamestnanci v tejto otazke mohli vyznacit’ l'ubovol'ny pocet odpovedi.

Touto otazkou sme chceli zistit, ktoré vyhody su pre zamestnancov
pritazlivé a ktoré preferuju.

Vcelku nas prekvapilo, Ze zamestnanci pred zvySenim platu uprednostiiuju
ocenenie zo strany nadriadeného. Je mozné, Ze je to spdsobené touto tazkou
dobou, v ktorej sa 'udia povazuji hlavne za pracovnu silu.

Najmenej ludia pytaji vymenu skisenosti v zahranici, spolo¢enské
uznanie alebo firemné auto.

Zamestnanci by prijali viac dni dovolenky, priplatky a povysenie.

Tieto vysledky zamestnavatel'ovi predlozime a navrhneme, aby podla

moZnosti tieto vyhody zamestnancom v podniku poskytol.

17. Ktory motiv je pre Vas v praci najdolezZitejsi?

Zamestnanci v tejto otazke mohli vyznacit’ l'ubovol'ny pocet odpovedi.

Bolo pre nas dodlezité poznat’ odpoved’ na tto otdzku, pretoze motivom
mdzeme oznacit’ vSetko, ¢o ¢loveka podnecuje do ¢innosti a urcuje jej smer a ciel’.

Vobec néas neprekvapilo, Ze najviac krizikov davali zamestnanci pri
odpovedi ,,peniaze“. Bude to pravdepodobne vzdy najobl'ibenejSim motivom aj
napriek tomu, Ze to nemusi byt’ to najdolezitejsie, o ¢loveka v praci motivuje.

Istota je to, o v dnesnej zlej dobe 'udom v zamestnani chyba. Preto je
prave ta druhym najoblibenejSim motivom.

Priatel'sky kolektiv je vel'mi dolezity. Vd’aka nemu sa 'ud'om lepSie chodi
do zamestnania. Je tiez vel'mi d6lezitym motivatorom.

Vysoky pocet respondentov tiez oznacilo, ze povazuje za dolezité osobné
postavenie. Na tomto si zaklada vela l'udi.

Menej respondentov uz oznacilo pracovné vysledky, samostatnost’,
odbornost’ a tvorivost’.

Tato otazka sluzila najmd vedeniu podniku, aby vedeli, o je pre ich

zamestnancov najddleZitejSie a ¢o ich k préaci najviac motivuje.
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5.3 Interpretacia vysledkov

V préci sme stanovili 7 hypotéz. V dotazniku sme pouzili otazky, vd'aka
ktorym sme od zamestnancov ziskali informécie. Na zé&klade vysledkov
z dotaznikov postupne vyhodnotime hypotézy a zistime, ¢i sa verifikovali alebo

falzifikovali.

Hypotéza 1: Predpokladame, Zze zamestnanci nebudud spokojni so

mzdovym ohodnotenim.

Z dotaznikov sme dostali vysledok, Ze je % zamestnancov, ktori so
mzdovym ohodnotenim spokojni nie su. Graf, ktory patri k tejto otdzke nam tento
vysledok potvrdzuje. Na tomto zaklade méZeme skonStatovat’, ze naSa hypotéza

sa verifikovala.

Hypotéza 2: Predpokladame, Ze zamestnanci nepoznaju Kritéria, na
zaklade ktorych st hodnoteni.
Tato vyslovena hypotéza sa nam falzifikovala. Az 59% zamestnancov

svoje hodnotiace Kkritéria pozna.

Hypotéza 3: Predpokladame, Ze vd’aka ekonomickej krize, ktora

podnik postihla, zamestnancom chybaju firemné dni a akcie.

Predpokladali sme spravne. Po roku 2009 uz zamestnavatel’ neorganizoval
Ziadne firemné dni a akcie pre zamestnancov.

Tato hypotéza sa nam teda verifikovala.

Hypotéza 4: Predpokladame, Ze nadriadeni vychadzaju zamestnancom
Vv ustrety vo vSetkych oblastiach, ¢i v osobnom alebo pracovnom
Zivote,

Tato hypotéza sa ndm verifikovala. Kladne odpovedali takmer vsetci

Zamestnanci.
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Hypotéza 5: Domnievame sa, Ze zamestnanci by chceli vo firme najma
zlepsit’ pozitivnu atmosféru v podniku, potom motivaciu a nakoniec
komunikéciu.

