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Anotacia

Bakalarska praca sa zaoberd systémom odmeniovania v konkrétnej
spolo¢nosti. Rozobera tedérie, metédy motivacie, typy, funkcie a metddy
hodnotenia pracovnikov, mzdu, funkcie mzdy a samozrejme systém
odmenovania. V praktickej cCasti su vyuzité teoretické poznatky vo forme
anonymného dotaznika. V zavere prace je podrobne rozpisany navrh prieskumu,
prieskumné otazky, prieskumna vzorka, vysledky prieskumu a navrhnutie

rieSenia pre danu spolo¢nost’.
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Bachelor thesis deals with the remuneration system in a particular
company. It analyzes the theories, methods of motivation, types, functions and
methods of performance evaluation, salaries, payroll functions and of course
the system of remuneration. The partical part is used in the theoretical knowledge
in the form of an anonymous questionnaire. At the end of the worksheet you will
find a detailed draft of the survey, exploratory questions, the survey sample,

survey results and suggested solutions for a particular company.
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UVvOoD

Tému ,,Navrh systému odmenovania® som si vybrala z dvoch dévodov.
Jednym z nich je, Zze pre vicsSinu pracujucich l'udi je odmefiovanie za vykonanu
pracu tym najlepSim ohodnotenim, aj ja patrim do tejto skupiny. A druhym
doévodom je, ze Vv spolo¢nosti, v ktorej pracujem, zamestnanci nie st velmi
spokojni s celkovym odmenovanim, preto ma velmi zaujima, akym spdsobom
by som mohla zlepsit systém odmefiovania v spolo¢nosti a ¢o vSetko zahfia.
Odmenovanie je ohodnotenie zamestnanca za vykonant pracu. Moze byt
realizované penaznou alebo materidlnou formou. Zamestnanci viac preferuju
penaznu formu. S odmenovanim uzko suvisia aj hodnotenie a motivacia. Preto
V praci rozoberam vSetky tri prvky osobitne. Hlavnym cielom prace bude
zlepSenie a samotné vyzdvihnutie motivaénych prvkov v spolo¢nosti, pripadne
zavedenie novych prvkov, zmena hodnotenia zamestnancov aich prace
a nakoniec aj samotny navrh v systéme finan¢ného odmenovania.

Bakalarska praca bude rozdelena na teoreticki a prakticku cast.
Teoreticka cast bude obsahovat poznatky ziskané =z pouzitej literatary.
V podstate bude rozdelena na tri hlavné kapitoly, ktoré st motivacia, hodnotenie
a odmenovanie, ked’Ze vietky tri prvky na seba navzajom nadvizuji. Uspeiné
odmenovanie zacina motivovanim zamestnanca, pokracuje jeho hodnotenim
a pri pozitivnom vysledku ddjde k odmenovaniu. KedZe na témy motivacia,
hodnotenie a odmenovanie dokazem najst ncobmedzené mnozstvo materialov,
zameriam sa hlavne na poznatky, ktoré budem mdct vyuzit' v praktickej Casti.
V prvej kapitole dam velky doraz na faktory motivacie, kde patri aj vyska mzdy.
Druha kapitola bude zamerand hlavne na spdsob hodnotenia zamestnanca
a zaroven aj hodnotenia jeho prace. Poslednd kapitola v teoretickej casti bude
ta najpodstatnejSia a tou je odmenovanie a S nim spojeny systém odmenovania.

Praktickd Cast bude zaloZzend na prieskume v spolo¢nosti, ktory bude
realizovany formou anonymného dotaznika. Stanovim si ciel prieskumu, otazky
a hypotézy, ktoré st predmetom prieskumu. Tieto hypotézy budu vyhodnotené

na konci prace spolu s navrhnutim rieSenia, ktoré bude zistené na zaklade



porovnania vysledkov prieskumu a informacii, ziskanych od konatelky

spolo¢nosti.



TEORETICKA CAST

1 MOTIVACIA

Motivacia je Uzko spdta s hodnotenim a odmeflovanim zamestnancov.
Podl'a Porvaznika (1999) je motivacia odvodena od latinského slova ,,movare*,
¢o v preklade znamené pohybovat’ sa, hybat sa. Viaze sa na vyvoldvanie aktivity
¢loveka, na organizovanie a usmeriiovanie vyvijanych aktivit uritym smerom,
na urcity ciel. Je to proces posobenia medzi subjektmi manazmentu. Vyznacuje
sa rdznymi prejavmi ako su ekonomické, biologické, sociologické, fyziologické,
psychologické a d’alsie. Ako opisuje Ziv¢icova (2011, s. 60): ,, Motivicia (motio
— pohyb, dusevny vznet, vasen) sa vztahuje na vSetko to, co clovek prezZiva,
po com tuzi, k comu ma odpor, ¢o sa snazi dosiahnut, aké md idealy. Samotné
rozdiely v spravani a jeho vysledkoch su u ¢loveka velmi casto sposobené prave
rozdielmi v motivacii toho ktorého ¢loveka. *

,,Clovek vedome (ale aj podvedome) vyvija aktivity, aby uspokojil
predovsetkym svoje prioritné a sekundarne potreby. Medzi prioritné potreby
patria: fyziologickad potreba potravy, vody, spanku a strechy nad hlavou. Ostatné
potreby mozno oznacit ako sekundarne, medzi ktoré patri: sebaucta, spolocenské
postavenie, priatelstvo, Stedrost, uspesnost a tuzba po sebauplatneni. Intenzita

I3

arozsah tychto potrieb su u ludi rozdielne aVv priebehu casu sa menia.*
(PORVAZNIK, 1999, s. 376)
Ako opisuje Porvaznik (1999), rozliSuji sa dva smery motivacie:
1) poznanie motivaénych pri¢in, na tento prvy smer sa zameriavaju
Skoly, ktoré zakladaju na Alderferovej, Herzbergerovej, Maslowovej
a McClellandovej tedrii potrieb a Ouchiho teérii Z (niektoré z tychto
teorii si opiSeme v podkapitole Teodrie motivacie),
2) priebeh motiva¢ného procesu, pri tomto smere Skoly vychadzaju

zasa z Adamsovej, Lawlerovej, Porterovej a Vroomovej teorie.
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Ako opisuje Bélohlavek (2005) vel'a pracovnikov sa domnieva, ze jedinou
motivaciou st peniaze. U vdc¢Siny zamestnancov to tak urcite je, ale n4jdu sa tiez
zamestnanci, ktori si viac cenia napriklad osobného postavenia, pracovnych
vysledkov, priatel'stva, istota (netuzia po vysokom postaveni), odbornost,

samostatnost’, tvorivost’ a potesenia zo svojich zalub.

1.1 Teorie motivacie

Podla Ziv&icovej (2011), potreby patria medzi najvyznamnejiie motivy,
ktoré ovplyviiuji l'udské konanie. Najprv treba uspokojit primarne potreby
a potom sekundarne, tak ako to opisuje Maslow vo svojej Maslowovej teorii

potrieb (vid’ obrazok 1 na strane 11).

Obrazok 1: Maslowova hierarchia potrieb

[ sebarealizacia ]

[ uznanie ]

[ spolupatri¢nost’ a laska ]

[ bezpecie a istota ]

[ fyziologické potreby ]

Zdroj: ZIVCICOVA, E. Zdklady psycholégie. 1. vyd. Trenéin : FSEV TnUAD, 2011, s. 61

Maslowova hierarchia potrieb - podla Bé&lohlavka (2005),
pre uspokojenie potrieb pracovnikov, je dolezité vyuzivat jednotlivé urovne
Maslowovej hierarchie potrieb:

o fyziologické potreby: ochrana zdravia, odstranovanie rizika

a Skodlivych vplyvov na pracovisku, ochranné pomocky,

e potreby bezpecia a istoty: dobrd perspektiva firmy, na zaistenie

zamestnania pre pracovnikov do buducnosti,
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potreba spolupatriCnosti a laska: na vytvaranie dobrych vztahov
na pracovisku, patrit’ k nejakej skupine — kultarne akcie,

potreba uznania: peniaze, pochvala, mat isté prava a resSpekt,

potreba sebarealizacie: realizovanie samého seba, dobrd organizacia

prace, ktorda mu umozni ukazat’ svoje schopnosti.

Herzbergerova tedria - ako pise Porvaznik (1999) sa od Maslowovej

tedrie 1iSi vel'mi podstatne. RozliSuju sa v nej:

satisfaktory (motivatory): sa vztahuji k obsahu prace a vyvolavaju
uspokojenie, ako je napriklad uznanie, uspech, pracovné vysledky,
povysenie,

hygienické faktory mozZu prinasat’ aj neuspokojenie,
¢o pri satisfaktoroch nie je mozné. Ide hlavne o kvalitu riadenia,
medziludské vztahy, odmefiovanie, pracovné podmienky, pracovné
postavenie, zivotny §tyl a pod. Pri tychto faktoroch ak sa neuspokojujt
v dostatocnej miere, dochddza k neuspokojeniu ale aj naopak moze

dojst’ k maximalnej spokojnosti pri uspokojeni v dostatocnej miere.

McClellandova tedéria — patri taktiez medzi zname tedrie motivacie.

Snazil sa vychadzat’ z troch druhov potrieb (Porvaznik, 1999):

potreby moci: zamestnanec stavia na svojich silach, ako aj na silach
ostatnych spolupracovnikov, zameriava sa na prinos,

potreby oblibenosti: su spojené s radostou z dobrych vztahov
Vv kolektive, ale aj v pozicii manazéra, avSak neznamena zlavovanie
Z poziadaviek ¢i uz voc¢i ostatnym ale ani vocCi sebe samému,

potreby uspechu: su uzko prepojené s prijimanim zlozitejSich uloh,
ktoré st spojené s urcCitym rizikom, oceniovanim seba samého a zelanim

byt informovany o Svojom vykone.
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1.2 Faktory motivacie

Podla Sedlédka a kolektivu (1995, s. 111): , Motivdcia cloveka k praci
zavisi od viacerych faktorov. G. Wéhe vymedzuje tieto Styri faktory motivacie
K praci:

1) vyber pracovnikov,

2) pracovné podmienky,

3) vyska mzdy,

4) socialne sluzby.

S ANTs

Podnik tak ma Styri okruhy problémov, ktoré musi riesit.

Vyber pracovnikov - je prvym krokom, ktory musi persondlny manazér
urobit’. Podl'a Majdichovej a Neumannovej (2008, s. 48, 49) mozno povedat:
., Ziskavanie a vyber pracovnikov je procesom realizacie zdmerov persondlnej
politiky a stratégie. Vychodiskom su informdcie o potrebe pracovnikov,
ich struktiure a 0 zdrojoch pracovnych sil, ato (vonkajsich: absolventi S$kdl,
uvolneni pracovnici z inych organizacii, pracovnici, ktori chcu zmenit
zamestnanie a pod.) a vnutornych (pracovnici uvolneni v dosledku technického
rozvoja, zmien v Strukture vyroby, organizacnych zmien a pod.).

Sedlak a kolektiv (1995) hovoria o0 vyplyvajuicom vyzname vyberu
pracovnikov zo vzdjomnej zavislosti medzi hospodarskym prinosom a stupfiom
spokojnosti jednotlivych pracovnikov. Podnik urcuje predovSetkym kvalitu
a efektivnost  pracovného vykonu pracovnikov ~a vytvaratym jeden
z najdolezitejSich predpokladov pre svoj hospodarsky tspech. Pretoze nie kazda
uloha je vhodna pre kazdého pracovnika. Z toho moze pre pracovnika vyplyvat
uspech alebo neuspech a pre podnik hospodarska vyhoda alebo nevyhoda.

Vyber pracovnikov sa sklada ztychto zakladnych krokov (Sedlak
a kolektiv, 1995):

e analyza poziadaviek, ktoré kladie pracovné miesto na pracovnika,

e ziskavanie SirSieho okruhu kandidatov,

e analyza schopnosti uchadzacov (skuska spdsobilosti),

e rozhodnutie o0 vybere.

13



Majdiachova, Neumannova (2008) hovoria o0 ¢innostiach spojenych
s vyberom pracovnikov, ktoré maju vplyv na celi ¢innost' podniku. Podnik sa
vtedy kontaktuje so SirSou verejnostou. Sucastou jeho imidzu sa stdva spdsob
jeho postupu, serioznost k uchadzacom aj k vlastnym zamestnancom

a ovplyviuju predpoklady na ziskanie kvalitnych pracovnikov.

Pracovné podmienky - podl'a Majdiuchovej, Neumannovej (2008, s. 50):
,, Ivorba optimalnych pracovnych podmienok je ulohou organizacie prace, ktora
sa opiera o0 vysledky viacerych vied o prdaci. Organizacia prace je
interdisciplinarna vedna disciplina, ktora vyuZiva teoretické poznatky
spolocenskych, prirodnych a technickych vied, napr. pracovného prava, mediciny
a hygieny prace, psychologie a fyziologie prace. “ Pri naruSenej pracovnej klime
bude ohrozena ¢innost podniku. Zavisi to napriklad od toho, ak vladne medzi
zamestnancami zavist, nedovera pripadne ak nadriadeny znevazuje ludsku
dostojnost’ pracovnikov, ak sa k nim sprdva nespravodlivo. (Sedldk a kolektiv,

1995)

Vyska mzdy - je vtrhovej ekonomike povazovana predovSetkym ako
cena prace. Mzdu v orientacii na interdisciplinarne pristupy moézeme brat
z dvoch pohladov, a to mzda ako narodohospodarska kategoria v oblasti mzdovej
politiky (napr. mzdovad regulacia, stanovenie minimalnych mzdovych tarif)
a mzda ako podnikovohospodarska kategoria (mzda je odmena za pracu, mzda je
podnikovym zakladom a mzda je vydavok podniku). (Majdiachova, Neumannova,
2008) Ako hovoria Sedlak a kolektiv (1995) vyska mzdy zavisi od dvoch
rozdeleni Cinitelov, a to na trhové Cinitele (mzda je cena prace, ktord zavisi
od situacie na trhu prace a od efektivnosti podnikania) a mimotrhové c¢initele
(ovplyvnuju ju aj prvky ako su profesia, kvalifikdcia, vykonnost, vek, ziskané
a vrodené schopnosti a iné).

Podl'a Majdachovej, Neumannovej (2008, s. 55) je vymedzenie mzdy
ur¢ené¢ Zakonnikom prace: ,,Mzda je penazné plnenie alebo plnenie penaznej
hodnoty (naturdlna mzda) poskytované zamestnavatelom zamestnancovi

¢

za prdcu.
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Socidlne sluzby - pojem podnikové socidlne sluzby definuju komplex
¢innosti, ktoré svojim pracovnikom a ich rodinnym prislusnikom poskytuje
podnik. Podnikové vzdelavanie patrim k hlavnym socidlnym sluzbam
na formovanie profesijne orientovanych znalosti a zru¢nosti. (Majdichova,
Neumannova, 2008) Sedlak a kolektiv (1995, s. 114) hovoria: ,, Podnikové
socidalne sluzby sa poskytuju zamestnancovi na zdklade jeho prislusnosti
k socialnemu systému podniku. MozZno ich poskytovat' v réznych formdch, napr.
ako sluzby podnikovej jedalne, podnikovej kniznice, podnikového sportového

LT

aredlu, ale aj v podobe vyplacania financnych ciastok pri vychove dietata atd.
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2 HODNOTENIE

V riadeni podnikovej spoloCnosti sa v sucasnosti ddva c¢o najviac
do pozornosti hodnotenie pracovnikov, ktoré je vel'mi uzko prepojené taktiez
S motivaciou a odmenovanim pracovnikov. Podla Pichnu (1994, s. 110):
,,Hodnotenie pracovnikov je komplexné posudenie ich pracovnej spésobilosti
pre pracovné vyuzitie a pre ich osobnii a pracovnii sebarealizaciu. Cize
pri odmenovani je najdolezitejSim faktorom. Délezitym predpokladom uspesne;j
prace je neustdle hodnotenie pracovnikov a ich pracovnych vysledkov. Ak je
pracovnik sustavne hodnoteni, nema sklony k stagnacii a podpriemernosti.
(Pichna, 1994) Hodnotenie je vyznamnou zlozkou pri vytvarani miezd, a to:

e hodnotenie osoby pracovnika, jeho schopnosti plnenia si povinnosti,
ktoré vyplyvaju z pracovného pomeru, ale taktiez aj predpokladov
zvySovania odbornej urovne, hodnotenia jeho iniciativy,

e hodnotenie jeho prace, ktoré je spojené s kvalitou a kvantitou jeho
prace. ,, Hodnotenie prdce zacina popisom a analyzou prdace a umoZzinuje
kompardciu medzi réznymi druhmi prdc v organizdcii.” (PILKOVA

a kolektiv, 1994, s. 164)

U&el hodnotenia - podla Majduchovej, Neumannovej (2008, s. 64)
podmieiiuju niektoré faktory:

e pracovnik a zamestnavatel musia mat o hodnotenie skutocny zaujem,
nemali by ho povazZovat za nieco, co v konecnom doésledku neprinesie
Ziaden efekt,

e hodnotenie musi byt vidy prostriedkom na zlepSenie vykonu a nie
cielom,

e Jodnotenie sa musi realizovat’ prostrednictvom vhodnych metod a musi

I3

byt objektivne. *
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Pilkovd a kolektiv (1994) hovoria o dvoch kritéridch hodnotenia,

objektivne, ako su zataz, vzdelanie, pracovné podmienky a pod. a ¢iastoCne

subjektivne, ako su zodpovednost’, vytrvalost, oddanost, rozumové schopnosti,

ktor¢ nie je moZné objektivne ohodnotit. Hodnotenie navadza riadiacich

pracovnikov k tomu aby sustavne sledovali problémy pracovnikov Vv usili spoznat’

ich pracu, nedostatky v praci, riesit’ pric¢iny ich vzniku a spolo¢ne hl'adat’ rieSenie

na odstranenie nedostatkov. (Pichnia, 1994) Hodnotenie je proces, ktory podla

Majdachovej, Neumannovej (2008) moze prebiehat’ v tychto dvoch forméach:

1) formalny proces (normalizovany), v ktorom ide o Standardné postdenia

pracovnika podl'a stanovenych kritérii,

2) neformalny proces, ktory nevyuziva Standardné postupy a je zalozeny

na socialno-psychologickych zru¢nostiach manazérov.

Formalny proces hodnotenia pracovnika by mal spiiiat’ uréité poziadavky,

aby bol dosiahnuty rozvoj zamestnanca a rast prosperity podniku:

objektivnost’ — presne charakterizovat’ pracovni poziciu zamestnanca,
urcit’ normy pracovného vykonu a pracovnych uloh,

univerzalnost’ — pri vykone rovnakej prace musia byt pouzité rovnaké
principy a kritéria hodnotenia,

systematickost’ — malo by sa opakovat’ pravidelne (a nie jednordzovo),
v urcitych ¢asovych intervaloch (aspoii raz roc¢ne),

porovnatelnost — pri hodnoteni dvomi hodnotiteIlmi mali by dojst
k rovnakym vysledkom,

obojsmernost’ — hodnotenie je vysledkom posudenia pracovného vykonu
zo strany manazéra, zamestnanca a aj jeho kolegov,

orientacia na sucasnost a vykon — treba hodnotit’ vybrané sledované
obdobie a jeho vykon (a nie jeho sympatie, antipatie a pod.),

aktualnost’ hodnotenia — ak chceme aby hodnotenie bolo aktudlne,
musime dodrziavat’ urcité casové intervaly medzi hodnoteniami (nesmu

byt prili§ dlhé). (Majdichovéa, Neumannova, 2008)
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2.1 Typy, funkcie a moznosti hodnotenia pracovnikov

Podla Pichfiu (1994) v praxi rozozndvame tri typy hodnotenia

pracovnikov:

1) priebezné hodnotenie pracovnikov (pri kazdodennych ulohach),

2) komplexné hodnotenie pracovnikov (raz za urcity cas),

3) komplexné hodnotenie pracovnikov (pri prechode na vyssiu funkciu
alebo pri odchode).

V dnesnej dobe sa vidc¢Sinou robia hodnotenia len veducich pracovnikov

a hodnotenia pracovnikov na nizsej funkcii nie st zatial’ tak vyuzivané. Vacsinou
sa hodnotia iba vtedy ak sa zmeni zamestnavatel’ alebo nejaky orgén spolocnosti.
(Pichna, 1994)

Prave podla Pichnu (1994) rozoznavame tieto funkcie hodnotenia:

e poznavacia funkcia — umoznuje veducemu pracovnikov stale viac
spoznavat svojich podriadenych, ich vztah k praci, osobné
predpoklady, talenty a pod.,

e formativna funkcia — umoziuje vyuzit hodnotenie k formovaniu
rozvoja osobnosti pracovnika v sulade s potrebami rozvoja podniku,

e motiva¢nd a stimulacnd funkcia — neustdle posudzovanie pracovnikov
moze viest k motivacii alebo stimulécii pracovnika na vyssSiu funkciu.

Podl'a Pichiu (1994, s.113): ,,Hodnotenie pracovnikov ma zmysel len

vtedy, ak sa jeho zavery dosledne vyuZivaju v persondalnej praci a pri vedeni Ci
riadent pracovnikov. Sluzi najmd trom vyznamnym ucelom podniku, a 10:

1) k odmenovaniu,

2) K posudeniu pracovnej sposobilosti v zastdvanej funkcii,

3) k predikcii (predpokladaniu) uispechu v pracovnom postupe (profesijnej
kariéere).

Pokial’ organizacia chce pripravit spravodlivy systém hodnotenia pouZije

nasledujuci postup, ktory tiez odportca Bélohlavek (2005):
e Zzadelenie tloh: ulohy zadel'uje vzdy veduci pracovnik na nasledujuce

obdobie, pripadne aj sposob plnenia tloh,
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sledovanie plnenia tloh: veduci pracovnik si zapiSe tulohy, ktoré
zadelil podriadenim vratane terminov plnenia, pri ich splneni si
zaznamena Uroven splnenia a pripadné nedostatky a pocas hodnotenia
moze veduci zadavat d’alsie ulohy,

priprava hodnotenia a vyzva k hodnoteniu: priblizne tyzden pred
hodnotenim, by mal veduci pracovnik oznamit zamestnancovi miesto
a termin hodnotenia a vyzvat' ho, aby sa na hodnotenie pripravil. Ak
organizacia pouziva Standardny formuléar k hodnoteniu, pracovnikovi ho
preda jeho veduci. Pri vypisovani si pracovnik modze pripadné
vysvetlenia a taktiez veduci si moze prejst’ svoje zaznamy a pripravit’ si
ich zd6vodnenie,

hodnotiaci rozhovor: zac¢ina sa dotazom na pracu a potom veduci
prebera dobré a zlé stranky hodnotenia. Popritom sa zamestnanec ma
moznost vyjadrit’ ku kazdej Glohe. Rozhovor sa uzatvara tym, Ze sa

stanovia d’alSie ciele pracovnikovi na nasledujuce obdobie.

Ako tvrdi Bélohlavek (2005) hodnotiaci pohovor by mal byt vedeny podla

urcitych pravidiel ako su napriklad:

pripravenost’ ¢i uz veduceho ako aj samotného zamestnanca,

ticha miestnost’ bez vyruSovania telefénom,

oznamenie o pozitivnom hodnoteni tym sa odstrdni nervozita
zamestnanca,

otazky na pracu a problémy s nou spojené, Cas ktory potrebuje
na ulohu,

uznanie pozitivneho vysledku by malo prevazovat’ nad negativnym,
negativne skuto¢nosti sa preberaju az po pozitivnych vysledkoch, kvoéli
tomu aby to neviedlo k demotivacii zamestnanci a k pochybnostiam
0 tom, ze veduci je vo¢i nemu zaujaty,

konkrétne fakty musia byt prilozené ku vSetkym namietkam,
nehodnotime ¢loveka ale konkrétne pracovné vysledky,

jednanie ako dospely s dospelym, nie ako rodi¢ s dietatom,
nezrovnavame vysledky s ostatnymi pracovnikmi, inak sa pracovnik

stavia na veducu uroven a dovoli si hodnotit’ svojho kolegu a iné.
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2.2

Metody hodnotenia pracovnikov

Velmi dodlezité pri hodnoteni pracovnikov je zvolit’ si spravnu metodu.