Zamestnanci oznacili odpovede pri tejto otdzke presne tak, ako sme

predpokladali. Tato hypotéza sa nam splnila v Uplnom zneni.

Hypotéza 6: Predpokladame, Ze najvi¢S§im motivom pre zamestnancov
sU peniaze.
Uvedeny motiv oznadili Giplne vSetci zamestnanci podniku. T4to hypotéza

sa verifikovala.

Hypotéza 7: Predpokladame, Ze zamestnanci pritomnost’ firemnej
kultary povazuju za dolezite.

Tato hypotéza sa ndm potvrdila. NaStastie vac$i pocet zamestnancov

firemnu kultaru v podniku povazuje za déleZitd.

5.4 Odporucania pre prax

Ciele a vizia podniku by rozhodne nemali ostat’ v tajnosti. Su to dolezité
informécie pre vSetkych, ktory v podniku akokolvek pdsobia. VSetci musia
vediet, kam podnik smeruje a ¢o chce dosiahnut. Oboznamenie zamestnancov
s touto skuto¢nostou je jedna z najddleZitejSich Uloh vedenia podniku. Pokial
zamestnanci nemajd tudenie otom, ¢o podnik zamysla, pdsobi to na nich
demotivujico. Odporacame podavat’ tieto informacie zamestnancom priebezne.

Zamestnanci Casto nie su so svojim mzdovym ohodnotenim spokojni.
Zamestnavatelia pouZivaju r6zne tarifné stupnice a svoje interné smernice, ktoré
zékony nevedia ovplyvnit. V podniku, v ktorom sme robili prieskum, zamestnanci
spokojni so mzdovym ohodnotenim nie si. Rovnako bol velky pocet
zamestnancov, ktori nevedia, na zdklade ¢oho ich zamestnavatel’ hodnoti a ¢o by
mali spiitat’ pre to, aby sa im mozno podarilo mat’ vy33i prijem. V tomto pripade
sa da odporucit’ vedeniu podniku komunikovat’ na tuto tému so zamestnancami.
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Ozrejmit’ im, aké hodnotiace kritéria zamestnavatel’ uplatituje a vypocut’ si ich
predstavu 0 mzdovom ohodnoteni.

Podnik TC Contact dIhé roky zamestnancom pravidelne organizoval
firemné dni a akcie. Firemna kultira tymto réstla a vztahy medzi zamestnancami
sa tymto prehlbovali a utuZovali. Platilo to do roku 2009, kym podnik nezasiahla
finan¢na kriza. Tato ¢innost’ podniku, kedy pracovnici mali moZnost zobrat’ na
firemné dni aj svojich ¢lenov rodiny a stretnut’ sa s kolegami aj v celkom inej
situécii, zamestnancom chyba. Zamestnavatel’ ma aj po troch rokoch evidentny
problém tuto ¢innost’ obnovit. Obnova v tejto oblasti je vel'mi naro¢na, lebo
vztahy medzi vedenim azamestnancami boli zna¢ne nastrbené. Panuje tu
neddvera Kk vedeniu podniku zo strany zamestnancov. Mdzeme odporucit’ len
pomalé a postupné obnovovanie sociadlneho programu pre pracovnikov podniku,
¢o moze tiez postupne zmenit’ medzil'udské vzt'ahy v celom podniku.

Pozitivna atmosféra v podniku ide ruka vruke s motivaciou
a komunikéciou. Aby sa toto vSetko mohlo zlepsit a bolo na dobrej Grovni,
zamestnavatel’ sa musi o svojich zamestnancov starat’ vo vSetkych smeroch. To
ale neznamend, Ze zamestnanci budu len v pozicii prijimatela. Je potrebné, aby
medzi zamestnavatelom a zamestnancom fungovala vzajomné interakcia. Obaja
musia vediet, ¢o od toho druhého ocakavaji arobit’ vSetko preto, aby bola
spokojnost’ na oboch stranach. Toto sa da dosiahnut’ spravnou komunikéciou.

Kazdy zamestnavatel by mal mat zidujem poznat’ l'udi, ktori pre neho
pracuju. Pravidelné pohovory so zamestnancami su ¢oraz CastejSie vyuzivané pre
ziskavanie spatnej vizby, ktora je pre zamestnavatela cenna. Vd’aka nej sa moze
dozvediet’ skutocnosti, ktoré nema Sancu inak zistit. Odporucame tito skutocnost’
neprehliadat’ a intenzitu pohovorov este zvysit’ a systematicky naplanovat’.