Kazda firma pouziva iny typ metddy hodnotenia ale k najpouzivanejSim podla

Pichniu (1994) patria tieto:

verbalna metoda (metdda vol'ného opisu), nie je vel'mi presna, nakolko
je zalozena na vol'nom pisomnom posudku,

porovnavanie hodnoteného pracovnika s inymi pracovnikmi, pracovnici
su zoradeni do parov a vyberie sa ten lep$i,

porovnavanie hodnoteného pracovnika so stanovenymi meradlami,
vopred sa urc¢ia kritéria (kvantitativnymi veli¢inami, slovne, bodmi),
podl'a ktorych sa bude hodnotit,

metoda stanovenia poradia, je to zoradenie rovnakej kategorie
od najlepsieho k najhorSiemu,

metdéda posudzovacej stupnice, podla stupnice numerickej Skaly,
verbalnej stupnice alebo numericko-verbalnej stupnice,

metdéda kritickych pripadov, hodnoti sa spravanie pracovnika
v kritickych situaciach,

kombinéacia niekolkych metdd, je najpouzivanejSia, nakolko kazda
z metdd ma svoje silné aj slabé stranky, tu si modze vybrat ich

kombinaciu.

Metdédy hodnotenia, ktoré presadzuju Majdiachova, Neumannova (2008)

mozno rozdelit’ nasledovne:

metody orientujuce sa na minulost, ktoré hodnotia uz vykonanu pracu
pomocou dotaznikov, posudkov, pozorovanim, testovanim
a porovnanim, vtedy dokazu objektivne postdit’ vykon zamestnanca ale
tento vykon sa uz potom neda ovplyvnit,

metody orientujuce sa na buducnost, urcuju budice vykonnostné ciele
zamestnanca pomocou psychologického hodnotenia, sebahodnotenia,

stanovenia budutcich Gloh a cielov.
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2.3 Hodnotenie prace

Pre hodnotenie priace pouzivaju firmy tie isté kritéria (iniciativa,

vzdelanie, skusenosti, pracovné podmienky, a pod.) akurat im priraduju iny

vyznam.

Ako napriklad fyzickd ndmaha, ktord je odliSnd pri manudlnej praci

a pri hodnoteni prace manazéra. (Pilkova a kolektiv, 1994) Podla Pilkovej

a kolektivu (1994) sa pouzivaju Styri zékladné typy hodnotenia préce:

1)

2)

3)

4)

metdda triedenia, je najjednoduchSia, ale aj najmenej presna, nie je
mozné pouzit ju pre podniky s viac ako 15 moznymi triedami,
klasifikacnd metdda, je to metdéda popisu prace podla zataze,
kvalifikaénych poziadaviek, bezpec€nosti a i., je ddlezitd pre stanovenie
platovych stupnov,

faktorovd metdda, je vylepSenie klasifikatnej metody s pouzitim
maximalne piatich faktorov, stanovia sa klucové faktory, ako su
zodpovednost, duSevnd namaha, pracovné podmienky, kvalifikacia
a fyzickd namaha,

bodovacia metdda, je metoda, pri ktorej s hodnotené faktory ocenené

bodovo, prvoradé je stanovit’ maximalnu hodnotu bodov.

Systematické hodnotenie prace je postavené na troch zakladnych

kritériach (B¢lohlavek, 2005):

1)

2)

3)

ukazovatele: objektivne kritéria ako st napriklad kvantita, mnoZstvo
zmitkov (kvalita prace), mnozstvo nehod a havarii, objem ziskanych
zakaziek, hospodarske vysledky a pod., ak je to mozné, prednost’ sa
dava objektivnym kritéridm, byvaji ovplyvnené inymi faktormi,

plnenie uloh: ide o Glohy vyplyvajuce z predchddzajiceho hodnotenia
ale mozu byt aj iné ulohy (zavedenie novej technologie a pod.),
dolezité je na zaciatku stanovit ofakavany vysledok (vystup), podla
ktorého potom hodnotime rovei plnenia,

osobné kvality: subjektivne kritéria, ide o hodnotenie vykonu
nadriadenym, ako st: odbornost’ (stupnica hodnotenia 1 az 5 alebo A,
B, C), motivovanie a vedenie pracovnikov, pracovné nasadenie,

presvedcéenie a pod. Su pouzitel'né v akejkol'vek ¢innosti.
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3 ODMENOVANIE

Odmenovanie je v podstate ohodnotenie pracovnika za kvalitne vykonanu
pracu. I ked’ v dnesnej dobe vieme, Ze nie vSade to tak je. Zial' v niektorych
pripadoch sa stava, ze za kvalitne odvedenu pracu nedostane nalezit¢ odmeny,
a v dalSom pripade je, ze za nekvalitne vykonanu pracu dostane odmeny ako
za kvalitne vykonanu pracu. Podla Pichiiu (1994) je tieZ vel'mi zndmy princip
rovnostarstva. Je to princip, ktory bez ohl'adu na mnoZstvo a kvalitu odvedenej
préace su vSetci pracovnici odmeneni rovnakym sposobom.

Ako hovoria Pilkovéa a kolektiv (1994, s. 162): , Narast v odmenovani
moze prispievat’ k pracovnej motivacii a usiliu, ak zamestnanec vidi pricinnu
suvislost medzi jeho pracovnym vykonom a financnou odmenou. Na druhej strane
sa od toho odvodzuju aj negativne dosledky, ako su absencie, staznosti
a strajky. “

Podl'a Pechanovej (1996), pri ureni zakladnych podmienok odmenovania
musi zamestnavatel’ brat’ do uvahy najmaé:

e celkové naklady, patria sem aj ndklady na pracovnu silu, nepriaznivy

dosah na ceny vyrobkov mo6ze mat’ neimerné zvySovanie nakladov,

e situaciu na trhu préce, primerane urcit’ vySku mzdy, v ktorej musi byt
zohladnené zlozitost, zodpovednost a naméhavost vykonanej prace.
Pri nizkej mzde by mohlo dojst k odchodu kvalifikovanej pracovnej
sily, taktiez beru do tivahy uroven odmenovania v regione,

e potrebné mnozstvo prace v danych podmienkach, meria sa intenzitou
prace a dizkou pracovného &asu a podet zamestnancov potrebnych
na ¢innost’ organizacie,

e pracovné podmienky a kvalitu prace, vicSia kvalita je kladena
pri zlozitejSej praci ako pri jednoduchsej praci,

e spravny vztah medzi vyvojom priemernych zarobkov a rastom
produktivity prace, ked rastie objem vyroby, znizuju sa vyrobné

nadklady a tym sa zniZuje aj cena vyrobkov.
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Odmena za pracu ma dva rozmery (Alexy, Sivak, 2005):

1) narodohospodarsky: mzda ako dochodok pracujucich, kde vyska mzdy
je zavisld od trhovych Cinitelov (mzda predstavuje cenu prace a vyska
zavisi od ucinnosti a efektu podnikania a konkrétnej situdcie na trhu
prace) a mimotrhovych ¢initelov (vystupuje tu hlavne kvalifikacia,
profesia, vek, vykonnost, a d’alsie),

2) podnikovohospodarsky: charakteristika mzdy je ako mzda, je odmena
za pracu (jednotlivym pracovnikom), mzda tvori podnikovy naklad
(ovplyvinuje vysku nakladov a hospodarsky vysledok podniku), a mzda
je vydavkom podniku (Cast miezd, ktoré su vyplacané na zaklade
pracovnych zmluv, nie st zavislé od vynosov).

Aby odmefiovanie bolo objektivne a spravodlivé zavisi od zakladnych
principov. Eticka stranku tvori spravodlivost, ktorej sa tyka eticky kodex.
Pracovnik mé vtedy pocit, Ze je spravodlivo odmeiniovany za svoj splneny vykon
a mzda je primerand k mzde jeho spolupracovnikov. (Alexy, Sivak, 2005)

Mzda je vtedy spravodliva ak sa spaja s jej ekvivalenciou a ta sa vyjadruje
dvomi principmi (ALEXY, SIVAK, 2005, s. 104):

1) ,, princip ekvivalencie mzdy a stupen poziadaviek na ndrocénost

a zlozitost prace,

¢

2) princip ekvivalencie mzdy a skutocného pracovného vykonu.

Princip ekvivalencie mzdy a stupeii poZiadaviek na naroc¢nost’

a zlozitost’ prace - si vyzaduje vysSie poziadavky na nadanie, schopnost

a odborné vzdelanie pracovnika. Vys$Sia odmena adekvatne prislucha k miere

narocnosti odbornych vedomosti, ktoré vyjadruji teoretické a praktické

skusenosti. Toto hodnotenie prace vychadza zo zenevskej konferencie z roku

1950. Je potrebné vybrat’ vhodnu metodu hodnotenia, ktoré sa v praxi pouzivaju:
e ¢lobdlna metdda, ide o celkové posudenie naro¢nosti prace,

e analytickd metoéda, praca sa zaraduje do tarifnych tried podla

hodnotiacich vysledkov. V privatnom podnikani vychadzaji z vlastnych

podmienok, takze neexistuje pre vSetkych jednotnd mzdova sustava.

(Alexy, Sivak, 2005)
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Princip ekvivalencie mzdy a skuto¢ného pracovného vykonu -
vychadza ztoho, Ze skuto¢ne dosiahnuty vykon sa viaze na skuto¢nu vysku
mzdy. Pri hodnoteni vykonnosti sa pouziva viacero metdd, ktoré mozno rozdelit
na objektivne a subjektivne. Objektivne metddy sa zameriavaji na vystupy
pracovnej ¢innosti (objem produkcie, objem predaja a pod.). Pri objektivnych
meraniach sa mézu vyskytnat rézne prvky pre lepSie podmienky pri vykonédvani
pracovnej ¢innosti ako pre druhych. Taktiez sa pri objektivhom merani vyuzivaja
Specidlne testy na meranie vykonu, atym sa vyluCuje prvok zavislosti
od podmienok. V sucasnosti sa pouziva dohoda formou kolektivnej alebo
pracovnej zmluvy. Mzda nesmie byt niz§ia ako minimalna, taktiez sa uzatvara aj

zmluvna mzda, ktord sa uzatvara na 3 mesacnu lehotu. (Alexy, Sivak, 2005)

3.1 Systém odmenovania

V oblasti odmetiovania zamestnancov doSlo v poslednych rokoch
Kk roznym zmenam. Zatial ¢o v minulosti bola odmena poskytovana prevazne
v peiaznej forme, v dneSnej dobe sa vyuzivaju aj odmeny poskytované
nepriamou formou a to napriklad réznych dodato¢nych sluzieb a vyhod. Ak ma
byt systém dostatoéne motivujici, spravodlivy a akceptovany, tak by mal spinat
potreby organizacie ako aj potreby zamestnancov. Preto sa prosperujlice
organizacie snazia splnit nasledujuce ciele (Kachanakova, Nachtmannova,
Joniakova, 2008):
e prildkat potrebny pocet uchddzacov o pracu, pri pozadovanej
kvalifikacii,
e prispiet ku konkurencieschopnosti podniku na trhu,
e stabilizovat vykonnych pracovnikov a zabezpecit ich ochotu
pri podavani vysokého vykonu,
e formovat kolektiv so zdravymi medzil'udskymi vztahmi,

e zabezpecit raciondlnost’ a efektivnost.
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Zamestnanci zasa vyzaduju nasledujuce (Kachanakova, Nachtmannova,
Joniakové, 2008):

e perspektivu, socidlnu istotu, moznost buducich zarobkov,

e uspokojenie vlastnych potrieb,

e moznost’ sebarealizacie,

e pocit spravodlivosti v odmenovani.

Na syst¢ém odmenovania podla Kachandkovej, Nachtmannove;j
a Joniakovej (2008) ma priamy vplyv mnozstvo faktorov (vid obrazok 2
na strane 25). Z externych faktorov je to predovSetkym situdcia na trhu prace
a celkova ekonomicka situicia. VSetky organizacie su pri tvorbe systému
odmenovania nutene dodrziavat legislativhe obmedzenia, ale aj ocakavania
a spolocenské zvyky.

Z internych faktorov maji vplyv na systém odmenovania predovSetkym
stratégia, hodnoty a kultira, ktoré st zdielané v organizacii. Ale velky vplyv
na systém ma taktiez konkurencieschopnost’, ekonomické situdcia a organizacno-

technicka aroven.

Obrazok 2: Model faktorov vplyvu na systém odmenovania

Odbory, zamestnanecké rady
(ochrana prav zamestnancov)

N

Organizacia Zamestnanci
Co potrebuje dosiahnut’? Aky vyznam maji pre
Aké ciele sleduje? nich rézne formy odmien.
Okolie

Ktoré vonkajsie faktory ovplyviiuji systém
odmenovania? (situacia na trhu prace,
legislativa, socialno-ekonomicka situécia,
daniova politika a pod.)

Zdroj: KACHANAKOVA, A., NACHTMANNOVA, O., JONIAKOVA, Z. Persondlny
manazment. 1. vyd. Bratislava : Ekonomika, 2008, s. 162
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»Systém odmefiovania nie je izolovany systém, ale je integrovanou
sucastou systému personalneho manazmentu a svoje funkcie moze UspesSne plnit
jedine v interakcii s ostatnymi jeho subsystémami. Pri prijimani rozhodnuti
V oblasti odmefiovania zamestnancov je potrebné vyuzivat’ informacie vznikajice
ako produkt inych personalnych cCinnosti, napr. analyzy préace, persondlneho
planovania ¢i hodnotenia zamestnancov, a vystupy z tejto oblasti mézu naopak,
posluzit zefektivneniu daldich nadvizujucich funkcii. (KACHANAKOVA,
NACHTMANNOVA, JONIAKOVA, 2008, s. 163)

Je pravda, Ze mzda uz v dneSnej dobe nie je jedinym rozhodujicim
prostriedkom v systéme odmefiovania, dopiiaju ju aj d’aliie moznosti aj napriek
tomu bez nej systém nedokdze plnit vSetky svoje funkcie (vid obrdzok 3

na strane 26). (Kachanakova, Nachtmannova, Joniakova, 2008)

Obrazok 3: Vz£ah odmenovania zamestnancov a d’alSich funkcii
personalneho manazmentu

, , Ziskavanie i
Personélne Analyza , Pracovné
14 i { a vyjber podmienky
anovanie race
p p Zzamestnancov
Pracovné P .| Odmenovanie | -~ Organizécia
vzt'ahy Zamestnancov prace
— . . Hodnotenie .
Vzdelavanie Riadenie . Hodnotenie
. ., pracovného )
a rozvoj kariéry , prace
vykonu

Zdroj: KACHANAKOVA, A., NACHTMANNOVA, O., JONIAKOVA, Z. Persondlny
manazment. 1. vyd. Bratislava : Ekonomika, 2008, s. 164
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3.2 Mazda, tvorba mzdy a jej funkcie

Podl'a Zakonnika prace, Stvrtej Casti, § 118, odseku 2 mzdu definujeme
ako: ,,Mzda je penazné plnenie alebo plnenie penaznej hodnoty (naturdlna mzda)
poskytované zamestndavatelom zamestnancovi za prdacu ‘. Mzda je vlastne odmena
za vykonant préacu. Jej problémami sa zaoberaju viaceré vedné discipliny, ako su
podnikovohospodarska nauka, narodohospodarska nduka, pracovné pravo,
sociologia, etika a iné. (Sedlék a kolektiv, 1995)

Vyska mzdy kazdého pracovnika nesmie byt niz§ia ako minimalna mzda.
Podla Zakonnika prace, Stvrtej Casti, § 120, odseku 4 sadzba minimélnej mzdy
pre prislusny stupen je nasobkom hodinovej minimalnej mzdy pri stanoveni 40
hodinovom pracovnom c¢ase alebo ak ide o zamestnanca odmefiovaného
mesac¢nou mzdou, ustanovenej osobitnym predpisom a koeficientom minimalne;j

mzdy (vid’ tabul'ka 1 na strane 27).

Tabulka 1: Stupne minimalnej mzdy

Koeficient

minimalnej mzdy
1,0

1,2
1,4
1,6
1,8
2,0

OO IWIN|F-

Zdroj: Zakon ¢. 311/2001 Z. z. zo diia 2. Jula 2001, zakonnik prace. In: Zbierka zdkonov
slovenskej republiky. 2001, ¢iastka 120/2001, s. 147. Dostupné
z http://www.szk.sk/files/legislativa/2001-311_znenie_20130101.pdf

Mzda ma dve funkcie, iked v trhovej ekonomike sa hovori najma

0 ekonomickej funkcii dolezitd je aj socidlna, ako piSu Majdachova
a Neumannova (2008):

1) ekonomicka funkcia mzdy — mozeme ju sledovat v dvoch rovinach, a to

ako narodohospodarsku (sleduje makroekonomické vztahy vo vztahu

k tovarovo-penaznej rovnovahe a inflacii) a podnikovohospodarsku

rovinu (ma nakladovu a stimula¢nt funkciu),
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2) socialna funkcia mzdy — vyuziva sa najmé pri usmernovani minimalne;j

zivotnej Urovne.

Legislativne normy - vel'mi podstatné pri tvorbe mzdovych prostriedkov

su legislativne normy:

e zakonnik prace, ktory stanovuje presné pravidla pre mzdu, ako su
napriklad ndhrady mzdy, cestovné nahrady, odstupné, odmeny, vysku
mzdy za pracu nadcas, za pracu v noci,

e zariadenia vlady o ustanoveni minimalnej mzdy, je to najniz$i mozny
zarobok, ktory zamestnanec dostane za vykonanu précu, urcuje sa
pravidelne kazdy rok po dohode so zamestnavateI'mi a zastupcami
zamestnancov.

e dohody so socialnymi partnermi, ide o0 dohody medzi
zamestnavate'mi a zdstupcami zamestnancov, ktori spiSu tzv.
kolektivhu zmluvu, kde sa dohodnt na urcitych podmienkach aby
minimalizovali pracovné a socialne konflikty, aby zvysili kreativitu
a produktivitu. (Majduchova, Neumannova, 2008)

Podla osobitnych predpisov v stvislosti so zamestnanim sa za mzdu

nepovazujui najmid ndhrady mzdy, cestovné ndhrady, odstupné, vynosy
z kapitalovych podielov, prispevky zo socidlneho fondu, odmeny za pracovnu

pohotovost’ a plnenia poskytované zo zisku. (Pechanové, 1996)

3.3 Mazdové formy

., Mzdova forma urcuje postup vypoctu ceny prace za konkrétny vykon
pri zodpovedajiicej ndrocnosti a namdhavosti prace.” (SEDLAK a kolektiv,
1995, s. 118) Mo6Zeme ich rozdelit’ na dve skupiny:

1) mzdové formy zakladné,

2) mzdové formy doplnkové.
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Zaikladné mzdové formy podl'a Majduchovej, Neumannovej (2008):

Casova mzda je jednoduchou formou, za uréita jednotku &asu sa vyplaca

mzdova tarifa, ktora sa vztahuje na skutoCne odpracovany cas a nezavisi

od vykonu. Vypocitame ju su¢inom uréenej sadzby peniazi a ¢asovych jednotiek:

M¢ =T (odpracovany ¢as) . Mt (sadzba za jednotku ¢asu)

Ukolova mzda je forma, kde je potrebné splnenie viacerych predpokladov:

priprava zariadenia,

priprava noriem spotreby prace,

zabezpecenie organizacnych a technickych poziadaviek (prisun surovin,
materialu v pozadovanom mnozstve a kvalite),

zabezpecit kontroly mnozstva, kvality prace a spol'ahlivej evidencie,
moznost ovplyvnit’ plnenie vykonovych noriem pracovnym usilim,
nesmie dochadzat’ k ohrozeniu zdravia a bezpec¢nosti prace pracovnikov

pri zvySenom pracovnom vykone.

V praxi sa pouzivaju viaceré druhy ukolovych miezd ako st:

jednoducha (priama) tkolova mzda,

nepriama tkolova mzda,

ukolovd mzda Srovhomernym alebo diferencovanym priebehom
zavislosti,

individualna tkolova mzda,

kolektivna tkolova mzda.

Podielovd mzda je urcena percentudlnym podielom pracovnika alebo

skupiny na hodnotovo vyjadrenych vysledkoch prace (obrate, vynosoch a pod.).

Pouziva sa hlavne pri odmeniovani v oblastiach sluzieb, montdZznych usekoch,

obchodnych ¢innosti a pod.

ZmieSand (kombinovana) mzda je kombinaciou dvoch miezd (napr.

Casovej a podielovej, ¢asovej a ukolovej). Jej cielom je zmiernit’ u€inky Casovej

a ukolovej mzdy.
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Doplnkové mzdové formy podla Majduchovej, Neumannovej (2008) sem

patria:

prémie, odmeny, sa vyplacaju pri splneni konkrétnych, osobitnych uloh.
Ich vySku stanovuje organizacia podla vlastného uvazenia a taktiez urci
aj podmienky ich poskytnutia. Prémia je pohybliva zlozka, ktord sa
obvykle pouziva v opakovanych intervaloch. Odmena sa vyplava
viacSinou jednordzovo v mimoriadnych pripadoch. V praxi pozname
rozne druhy prémii (vykonnostné, za hospodarnost’, za akost’ a kvalitu,
ukolovll prémiu, kapacitni prémiu a pod.). Prémie je mozné stanovit
kolektivne alebo individualne,

priplatky k mzde st vyplacané po dodrzani urcitych podmienok
(Specifik prace) zamestnancovi. Pozname rozne priplatky (za pracu
vV noci, rizikové priplatky, hodnostné v armade, V stazenych
podmienkach a pod.),

osobné ohodnotenie pracovnej schopnosti zamestnanca. Organizacia
uréuje podmienky, vySky a pod. Slazi na dlhodobé ocenenie spol'ahlivej
vykonnosti zamestnanca,

podiely na vysledku hospodarenia vyjadruje zainteresovanost’

zamestnancov na pouzitenom zisku. S mzdovou zlozkou.

3.4 Pohnutkové mzdové systémy

Tak ako tvrdia Majduchovéa, Neumannova (2008), kazdy mzdovy systém

musi spifiat uréité poziadavky na jeho w&innost. Najvhodnej$im systémom je

taky systém, ktorému pracovnik ¢o najlepSie porozumie. Ale vyber, navrh

a realizovanie takého systému nie je vobec jednoduché. Musi ho vybrat

a navrhnut niekto, ¢o sa tomu naozaj rozumie. Pre zavedenie vhodného

mzdového systému musia byt splnené urcité predpoklady. Podl'a Majduchovej,

Neumannovej (2008) si vymenujeme aspon niektoré:

stanovenie naroc¢nych cielov, hlavnych cielov, ktoré budu hlavnym

kritériom vysky odmien pracovnikov,
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e rozdelenie kompetencii medzi riadiacich pracovnikov,

e 7zrealizovat vykonovy plan vyroby na najblizSie obdobie (mesiac,
Stvrtrok, rok),

e dlhodobé pohnutkové systémy, zamerané predovSetkym na dlhodobé
ciele podniku,

e strategické pohnutkové systémy, viazu sa bud’ celkovo alebo ¢iastocne
podla dohodnutej stratégie,

e tzv. management accounting (predstavuje tvorbu Specifického
vnatropodnikového ucétovnictva, na vypocet rentability a na stanovenie
bonusov),

e dualne pohnutkové systémy (sa skladaji zo straty faktorov uspechu
alebo operativnych ¢innosti),

e systém zamerany na realistické pldnovanie (odmefiuje manazérov
za presnost’ sformulovanej stratégie),

e kratkodobé pohnutkové systémy, su odmenované na zaklade
kratkodobych cielov.

,Systéem spravnej motivdcie je zZivotaschopny, ked splni hlavnu ulohu —
zmeni vztah kazdého k praci, nauci ludi pracovat po novom, co bude aj
potvrdenim splnenia troch zakladnych principov riadenia kvality: vysoka
kompetentnost  veducich pracovnikov, aktivne zapojenie zamestnancov

a ustavicné zdokonalovanie. * (MAJDUCHOVA, NEUMANNOVA, 2008, s. 64)
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PRAKTICKA CAST

4 PRIESKUM A JEHO REALIZACIA

Prieskum systému odmenovania v konkrétnej firme bol navrhnuty
a nasledne aj zrealizovany v spolo¢nosti Mevo Technology s. r. 0., Trencin,
ktorda poOsobi na naSom trhu uz viac ako 18 rokov a je dcérskou spolocnostou
holandskej firmy Mevo Precision Technology B. V. Tato strojarska firma sa
zaoberd predovSetkym kovoobrabanim a vyrobou suciastok do regulacnej
a meracej techniky. Pri svojej vyrobe pouzivaji najmé hlinik, nerezovu ocel,
plasty a titan, ktoré su obrabané na CNC sustruhoch a CNC frézach. Zamestnava
50 zamestnancov na trvaly pracovny pomer, jedného na pracu na dohodu, troch
zivnostnikov a troch uc¢ilov zo strojarskeho ucilista v Trencine. Ak sa ucni
osvedcia tak po dokonceni Studia im podl'a potreby ponuknu pracovné miesto. Od
roku 2005 spolo¢nost’ rozsirila svoju ¢innost’ o montdz zdravotnickych pristrojov,
kde z celkového pocétu zamestnancov pracuje 40% zamestnancov (20 I'udi).