Pomdécky a nastroje st pre zamestnancov zaleZitost'ami, ktoré ku svojej
préaci potrebuju. V prieskume nam vyslo, Ze zamestnanci nemaju v3etky pracovné
pomocky, ktoré potrebuju, preto odporucCame zamestnavatel'ovi zistit’, ktoré to su

a neodkladne ich pracovnikom zabezpecit.
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ZAVER

Cielom kazdého podniku je dosahovat’ o najlepSie vysledky. Podnik su
vlastne l'udia, ktori vSetky ¢innosti vykonavaju, preto su pre podnik bohatstvom.
Kazdy zamestnavatel’ by sa mal snazit, aby boli zamestnanci v praci spokojni
a zZili sa s podnikom. Preto by mali mat’ v praci dobré podmienky a vo svojom
zamestnani sa citit’ dobre.

Pre vedenie I'udi podniky vyuzivaju ako nastroj prave motivaciu. Vedie
I'udi k dobrovol'nej a efektivnej praci. Motivaciu ovplyviiuje odmena za pracu,
pracovné prostredie, vztahy medzi l'ud'mi, bezpecnost’ pri praci, ale aj politika
organizacie. Motivovat’ pracovnika mbze vedaci nadriadeny pochvalou,
povzbudenim alebo vypocutim navrhov na zlepSenie.

V minulosti nebola podnikova kultdra tak velmi preferovand. Napriek
tomu, Ze ju podniky vel'mi nevnimali, pritomna bola vzdy. No neskér teoretici
a manaZzéri zistili, Ze firemna kultara je pre vedenie I'udi d6lezita a l'udsky faktor
ako taky ma v podnikani vel’ky vyznam.

Priatel'ské potapkanie po ramene dnes uz ale zamestnancom nestaci.
Adekvatnu odmenu ocakéavaju za svoju vykonant pracu vsetci. Peftlaznd odmena
je najCastejsie vyuzivana. No podniky vyuZzivaju odmeny aj vo forme benefitov
a vyhod.

Podnik TC Contact, ktorého vedeniec nam umoznilo urobit’ prieskum na
jeho pode, postihla vroku 2009 finan¢na kriza tak, ako mnoho podnikov
v Slovenskej republike a zahrani¢i. Postihla podnik v ekonomickej oblasti, ale tiez
zasiahla oblast’ firemnej kultary a tym padom aj motivacie zamestnancov. Bolo to
obdobie, kedy podnik musel robit’ opatrenia v ramci Setrenia, aby sa mu podarilo
prekonat’ problémy. S niekol’kymi zamestnancami podnik rozviazal pracovny
pomer aostatni sa museli prispdsobit’ znizenim platu a obmedzenim vyhod a
benefitov. V tom ¢ase v podniku panovala zla atmosféra a kazdy sa bal o svoje
zamestnanie.

V sucasnosti sa podnik snaZi dostat’ na Uroven, ako bol pred krizou. Tento ciel
v8ak urcite bude patrit’ do ciel'ov dlhodobych, pretoze jazvy, ktoré vznikli sa buda
hojit’ dlhy ¢as.
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PRILOHY

Priloha A — Dotaznik

DOTAZNIK

Vézeny zamestnanec, vazena zamestnankyia,

Obraciame sa na Vas s prosbou o vyplnenie dotaznika, ktory sa Vam dostal do
ruk. Sluzi k nadej diplomovej préaci, ktora bude spracovana na tému ,,Firemna
kultira a odmenovanie ako motivaény faktor vo firme TC Contact*
na Univerzite Jana Amosa Komenského v Prahe.

Na zaklade vysledkov, ktoré vyhodnotime, mo6ze Vas zamestnavatel’ urobit’ kroky,
ktoré povedu k zlepSeniu situécie, preto Vas prosime o pravdivé a objektivne
vypliiovanie dotaznika.

Dotaznik je ANONYMNY !

V dotazniku su otazky, ktoré maju viac moznosti odpovede. Pokial’ sa Vam do
odpovede hodi viac moZnosti, pokojne oznacte aj viac odpovedi.
Nachadzaju sa v iom aj otvorené otazky, do ktorych sa da na vybodkované pole
napisat’ odpoved'. Je to priestor, kde mozete vyjadrit’ svoj nazor.