Hodnotenie zamestnancov sa v spolo¢nosti robi jeden krat ro¢ne na vopred
urcenom formulari (vid priloha A na strane I). Pri vybere zamestnancov
na poziciu zohrava najdéleZitejiu ulohu prax a momentalny dopyt. Co znamena:
ak je dopyt v tomto momente vys$$i nez ponuka, m6ze byt novému zamestnancovi
ponuknuty vyssi plat ako maju stabilni zamestnanci vo firme. V spolo¢nosti sa
pouzivaju dva typy mzdy a to: pre vyrobnych pracovnikov je to Casova mzda
a fixnd mzda je pre administrativu a riadiace oddelenie. Takze prémie su
zahrnuté v zékladnej mzde, ked’ze prestavuju 12% z hrubej mzdy. Priplatky maju
vyplacané nasledovne:

e nocné priplatky: 25%,

e nedela, nadcas: 50%.

Vzdy na konci roka st vyplacané odmeny, ktorych vyska zavisi od poctu
odpracovanych rokov. Ale kazdy mesiac maju moznost’ dostat’ fixni odmenu. Jej
vyplacanie zavisi od zamestnanca ¢i si lekara vybavil poCas osobného volna (a

nie pocas pracovnej doby) alebo ¢i bol praceneschopny. Kazdy rok maji moznost’
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Cerpania socidlneho fondu a to formou bud preplatenia vstupenky (napriklad
na spolo¢enské akcie: divadlo, koncert a podobne) alebo potvrdenky (o masazi,
rehabilitacnej kure a podobne). Ak do konca roka nie je tento socialny fond
vycerpany, tak podla zostatku a podla mnozstva Cerpania kazdého zamestnanca
na konci roka dostanu urcity pocet stravnych listkov vyplacanych zo socidlneho
fondu. Stravu si zabezpecuje kazdy sam a firma im kazdy mesiac nakupuje
stravné listky podl'a zakona. ZvySovanie miezd nebyva kazdy rok ale zavisi to
od vysky inflacie. Ak dojde k zvySovaniu miezd, ich vyska zavisi
od odpracovanych rokov, od doélezitosti zamestnanca pre firmu a samozrejme

od jeho vykonu, kvality, pristupu.

4.1 Ciel, otazky a hypotézy prieskumu

Mojim prieskumnym cielom je zviditeI'nenie potrieb zamestnancov,
zvyraznenie slabych a silnych stranok spolocnosti, moZnosti motivacie
a odmenovania zamestnancov, zhodnotenie urovne odmefiovania a navrhnutie
najvhodnejSiecho systému odmenovania, ktory bude vhodnou motivaciou
¢i pre zamestnavatel'a, ale aj pre zamestnanca zaroven. Po dohode s konatel'kou
spolo¢nosti som do prieskumu zapojila vyrobné, administrativne aj riadiace
oddelenie v spolo¢nosti. Vychadzala som hlavne z teoretickych znalosti
ziskanych z odbornych knih, ktoré su spomenuté v teoretickej ¢asti a dospela som
k trom nasledujicim prieskumnym otazkam:

1) Aka je celkova spokojnost’ zamestnancov v spolo¢nosti?

2) Zohrava vyska mzdy najdolezitejsiu Glohu v systéme odmenovania?

3) Aké tri motivacné prvky najviac oslovuju zamestnancov?

Hypotézy - ztychto troch prieskumnych otdzok som dospela
k predpokladanym odpovediam, ktoré uvadzam v nasledovnych hypotézach:
Hypotéza €. 1: Celkova spokojnost’ zamestnancov bude dobra. I ked’ spokojnost’
u zien bude lepSia ako u muzov, nakol’ko zeny si svoju pracu vazia viac

a rychlejsie sa prispdsobia pracovnym podmienkam.
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Hypotéza ¢. 2: Vyska mzdy zohrdva v systéme odmenovania ti najddlezitejSiu

ulohu. Vd’aka mzde (finanénym prostriedkom) dokdzeme zabezpecit svoju rodinu

a kazdy Clovek sa snazi dopriat’ svojej rodine ¢o najviac.

Hypotéza ¢. 3: Ako som spominala uz v predchadzajucej hypotéze, mzda bude

zohravat velku ulohu aj v tejto prieskumnej otizke. Dalej k nej priradim aj

priplatky (za nadcas, za sviatok, no¢né a pod.) a dobré vzt'ahy na pracovisku.
Vysledky vsetkych hypotéz overujem v podkapitole ¢. 4. 4 Overenie

hypotéz a navrhnutie rieSenia.

4.2 Prieskumna vzorka, metodika a sposob zberu dat

Cielovou skupinou, ktora bola zaradena do prieskumnej vzorky boli
zamestnanci firmy Mevo Technology s. r. o. vratane konatelky spolo¢nosti.
Prvym dovodom preco som si vybrala prave tato prieskumnu vzorku je moj
osobny vztah k spolo¢nosti, nakol'ko je to aj m6j zamestnavatel’ a druhy dovod je
velmi jednoduchy, kedze aj ja mam osobne zaujem o zlepSenie systému
odmenovania v spolo¢nosti, ¢i uz finanéného, moralneho alebo hmotného.

Zber dat prebiehal v januari 2013 formou kvantitativnej prieskumne;j
metody Cize dotaznika (vid’ priloha B na strane Il), ktory som osobne dorucila
do spolo¢nosti a poziadala som vSetkych pritomnych zamestnancov o jeho
vyplnenie.

Dotaznik obsahoval 11 otazok a pozostaval z 3 Casti, ktoré boli vytvorené
na zaklade troch hypotéz (vid' predchadzajuca kapitola). Prva otazka do tychto
troch Casti nepatrila nakolko bola vSeobecného typu, zamerané na vzdelanie, vek
a pohlavie zamestnanca. Prva ¢ast” dotaznika pozostavala z dvoch uzatvorenych
otazok, ktoré zistuji vzdjomnu spokojnost zo strany zamestnanca ako aj
z0 strany zamestnavatel'a. Jedna otdzka mala 5 $k4l hodnotenia a druhd otdzok
iba 3 (4no, nie, neviem). Stvrtd otazka poukazuje na oddelenie, v ktorom
respondent pracuje.

Nasledujtce Styri otazky patria do druhej Casti a s zamerané na mzdu,

konkrétne na vySku mzdy, spdsob vyplaty mzdy ac¢i ku mzde dostavaju

34



respondenti aj iné zlozky mzdy (ako st napriklad, prémie, odmeny a pod.).
Respondentom boli polozené Styri uzavreté otdzky, dve boli s mozZnostami
odpovedi na Skale troch (&no, nie, neviem), jedna mala taktiez Skalu troch
odpovedi (konkrétnych) a §tvrta mala 5 moznych odpovedi (tiez konkrétnych).

A tretia Cast’ je zamerana na osobni motivaciu, motivacné prvky, ktoré
zohravaju najviacsiu ulohu pre zamestnanca. Pozostadva z troch otdzok. Jedna
otazka mala tri §kaly odpovedi (4no, nie, neviem). Predposledna otdzka bola tiez
uzavreta ale bola rozsiahlej$ia. Jej Skalovanie bolo od 1 — 5 (1-bezvyznamné — 5-
najdolezitejSie). Poslednd otdzka bola otvorena a zistovala aké zmeny by
zamestnanci navrhovali v motivaénom systéme. Bola to jedna z najdolezitejsich

otazok.

4.3 Realizacia a vysledky prieskumu

Po osobnom dohovore s konatel’kou spoloénosti bolo mnou osobne
doruéenych 50 kusov dotaznikov do spolo¢nosti, ktoré boli rozdané vsetkym
pritomnym respondentom a velmi jednoducho a stru¢ne boli informovany
o cieloch  dotaznika a 0 otdzkach, ktoré sa tam nachadzali. Taktiez boli
oboznameni s tym, Ze dotaznik bol anonymny, ¢o bolo spomenuté aj v dotazniku
a vSetci respondenti boli obozndmeni s pouzitim tychto dotaznikov len pre moju
osobnu potreby na tento prieskum.

Prieskum bol realizovany 22. Januéara 2013 o 10:30 v sidle spolo¢nosti.
Musim zdoraznit, ze vSetci zamestnanci boli velmi ochotni a vyplnenie
dotaznika im zabralo par minat. Tym padom boli vyplnené dotazniky k dispozicii
po zozbierani uz na druhy denl. Nakolko vSetci zamestnanci neboli pritomni,
uspesnost’ dotaznika nebola 100%. Z 50-tich stabilnych zamestnancov, sa
prieskumu ztcastnilo 40 respondentov, nakolko Sest zamestnancov bolo prace
neschopnych a $tyria mali dovolenku. Takze uspesnost prieskumu bola 80%.
Vsetky dotazniky boli skontrolované a riadne spracované. Vysledky buda

prezentované v kapitole 4. 4 Overenie hypotéz a navrhnutie rieSenia. Vzhl'adom
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na lepSiu prehladnost’ boli vysledky spracované graficky, pripadne tabulkovo

podl'a naro¢nosti otazky.

Vysledky prieskumu - sa poklsim predstavit ¢o najprehladnejSim
sposobom. Pouzijem grafické znazornenie spolu s komentarom a vysledky
dotaznikového prieskumu si moézete pozriet’ v prilohach (vid® Priloha C strana

IV). Rozoberiem kazdu otazku jednotlivo.

V otazke €. 1 som zistovala zakladné udaje respondentov a to: pohlavie,
ukon&ené vzdelanie, vek a dizka pracovného pomeru v spoloénosti. Najviac ma
zaujimalo, aky podiel ma zenské pohlavie v strojarskej firme. Zistila som, ze

20 40 opytanych bolo 8 Zien (20%) a 32 muzov (80%), (vid’ Graf 1 strana 36).

Graf 1: Rozdelenie respondentov podl’a pohlavia
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O muz
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O 80,0%

Zdroj: HALABRINOVA, D. (vlastny zdroj)

Dalej som zistila, ze najviac pracujicich ma vystudované stredné odborné
uc¢iliste s maturitou (21 respondentov, 52,5%), stredoskolské vzdelanie ma 9
respondentov (22,5%), stredné odborné ucilisSte bez maturity ma 8 zamestnancov
(20%), dvaja maji vysokoskolské vzdelanie (5%) a Cisto len zakladné vzdelanie

nema ziaden (vid’ Graf 2 strana 37).
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Graf 2: Najvyssie ukonéené vzdelanie respondentov
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Zdroj: HALABRINOVA, D. (vlastny zdroj)

Vo firme pracuje mladi kolektiv, najviac opytanych (14 zamestnancov, 35%) ma
od 21 — 30 rokov. Za nimi nasleduje vekova kategoria 31-40 rokov (13
zamestnancov, 32,5%), 9 zamestnancov maju 41 — 50 rokov (22,5%), 4
zamestnanci maju 51 — aviac rokov (10%) a mladSich ako 21 rokov firma

nezamestnava ( vid’ graf 3 na strane 37).

Graf 3: Vekové kategorie respondentov
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Zdroj: HALABRINOVA, D. (vlastny zdroj)
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Tak ako som predpokladala, najviac respondentov pracuje vo firme 10 —
a viac rokov (13 respondentov, 32,5%), d’alsia kategoria bola 4 — 6 rokov (9
respondentov, 22,5%), na rovnakej Urovni boli kategorie 1 — 3 roky (7
respondentov, 17,5%) a 7 — 9 rokov (7 respondentov, 17,5%) a posledny Styria
respondenti (10%) pracuju v spolo¢nosti menej ako 1 rok (vid graf 4 na strane

38).

Graf 4: Dizka pracovného pomeru respondentov v spolo¢nosti
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Zdroj: HALABRINOVA, D. (vlastny zdroj)

Pri otazke ¢. 2 som zacala overovat moju prva hypotézu. Zaujimalo ma
akéd je spokojnost’ vSetkych zamestnancov s firmou. Prevlddala odpoved dobré
(24 respondentov, 60%), potom nasledovala odpoved uspokojiva (7
respondentov, 17,5%), d’alej 5 respondentov oznacilo ti najlepSiu odpoved:
velmi dobra (12,5%), menej uspokojivii napisali traja respondenti (7,5%)
a najhorS§iu moZznost zla oznacil iba jeden respondent (2,5%) (vid’ graf 5 na strane

39).

38



Graf 5: Spokojnost’ respondentov so spolo¢nost’ou
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Zdroj: HALABRINOVA, D. (vlastny zdroj)

Aj pri otazke ¢. 3 som overovala moju hypotézu ¢. 1. Pytala som sa, ¢i si
myslia zamestnanci, Ze zamestnavatel’ je s ich pracou spokojny. MoZnost’ 4ano
a neviem ziskalo rovnaky pocet odpovedi (19 odpovedi, 47,5%) a na odpoved
nie, odpovedali iba dvaja, ¢o predstavuje 5% z celkového poctu (vid graf 6 na

strane 39).

Graf 6: Spokojnost’ zamestnavatela s pracou respondentov
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Zdroj: HALABRINOVA, D. (vlastny zdroj)
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V otazke €. 4 som zistovala ¢innost’ respondentov vo firme. Aky velky je
pomer medzi riadiacim, administrativhym a vyrobnym oddelenim. Tak ako by
kazdy predpokladal, najviac zamestnancov pracuje vo vyrobe (34 zamestnancov,
85%), riadiaci pracovnici boli iba Styria (10%) a v administrative pracuju dvaja,

¢o je 5% (vid graf 7 na strane 40).

Graf 7: Rozdelenie ¢innosti respondentov
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Zdroj: HALABRINOVA, D. (vlastny zdroj)

Vysku mzdu a spokojnost’ respondentov s nou som opisala v otazke €. 5
a zaroven od tejto otdzky mdzem zacat overovat hypotézu €. 2. Ako vo vicSine
firiem na Slovensku aj v tejto spolo¢nosti najvaési podiel respondentov oznacil
odpoved” nie (29 respondentov, 72,5%), nasledovala odpoved é&no (6
respondentov, 15%) a piati respondenti oznacili odpoved neviem, ¢o predstavuje
12,5% (vid graf 8 na strane 41).
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Graf 8: Spokojnost’ zamestnancov s vy§kou ich mzdy
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Zdroj: HALABRINOVA, D. (vlastny zdroj)

V otazke €. 6 som chcela vediet aka forma vyplaty mzdy im najviac
vyhovuje. 39 respondentov (97,5%) odpovedalo, ze najvyhodnejsie je pre nich
vyplata na ucet iba jeden respondent (2,5%) je viac spokojnejsi s hotovostou.

Postovu poukazku neoznacil ziaden (vid’ graf 9 na strane 41).

Graf 9: Forma vyplacania mzdy

@2,5% 00.0%

O0cet
Ohotovost’
O postova poukazka

097,5%

Zdroj: HALABRINOVA, D. (vlastny zdroj)
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Dalsie zlozky mzdy, ktoré dopiiiaju zdkladni mzdu som chcela zistit
v otazke €. 7. Najviac respondentov dostava ku zakladnej mzde odmenu (18
respondentov, 45%), ako druhy bol oznaceny osobny priplatok (13 respondentov,
32,5%), 6smi uviedli ziadne (20%), jeden oznacil pracovné volno (2,5%) a iné

zlozky mzdy neuviedol ziaden respondent (vid’ graf 10 na strane 42).

Graf 10: Doplnkové zlozky mzdy respondentov
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Zdroj: HALABRINOVA, D. (vlastny zdroj)

V otazke €. 8 som sa zamerala na nazor respondentov, ¢i si myslia, ze su
dostato¢ne ohodnoteny v ich firme, ako by boli ohodnoteny v inej strojarske;j
firme. Najviac respondentov nevedelo odpovedat (21 respondentov, 52,5%),
Strnésti si myslia, Ze nie st dostatocne ohodnoteny (35%) a zvysni piati veria, Ze
maju mzdu primerant ich kvalifikacii, ¢o predstavuje 12,5% (vid graf 11,

na strane 43).
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Graf 11: Nazor respondentov na ich ohodnotenie v spolo¢nosti
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Zdroj: HALABRINOVA, D. (vlastny zdroj)

Poslednt hypotézu som zacCala overovat v otazke ¢. 9, a zaroven som
Vv nej zistovala, ¢i s zamestnanci dostato¢ne motivovany. 28 zamestnancov
oznacilo odpoved nie, ¢o je 70 % zo vsetkych opytanych. Osem zamestnancov
nevie porovnat ¢i st dostato¢ne motivovany (20%) a posledny Styria oznacili
odpoved’ ano, ¢o predstavuje 10 % zo vSetkych opytanych (vid graf 12 na strane
43).

Graf 12: Motivovanie respondentov v spoloé¢nosti
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Zdroj: HALABRINOVA, D. (vlastny zdroj)
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Otazka ¢. 10 bola zamerana na jednotlivé motivaéné prvky a ich
ohodnotenie. Ako som predpokladala, najddlezitejSia je pre zamestnancov mzda,
ale aj ostatné prvky su pre zamestnancov dost dolezité. MdZzeme sa o tom
presved¢it na nasledujucom grafe (vid' graf 13 na strane 44). Zeleny stipec
predstavuje odpoved’ 1-bezvyznamné, fialovy zas 2-menej dblezité, modry je 3-
priemerné, cCerveny predstavuje 4-dolezité a posledny ZzIty predstavuje 5-
najdolezitejSie. Celkové polty respondentov a percentd k tomu prislichajuce

najdete v prilohach (vid’ priloha C na strane VI).

Graf 13: Rozdelenie motiva¢nych prvkov podla déleZitosti
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Zdroj: HALABRINOVA, D. (vlastny zdroj)

Posledna otazka ¢. 11 bola pre mdj prieskum najddlezitejSia. Bola to
otvorena otazka a zaujimalo ma, aké zmeny by navrhovali v motiva¢nom
systéme. Niektori respondenti v tejto otdzke zodpovedali viacero navrhov. Zmeny
boli naozaj zaujimavé a vypiSeme si ich v nasledujicom prehlade. Presny pocet
navrhov si mézete pozriet’ v prilohach (vid priloha C na strane VII). Navrhované

zmeny:
e trindsty plat,

e Strnasty plat,
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kariérny postup,

d’alSie vzdelavanie,

zvySenie mzdy,

zmena naplne prace,

zvySenie odmien,

vysSiu stabilitu,

0 tyzden viac dovolenky,

viac pochvaly,

lepSie vztahy s vedenim,

vys$ie prémie,

lepsi socidlny systém,

finan¢né ohodnotenie,

lepsi pristup od zamestnadvatela,

prehodnocovat’ motivacné prvky,

bezuro¢na pozicka pre zamestnancov,

prispevok na rehabilitaénu starostlivost’,

prispevok na dovolenku,

profesionalnejSie jednanie,

dohoda zamestnavatel’, zamestnanec,

vykonnostné odmeny,

lepsi vzt'ah, pristup medzi zamestnavatelom a zamestnancom,
platové triedy po skusobnej lehote (zvySenie platu),
zverejnenie hodinovych miezd vyrobnych robotnikov,

pre starSich pracovnikov aspon priemernu mzdu,
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e rovnopravnost platov na pracovisku medzi zamestnancami vo vyrobe,

e navrhnutie odmeniovania od priameho nadriadené¢ho podla pristupu

k povinnostiam,

e osobné konzultacie so zamestnancami, pri ktorych by sa zhodnotilo
predchddzajice obdobie zamestnanca, zaroven by mu boli vytknuté

nedostatky a motivovat ho k ich plnému odstraneniu.

Niektoré navrhy od zamestnancov sa v podstate opakuju akurat st inac
formulované. Prevlada zvySenie platu, 13-ty plat, zvySenie odmien a vsetko ¢o sa
tyka financii. ZlepSenie socidlneho systému je podla mna neopodstatnené, ked'ze
cely socidlny fond im byva vypldcany. Dobry navrh je bezurocna pdzicka
pre zamestnancov, ale ak firma nema na to finan¢né prostriedky tak je
to bezpredmetné. Co sa my zda ako zIy navrh je zverejnenie hodinovych miezd
vyrobnych robotnikov. Ak dvaja robotnici maji rovnaky vek a rovnako dlho
pracuji vo firme nemusia mat rovnaké ohodnotenie, zalezi to od Sikovnosti,
flexibility, spoluprace a ostatnych cCinitelov. Preto si myslim, ze, ak by boli
zverejnené hodinové mzdy, doSlo by k zbyto¢nym nezhoddm. Ak chce niekto

vys$iu mzdu, v prvom rade to zavisi od neho a od jeho pristupu k préci.

4.4 Overenie hypotéz a navrhnutie rieSenia

V nasledujicom texte sa budem venovat overovaniu hypotéz

a samozrejme aj k navrhnutiu rieSenia v systéme odmenovania.

Povodna hypotéza ¢. 1 znie: , Celkova spokojnost zamestnancov bude
dobra. I ked' spokojnost u Zien bude lepsia ako u muzov, nakolko zZeny si svoju
prdcu vazia viac a rychlejsie sa prispésobia pracovnym podmienkam.* Hypotézu
¢. 1 sa mi podarilo potvrdit. Ale treba dodat’, ze spokojnost’ zamestnancov so
spolo¢nostou je dobra, aj nazor zamestnancov, ¢i je zamestnavatel' s nimi
spokojny bol viac menej dobry i ked’ skoro polovica nevedela odpovedat. Ale

celtt hypotézu nartsa nazor na spokojnost’ so svojou mzdou, kde viac ako 70%
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opytanych odpovedalo jednoznac¢ne nie. A €o sa tyka zien, zeny su viac spokojné
ako muZi ale pri otdzke ohladne mzdy sa zhodli. Po tychto vysledkoch m6zem
zhrnut, ze celkovad spokojnost’ zamestnanost je viac ako dobrd aj napriek
nespokojnosti s vyskou ich mzdy a s celkovou motivaciou. Preto by bolo vhodné
prehodnotit’ tieto aspekty. Po prehodnoteni by percento nespokojnosti uréite

kleslo a celkova spokojnost’ by stupla.

Povodna hypotéza ¢&. 2 znie: ,, Vyska mzdy zohrdava v systéme
odmenovania tu najdolezitejsiu ulohu. Vdaka mzde (financnym prostriedkom)
dokazeme zabezpecit svoju rodinu a kazdy clovek sa snazi dopriat svojej rodine

‘

¢o nmajviac.” Tuto hypotézu moézem len potvrdit, nakolko viac ako 50%
zamestnancov pri ohodnoteni mzdy ako motiva¢ného prvku zvolilo moznost
najdolezitejSie a pri poslednej otvorenej otazke tato odpoved patrila k tym
najcastejSim. Takze, ako aj pri predchddzajiicej hypotéze, tak aj tu mdézem len
odporucit zamerat sa hlavne na mzdu a jej zvySenie. Iked nie v kazdej

spolo¢nosti je to mozné.

Povodna hypotéza ¢. 3 znie: ,Ako som spominala uz v predchadzajucej
hypotéze, mzda bude zohravat velki vilohu aj v tejto prieskumnej otizke. Dalej
K nej priradim aj priplatky (za nadcas, za sviatok, nocné a pod.) a dobré vztahy
na pracovisku. “ Potvrdenie hypotézy je samozrejmé ale nedaju sa vybrat len tri
motiva¢né prvky. Ako si mézeme pozriet' v prilohe vysledky prieskumu (vid
priloha C na strane IV) tych prvkov, ktoré mozeme zaradit na druhé a tretie
miesto, hned’ za mzdu je viacero. Ale tieto dva prvky (priplatky a dobré vztahy
na pracovisku) tam urcite patria a pridala by som k nim aj zodpovednost’ a napln
prace. Z pohladu zamestnavatela by nebolo =zI¢é skusit zvysit urcitym
zamestnancom mieru zodpovednosti. Zo zaciatku by to asi ziaden efekt nemalo

ale z dlhodobého hl'adiska by sa efektivita prace pravdepodobne zvysila.
Prieskum - ktory som zrealizovala za tGcelom dosiahnutia vysledkov

na tému systém odmetniovania zamestnancov, povazujem za velmi uspesSny.

Spolocnost’, v ktorej som realizovala prieskum sa snazi svojich zamestnancov ¢o
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najlepSie motivovat (asponn z moOjho pohladu) ale zamestnanci to beru ako
samozrejmost. Navrhy mojho rieSenia som rozdelila do troch kategoérii:
1) zlepsit prezentovanie motivaénych prvkov, ktoré ziskali nizSie percento
hodnotenia,
2) opakované hodnotenie v spolo¢nosti a tiprava hodnotiaceho formularu,

3) zavedenie zmien v systéme odmenovania.