Prosim o ich vyplnenie. Tieto odpovede su pre nas doleZite.

Ako dlho pracujete u svojho zamestnavatel’a?
1-3 roky

4-6 rokov

7-9 rokov

10-15 rokov

viac ako 15 rokov

ooooge

. Ste stotoZneny/4 s viziou a ciePmi VaSho zamestnavatela?
Ano
Nie

OO0

3. Ako vnimate firemnua kultiru vo Vasom podniku?
O ako nedolezity faktor, ktory nema vplyv na tspeSnost’ podniku
O ako vel'mi dolezity faktor uspesnosti podniku

4. Ste spokojny/a so mzdovym ohodnotenim Vasej prace?
O Ano
O Nie



o UO0Owm

oooon

OO0

. Ako hodnotite suc¢asnu Groven firemnej kultdry vo VaSom podniku?

Vyhovujlca
Nevyhovujlca

. Ktoré je najvyraznejsia charakteristika firemnej kultiry vo VaSom

podniku? (oznacte prosim len jednu z odpovedi)
Komunikécia

Otvorenost’

Dovera

Timova praca

Zodpovednost’

. Zodpoveda Vas sucasny plat VVaSej urovni vedomosti a zruénosti?

Ano
Nie

. SU Vam zname kritéria na zaklade ktorych ste hodnoteny/a ?

Ano
Nie

. Motivuje Vas systém odmenovania k vy$§im pracovnym vykonom a

rastu Vasej produktivity prace?
Ano
Nie

. Uskuto¢iiuji s Vami Vasi nadriadeni pohovory, v ramci ktorych

Ziskavaju od Vas spatnu vazbu?
Ano
Nie

. Myslite si, Ze platova Struktura v podniku je spravodliva

a primerana?
Ano
Nie

. Vychadzaju Vam Vasi nadriadeni v tstrety, ¢i uz v pracovnom alebo

osobnom zivote?
Ano
Nie

Mate pocit, Ze zamestnavatel’ zabezpecuje dostatoény socialny
program?

Ano

Nie

. Mate vsetky potrebné pracovné pomaocky?

Ano
Nie



15. Co by ste radi u Vasho zamestnavatel’a vylepsili? (viacero odpovedi je
moznych)
O motivaciu
O komunikéciu
O pozitivnu atmosféru v podniku

[EY
o

Ktoré z nasledujdcich vyhod uprednostiiujete? (viacero odpovedi je
moznych)

zvysenie platu

povysenie

priplatky

viac dni dovolenky

ocenenie zo strany Vasho priameho nadriadeného

spolocenské uznanie

vymena skisenosti v zahrani¢i

firemné auto

oooooogod

[EY
~

Ktory motiv je pre Vas v praci najdéleZitejsi? (viacero odpovedi je
moznych)

Peniaze

Osobné postavenie

Pracovné vysledky

Priatel'sky kolektiv

Istota

Odbornost’

Samostatnost’

Tvorivost’

ooooooon

Dakujeme za Vasu ochotu odpovedat.



Priloha B — Firemné fotky
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Obr. ¢. 5: Budova podniku
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Obr. ¢&. 6: Logo podniku



Obr. ¢. 7: Totem

Obr. ¢. 8: Kusok domova, ktory si zamestnanci prinasaju do prace
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Obr. ¢. 10: Viano¢na vyzdoba a recepcna
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Obr. & 11: Sportovci — cyklisticky oddiel

Obr. ¢. 12: Viano¢ny velierok v PieStanoch, rok 2008 (na fotke som
ja)
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Obr. ¢. 13: Deti z detského domova za jednym stolom s majitelom

podniku
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Obr. ¢. 14: Firemny den v BaSovciach, 2008
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Obr. ¢. 16: Den deti v Kocovciach, 2008 Obr. ¢. 17: Den deti

,,Deti — priroda - spolo¢nost™

v Kocovciach, 2008

,,Deti — priroda - spolo¢nost’

spolupréaca s hasi¢skym zborom SR



Obr. ¢. 18: Ministerka prace, socidlnych Obr. €. 19: Deii deti v Ko¢ovciach

veci a rodiny, Kocovce 2008 Spolupraca s policiou SR, 2008

Obr. ¢. 20: Cesta rozpravkovym lesom



Obr. ¢. 21: Darceky pre spolupracovnikov

Obr. €. 22: Oslavy jubilei
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Obr. ¢. 25: Hippoterapia
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