Zlepsit’ prezentovanie motivaénych prvkov, ktoré ziskali nizSie
percento hodnotenia - ked’ze v otazke ¢i st zamestnanci dostatoéne motivovany
bola odpoved zamestnancov nie (70%), bolo jasné, ze s motivaciou v spolo¢nosti
nie je nieco v poriadku. Po porovnani vysledkov z dotaznikového prieskumu
a informaciach, ktoré som ziskala od konatel’ky spolo¢nosti, som dospela
k nazoru, ze ohodnotit motivaciu zo 70% ako nedostatoénu nie je celkom
spravne. Co mozem posudit’ aj z vlastnej skusenosti, nakol’ko som v spolo¢nosti
zamestnand. Preto mojim najvidc$im odporicanim ako sprdvne motivovat
zamestnancov je ich lepSie zviditeI'nenie okrem iného.

Motivaéné prvky ako mzda a rozne priplatky st samozrejme pre kazdého
tie najdolezitejsie, ale navrh na ich zlepSenie opiSem neskoér. Niektoré prvky ako
su pracovné prostredie, pracovné prostriedky, vzt'ahy na pracovisku, moznost
povysSenia si myslim, ze st na vel'mi dobrej urovni a aj hodnotenie bolo vel'mi
dobré, nepovazujem za potrebné ich vylepSovat, nakolko podmienky
pracovnikov v inych spolo¢nostiach st ovela horSie. Preto odporacam
nasledujuce zlepSenia:

e Moznost d’alsieho vzdelavania, tento  prvok  povazujem
za najdolezitej§i, kedZe bol zle ohodnoteny (z pohladu ddlezitosti)
zo strany respondentov iked je pravda, ze v strojarskej vyrobe
a pri montazi zdravotnickych pristrojov d’al$ie vzdelavanie nie je moc
potrebné. Ale je mozné pre riadiacich pracovnikov zabezpecit d’alSie
vzdeldvanie formou nemeckého kurzu, ked’ze su dcérskou spolo¢nostou
holandskej firmy. Viem, Ze v minulosti tito forma bola realizovana ale
moc velky uzitok to nemalo. Osobne by som im odporucila osobnu

skusenost’ v materskej spolo¢nosti, spojenu s kurzom nemdiny, a tym
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by boli donuteni sa zdokonalovat v tomto jazyku (pripadne
v angli¢tine). Malo by to lepSi pohlad na efektivnost veducich
pracovnikov, nakolko by im nemuseli ostatni nemecky (pripadne
anglicky) hovoriaci spolupracovnici tlmoc¢it navrhy a nespokojnosti
zo strany materskej firmy.

Pochvala, uznanie, pri tomto prvku by som navrhla asi iba jedno,
a to vzdy na konci mesiaca zhodnotit’ vykonnost’ pracovnikov, vybrat
toho najlepsieho a na zamestnaneckej porade mu udelit’ pochvalu, ktora
bude spojena so Specidlnym finanénym ohodnotenim. Bolo by mozné
aj ohodnotenie vo forme napr. rehabilitaénej vstupenky ale v takomto
pripade si nie som moc istd ¢i by to malo dostato¢ny efekt, ked’ze
peniaze zohravaju najvac¢siu tlohu.

Napln prace, vo vyrobe byva vic¢Sinou monotéonna. Preto nejaké vicsie
zmeny sa tu nedaju spravit. Ale je mozné urobit’ napriklad, ak su
V spolo¢nosti viaceré sustruhy inych typov, bolo by fajn keby sa obcas
pracovnici pri tychto strojoch vymenili a tym aj zmenili svoju napln
prace. To isté je mozné aj pri montazi, ddvat pracovnikovi montovat
nie stale tie isté diely ale aj iné. Samozrejme, ze niektorym vyhovuje
monotonna praca ale niektori to nemaju radi. Preto by bolo dobré zistit’,
kto by mal o to zaujem. A v prospech firmy by to bolo velké plus,
kedze ziskat zopar flexibilnych TI'udi je dost’ dolezité pri vypadku
zamestnanca. Je to dlhodoby proces ale stal by za to.

Zodpovednost’ niektori zamestnanci bertl na lahka vahu, ked’Zze sankcie
pri chybe dostavaji zriedkakedy (je to naozaj len pri velkej
a opakovanej chybe). V dnesnej dobe je normalne, Ze ak zamestnanci
nesplnia mesacné plany, vSetci dostanu tzv. finanént pokutu, pripadne
ak urobi chybu, pokazi nejaké produkty, ktoré kompletizuji dostana za
to osobné sankcie. Preto by som navrhovala aby pri chybach nad 100
Eur zamestnanci dostavali pravidelne pokutu 10% alebo by im boli
znizené prémie zo zakladnej mzdy. Nie je to Ziadna horibilna suma ale
zamestnanci by sa zacali aspoil viac snazit’ a nerobili by tol’ko zmitkov.

Samozrejme, Ze ak by strata pre firmu bola ovela vidc¢Sia aj percento
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z pokuty by sa zvicsilo. Viem, ze zamestnanci by neboli moc spokojny
s mojim navrhom ale kazdy musi platit’ za svoje chyby. Malé chybicka
sa odpustaji, za velké by museli niest’ nasledky. Co sa tyka splnenia
mesacného planu by som to nerieSila nejako drasticky ale navrhla by
som, ze ak splnenie mesa¢ného planu bude nizsie ako 90% a bude sa
to opakovat’ dva mesiace po sebe, navrhla by som pre kazdého menSiu
pokutu (napriklad 10 Eur), ktord by mohla napomédct k zvySeniu

efektivnosti.

Opakované hodnotenie v spolo¢nosti a uprava hodnotiaceho

formularu - ked'Zze spolo¢nost’ robi hodnotenie jeden krat ro¢ne, navrhovala by

som tento postup hodnotenia:

vypisanie hodnotiaceho formulara priamym nadriadenym,

konzultacia priameho nadriadeného so zamestnancom,

predloZzenie formulara konatel'ke spolo¢nosti,

prekonzultovanie hodnotenia konatel’ky spolo¢nosti s priamym
nadriadenym,

pohovor konatel’ky spolo¢nosti s priamym nadriadenym
a so zamestnancom,

vyzdvihnutie pozitivnhych hodnoteni zamestnanca (pre jeho lepSiu
motivaciu),

rozobratie jeho nedostatkov,

navrhnutie rieSenia na zlepSenie nedostatkov, pripadne na ich plné
odstranenie,

ana koniec po troch mesiacoch opakovat hodnotenie pre kontrolu

nedostatkov.

A zaroven navrhujem rozSirenie hodnotiaceho formulara (vid’ priloha D

na strane VIII) o nasledujuce poznatky:

popis pracovnej ndplne zamestnanca za posledné 3 mesiace,
vyzdvihnutie pozitiv zamestnanca pri praci,
upozornenie na pracovné nedostatky zamestnanca,

zaviest’ kontrolné hodnotenie (navrhujem po 3 mesiacoch),
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e Vv akom rozsahu boli nedostatky odstranené,
e zhodnotenie odstranenia nedostatkov z predchadzajiceho hodnotenia,

e zadanie d’alSich cielov na nasledujice obdobie.

Zavedenie zmien v systéme odmenovania - musim povedat, ze systém
odmeniovania ako ho ma firma nastaveny sa mi pac¢i ¢i uz je to casova mzda
(zékladnd mzda + 12% prémie), priplatky, odmeny alebo Cerpanie socidlneho
fondu. V maloktorej firme je mozné takéto Cerpanie socidlneho fondu, véésinou
z tohto fondu uhrddzaji napriklad vianocné posedenie. Niektoré navrhy
vV odmenovani uz boli spomenuté v predchadzajicom texte ako kratenie prémii,
pripadne udelenie pokuty za sposobenie zméitkov 10% a udelenie Specialnej
pokuty za opdtovné nesplnenia minimalne 90% z mesacného planu. Viem,
ze zvySovanie mzdy v spoloc¢nosti nebyva kazdy rok ale podla mdjho nazoru by
zvySovanie mzdy malo byt zaloZené na kazdoro¢nom hodnoteni zamestnancov
a nasledne po kontrolnom hodnoteni a odstraneni nedostatkov. Samozrejme,
Ze hodnotenie by muselo byt vel'mi pozitivne aby doSlo k zvySeniu mzdy (napr.
0 8%). Nie kazdy pracovnik si totiz zasltzi zvysit mzdu. A odvijalo by sa to

aj od vysky inflacie a momentalnom finan¢nom stave spoloc¢nosti.
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ZAVER

Cielom  mojej  bakalarskej  prace  bolo  navrhnit  zmeny
na zlepSenie motivacie zamestnancov, ich hodnotenie a navrhnutie systému
odmenovania v danej spolo¢nosti. Teoretickl ¢ast’ som zalozila na poznatkoch,
ktoré som podl'a vlastného uvazenia vybrala z pouzitej literatary. TaktiezZ mi bola
napomocnd aj pri praktickej Casti. Prva kapitola bola zalozend na motivacii,
motiva¢nych prvkoch a jej faktoroch. Urcite mi da kazdy za pravdu, ze motivacia
a odmenovanie su navzajom prepojené a Knim patri eSte aj hodnotenie
zamestnanca, ktoré som opisala v kapitole druhej. Konkrétne ma zaujimali aké
existuju spdsoby hodnotenia zamestnancov a ich prace. A samotné odmenovanie
som rozobrala v tretej kapitole, kde hlavnou témou bola mzda a jej formy.

Tak ako som predpokladala, aj v tejto spolo¢nosti je povazovana mzda ako
hlavny motivaény prvok, a taktiez aj cely systém odmenovania sa od nej odvija.
Podla poznatkov, ktoré som =ziskala od spolo¢nosti som zistila, ze systém
odmeniovania v spolo¢nosti sa uberd velmi dobrym smerom. Sice je pravda,
7e zamestnanci si to nevedia vazit, niektoré veci beri ako samozrejmost
ale na druhej strane treba povedat’, Ze aj ked’ systém odmefiovania je na dobrej
ceste stdle je mozné navrhnat urCité zmeny pre spokojnost zamestndvatela
a zaroven aj zamestnanca. Ale na to aby mohli byt zmeny realizované
a dostatone ocenené sa musia podielat obidve strany, ¢i uz zamestnavatel’ na
strane jednej, tak aj zamestnanec na strane druhej, a to vo forme kompromisov.

Podl'a vysledkov z dotaznikového prieskumu a informacii spolo¢nosti som
navrhla urcité zmeny. Zmeny sa tykali nielen odmenovania ale hlavne motivacie
a hodnotenia. Ako najvd¢siu zmenu v motivacii som navrhla pre riadiacich
pracovnikov, ktori nie si schopni sa samostatne dohovorit’ s materskou firmou,
zabezpelit nemecky jazykovy kurz (pripadne anglicky) a néasledny pobyt
v materskej spolocnosti na zlepSenie jazykovych schopnosti a vylepSenie
odbornych vedomosti. Pre pracovnikov vo vyrobe dalSie vzdelavanie nie je
nevyhnutné. Taktiez som navrhla zmeny pracovnych naplni urcitych
zamestnancov (napriklad vzadjomna vymena na CNC strojoch), pre lepSiu

flexibilitu pracovnika. Ako hlavny prvok hodnotenia som navrhla urcité zmeny
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vV hodnotiacom formularu, ako st pozitiva pri praci, pracovné nedostatky
a zaroveil aj opidtovné prehodnotenie pracovnika po uplynuti troch mesiacov.
Ci boli nedostatky odstranené alebo aspoti ¢iastoéne odstranené. A naplanovanie
d’alSich cielov na nasledujuce obdobie. Tak ako som uZ spominala, v samotnom
odmenovani ziadne velké zmeny, akurat ¢o sa tyka zvysSenia mzdy neboli
navrhnuté. Dal§im moZnym rieSenim bolo, aby po kazdoroénom hodnoteni
zamestnancov aj po kontrolnom hodnoteni zamestnancov bolo zvazené zvySenie
jeho mzdy. Ci si to zasluzi alebo nie. Ak mal vo svoje praci nedostatky a dokéazal
ich za tri mesiace Uplne odstranit, myslim si ze, zvySenie mzdy je na sprdvnom
mieste, pokial’ to firme dovol'uju jej finanéné prostriedky. Pri kazdom uplnom
odstraneni nedostatkov som navrhla zvysenie mzdy 0 8% brutto. Nie je to ziadne
horibilné c¢islo ale zamestnanca by mohlo potesit. Urcite by boli namietky
zo strany ostatnych zamestnancov ale na konatel'ke spolo¢nosti by bolo obha4jit’ si
to. Teraz po spracovani vSetkych udajov mozem jednoznacne povedat, ze ciel

prace bol naplneny.
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PRILOHY

Priloha A — Hodnotiaci formular spolo¢nosti

. MEYO

TECHNOLOGY "s.r.0.

Hodnotenie MEVO TECHNOLOGY spol. sr.o.

Meno

Déatum pohovoru:

Prac. zaradenie

Zamestnany od

Nedostatoény | Dostatocny Dobry

Flexibilita

Kvalita

Kvantita

Odborné vedomosti

Poriadok a Cistota

Spravanie na pracovisku

Spravanie ku kolegom

Sprdavanie ku vedeniu

Poznamky :

Nutné
zaskolenie? ano

nie

Ak ano, aké:

Nutny dalsi pohovor?

| 4no | nie |

Ak ano, kedy:

Dovod dalsSieho pohovoru:

Dohodnuté:

Zamestnanec

Posudzujuci




Priloha B — Dotaznik

Véazeni pracovnici, som Studentkou Univerzity Jana Amosa Komenského Praha,
pobocka Stary Hrozenkov. Sti¢astou mojej bakalarskej prace je uskutocnit’ prieskum
na tému ,,Navrh systému odmenovania®“. Chcela by som Vas touto cestou poziadat
0 vyplnenie anonymného dotaznika, ktory Vam zaberie len par minut. Zaroven Vas
ubezpecujem, Ze tieto informécie nebudi ziadnym spdsobom zneuzité a budu pouzité

len na mgj prieskum.

Dakujem Vam za Vasu spoluprécu. Halabrinova Dasa

Prosim nevynechajte Ziadnu otazku a zaskrtnite len jednu moznost.

1. Zakladné informacie:

Pohlavie: L] muz [ Zena

Ukonéené vzdelanie: [ ] zékladné [ ] SOU [ ] SOU s maturitou
[ sS LI vs

Vek: [Jdo20r. [J21-30r. [J31-40r.

[]41-50r. []51-aviac
Dizka pracovného pomeru v Mevo Technology s.r.0.:
[ do 1 roka [] 1 -3 roky [1 4 - 6 rokov
[1 7 -9 rokov [1 10— a viac

2. Ako ste spokoijnv s firmou Mevo Technology s.r.0.?
[] vel'mi dobre 1 dobre (] uspokojivo

[] menej uspokojivo L1 zle

3. Myslite si, ze zamestnavatel je spokojny s VaSou pracou?

[ 4no L1 nie [ 1 neviem

4. Akaje Va$a ¢innost’ vo firme?

[] vyrobna [] riadiaca [] administrativna

5. Ste spokojny s vySkou Vasej mzdy?

[ 14no L1 nie [ 1 neviem



10.

11.

Aka forma vyplaty Vasej mzdy je pre Vas najvvhodnejsSia?

[] hotovost L] acet [ postova poukazka

Aké zlozky mzdy dostavate k zakladnej mzde?

[] osobny priplatok [] odmena [] pracovné vol'no
] ziadne []iné

Myslite si, ze ste dostatoéne ohodnoteny, tak ako by ste boli v inej firme?

[ ano 1 nie ] neviem

Myslite si, ze ste dostato¢ne motivovany?

[ 4ano 1 nie ] neviem

Jednotlivé motivaéné prvky ohodnot’te podla dolezitosti. (V kazdom riadku vyberte

Jjedno cislo.) 1-bezvyznamné, 2-menej dolezité, 3-priemerné, 4-dolezité, 5-najdolezitejsie

mzda

priplatky (za nad¢as, noény priplatok, za sviatok a pod.)

napln prace

pracovné prostredie

pracovné pomocky

zodpovednost’

dobré vztahy na pracovisku

moznost’ povysSenia

moznost’ d’al$ieho vzdelavania

Rl R R R R R, R R R R
N NN N NN NN NN
W| W| W] W| W] W| W| W| Ww| w
N N S - N e SN B S B s e N N L
gl a| | | | | a| G| a| o

pochvala, uznanie

iné (uved’te aké)

Aké by ste navrhovali zmeny v motivanom systéme. (otvorend otizka, prosim

nevynechat)




Priloha C — Vysledky dotaznikového prieskumu

Otazka C. 1:

Zakladné informacie: Pohlavie:

muzi zeny
pocet respondentov 32 8
pocet respondentov v % 80,0% 20,0%
Zikladné informacie: Ukoncené vzdelanie:
zakladné |  SOU SOUs S v
maturitou
pocet respondentov 0 8 21 9 2
pocet respondentov v % 0,0% 20,0% 52,5% 22,5% 5,0%
Ziakladné informacie: Vek:
do20r. 21-30r. | 31-40r. | 41-50r. | 51-aviac
pocet respondentov 0 14 13 9 4
pocet respondentov v % 0,0% 35,0% 32,5% 22,5% 10,0%
ZAkladné informécie: DiZka pracovného pomeru v Mevo Technology s.r.o.:
dolroka | 1-3roky | 4-6roky | 7-9rokov | 10 - a viac
pocet respondentov 4 7 9 7 13
pocet respondentov v % 10,0% 17,5% 22,5% 17,5% 32,5%
Otdazka é. 2:
Ako ste spokojny s firmou Mevo Technology s.r.o.?
vel'mi dobre dobre uspokojivo MeneJ zle
uspokojivo
pocet respondentov 5 24 7 3 1
pocet respondentov v % 12,5% 60,0% 17,5% 7,5% 2,5%
Otdzka ¢. 3:
Miyslite si, Ze zamestnavatel’ je spokojny s Vasou pracou?
ano nie neviem
pocet respondentov 19 2 19
pocet respondentov v % 47 ,5% 5,0% 47,5%




Otazka é. 4:

4 je vasa éinnost’ vo firme?
AKa j t vo fi ?

vyrobna riadiaca administrativna

pocet respondentov 34 2
pocet respondentov v % 85,0% 10,0% 5,0%
Otdzka C. 5:
Ste spokojny s vySkou Vasej mzdy?

ano nie neviem
pocet respondentov 6 29 5
pocet respondentov v % 15,0% 72,5% 12,5%
Otazka C. 6:
Aka forma vyplaty VaSej mzdy je pre Vas najvyhodnejsia?

hotovost’ ucet pOSt(,)Y 4
poukazka
pocet respondentov 1 39 0
pocet respondentov v % 2,5% 97,5% 0,0%
Otdzka C. 7:
Aké zlozky mzdy dostavate k zakladnej mzde?
Oi%bny odmena p racc,wne ziadne iné
priplatok volno

pocet respondentov 13 18 1 8 0
pocet respondentov v % 32,5% 45,0% 2,5% 20,0% 0,0%
Otazka C. 8:
Myslite si, Ze ste dostato¢ne ohodnoteny, tak ako by ste boli v inej firme?

ano nie neviem
pocet respondentov 5 14 21
pocet respondentov v % 12,5% 35,0% 52,5%
Otazka ¢. 9:
Miyslite si, Ze ste dostato¢ne motivovany?

ano nie neviem
pocet respondentov 4 28 8
pocet respondentov v % 10,0% 70,0% 20,0%




Otazka ¢ 10:

Jednotlivé motivacné prvky ohodnot’te podla déleZitosti:

1-bezvyznamné, 2-menej dolezité, 3-priemerné, 4-dolezité, 5-najdolezitejsie

1 2 3 4 5
mzda pocet respondentov 1 0 3 12 24
pocet respondentov v % | 2,5% [ 0,0% | 7,5% [30,0%]60,0%
priplatky (za nad¢as, noény [pocet respondentov 1 0 6 23 10
priplatok, za sviatok a pod.) [pocet respondentovv % | 2,5% | 0,0% [15,0%]|57,5%|25,0%
o pocet respondentov 2 1 7 20 10
napln prace
pocet respondentov v % | 5,0% | 2,5% [17,5%]50,0%( 25,0%
, : pocet respondentov 1 2 7 20 10
pracovné prostredie
pocet respondentov v % 2,5% | 5,0% |17,5%]50,0%( 25,0%
, . pocet respondentov 1 0 10 21 8
pracovné pomocky
pocet respondentov v % | 2,5% | 0,0% (25,0%]52,5%(20,0%
, pocet respondentov 1 0 11 14 14
zodpovednost
pocet respondentov v % | 2,5% | 0,0% (27,5%)] 35,0%| 35,0%
. i pocet respondentov 2 1 5 17 15
dobré vztahy na pracovisku
pocet respondentov v % 5,0% | 2,5% [12,5%]42,5%|37,5%
.. L. pocet respondentov 4 6 9 13 8
moznost’ povySenia
pocet respondentov v % [10,0%(15,0%(22,5%|32,5%]20,0%
moznost’ d’alSieho pocet respondentov 4 5 16 9 6
vzdelavania pocet respondentov v % [10,0%|12,5%(40,0%|22,5%|15,0%
. pocet respondentov 3 5 10 17 5
pochvala, uznanie
pocet respondentov v % 7,5% [12,5%]25,0%(42,5%|12,5%

iné (uved’te akeé)

ziaden iny motivacny prvok nebol uvedeny

Vi



Otazka ¢, 11:

Aké by ste navrhovali zmeny v motiva¢nom systéme? (otvorend otdzka, prosim nevynechat)

pocet navrhov

pocet navrhov,

nedostatky a motivovat’ ho k ich plnému odstraneniu.

v %

13-ty plat 6 11,32%
14-ty plat 1 1,89%
Kariérny postup. 4 7,55%
DalSie vzdelavanie. 4 7,55%
Zvysenie mzdy. 6 11,32%
Neviem. 1 1,89%
Zmena naplne prace. 1 1,89%
ZvySenie odmien. 3 5,66%
Vyssiu stabilitu 2 3,77%
O tyzden viac dovolenky. 2 3,77%
Viac pochvaly. 1 1,89%
Lepsie vztahy s vedenim. 1 1,89%
Vyssie prémie. 2 3,77%
Lepsi socialny systém. 2 3,77%
Finan¢né ohodnotenie. 1 1,89%
Lepsi pristup od zamestnavatel’a. 1 1,89%
Prehodnocovat’ motiva¢né prvky. 1 1,89%
Bezurocna p6zicka pre zamestnancov. 1 1,89%
Prispevok na rehabilitaénti starostlivost’. 1 1,89%
Prispevok na dovolenku. 1 1,89%
Profesionalnejsie jednanie. 1 1,89%
Dohoda zamestnavatel’, zamestnanec. 1 1,89%
Vykonnostné odmeny. 2 3,77%
Lepsi vztah, pristup medzi zamestnaval'om a zamestnancammil 1 1,89%
Platové triedy po skuSobnej lehote (zvySenie platu). 1 1,89%
Zverejnenie hodinovych miezd vyrobnych robotnikov. 1 1,89%
Pre starSich pracovnikov asponi priemernti mzdu. 1 1,89%
Rovnopravnost’ platov na pracovisku medzi zamestnancami vo vyrobe. 1 1,89%
Nav.rhnuti.e odmenovania od priameho nadriadeného podl'a pristupu k 1 1.89%
povinnostiam.

Osobné konzultacie so zamestnancami, pri ktorych by sa zhodnotilo

predchadzajuce obdobie zamestnanca, zaroven by mu boli vytknuté 1 1,89%

VIl




Priloha D — Navrh hodnotiaceho formulara

v, MEYO

TECHNOLOQGY "s.r.0.

Hodnotenie MEVO TECHNOLOGY spol. s r.o.

Meno zamestnanca: i )
Datum hodnotenia:

Meno priameho nadriadeného: Prac. zaradenie:

Zamestnany od:

Nedostato¢ny | Dostato¢ny Dobry

Flexibilita

Kvalita

Kvantita

Odborné vedomosti

Poriadok a Gistota

Spravanie na pracovisku

Spravanie ku kolegom

Spravanie ku vedeniu

Pracovna naplfh zamestnanca za posledné 3 mesiace:

Pozitiva pri praci:

Pracovné nedostatky:

Nutné zaskolenie? ano | nie Ak ano, aké:

Podpis priameho nadriadeného: Podpis zamestnanca:

VIl




Kontrolné hodnotenie dna:

Boli nedostatky odstranené:

uplne
odstranené

Ciastocne
odstranené

neboli
odstranené

Zhodnotenie odstranenia zistenych nedostatkov pri predchadzajucom hodnoteni:

Zadanie dalSich cielov na nasledujuce obdobie:

Podpis priameho nadriadeného:

Podpis zamestnanca:
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