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ABSTRAKT

Diplomové préca sa zaobera problematikou zvySovania motivacie v spolo¢nosti ZVS-Enco
a.s.. V teoretickej Casti prace s opisané vSetky poznatky z oblasti motivacie a stimulécie .
V praktickej Casti je opisany systém odmenovania ako stcasti motivacie v spolo¢nosti
ZVS-Enco a.s.. Pomocou dotaznikovej metdody som zistil stav spokojnosti zamestnancov
firmy ZVS-Enco a.s. so systtmom odmenovania ako sic¢asti motivacie. Na zéklade uvede-
nej analyzy sa pokusim navrhnat’ projekt na zlepSenie motivacie zamestnancov firmy ZVS-

Enco a.s.

Kracové slova: motivacia, stimuldcia, odmenovanie, analyza, projekt, metdody motivova-

nia, nehmotné odmnenovanie

ABSTRACT

Graduation theses/Diploma work/ dealt problems of raising of motivation in the company
ZVS-Enco a.s. In the theoretical part of the job/ work are discarded all the leno ledges
from areas of motivation and stimulation. In the practical part of the job/ work is described
system of remuneration as the part of the motivation in the company ZVS-Enco a.s. Trough
the (medium) methods I found out state of satisfaction the company staff with the system
of remuneration how ingredients motivation. Following introduction analyses I will try to
peach up propose project on improvement the motivation of the company staff in ZVS-

Enco a.s.

Keywords: motivation, stimulation, remuneration, analysis, project, motivated methods,

immaterial remuneration
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UvVoD

Kvalita I'udského kapitalu je zdkladom pre tvorbu hodnoty organizacie a pre jej

uspesné postavenie na trhu.

V stcasnosti patri 'udsky kapitdl medzi najvyznamnejSie zdroje Gspechu podniku. LCudia
su vzhl'adom na svoju individualitu a jedinecnost’ kazdej osobnosti unikatnym zdrojom

spolocnosti, preto mozu byt dlhodobou konkuren¢nou vyhodou podniku.

S odchodom kazdého zamestnanca odchddza zo spolo¢nosti aj Cast’ jej zdrojov, ktoré
nie je jednoduché v kratkom c¢ase nahradit’ porovnateI'nymi pripadne eSte lepSimi zdrojmi.
Preto sa nezriedka stdva, ze odchodom urcitého zamestnanca spolo¢nost’ straca aj urciti

¢ast’ pridanej hodnoty vo svojich produktoch.

Kedysi bolo riadenie I'udskych zdrojov a motivacia zamestnancov iba okrajovou zale-
zitostou a nevenovala sa mu v spolo¢nostiach dostato¢na pozornost’. Tento pristup je uz v
spolo¢nostiach minulost'ou. V sucasnosti vyznam riadenia 'udi a motivacie zamestnancov
vyrazne vzrastol a v niektorych spolo¢nostiach sa dostdva az na strategicku Grovei riadenia

spolo¢nosti.

Vo svojej diplomovej praci sa chcem zamerat’ prave na stimuldciu zamestnancov.
Kazdy podnik ma neobmedzené¢ moznosti a sposoby stimulacie svojich pracovnikov. Ja
som sa rozhodol pozriet’ na stimulaciu v spolo¢nosti ZVS-Enco a.s. prostrednictvom sys-
tému odmenovania .Systém odmenovania v sebe zahfia ako prvky hmotnej, tak aj prvky

nehmotnej stimulécie.

Prvé dve kapitoly st venované teoretickému vykladu zakladnych pojmov z oblasti sti-
mulacie a motivacie zamestnancov, ako aj vymedzeniu zakladnej Struktiry a logiky systé-

mu odmenovania.

V tretej a Stvrtej kapitole su uvedené zékladné charakteristiky podniku, venuje sa po-
drobne systému odmenovania spolo¢nosti ZVS-Enco a.s.. Toto hodnotenie sa opiera o vy-

sledky dotaznika, na otazky ktorého odpovedala reprezentané vzorka pracovnikov.

Piata projektova Cast’ obsahuje navrhy na zlepsSenie systému odmenovania a jeho stimu-
lacného pdsobenia na zamestnancov. Navrhované opatrenia mozu byt pre spoloc¢nost’
hodnotnym informa¢nym zdrojom a celkovo mdze prispiet’ ku skvalitneniu motivacie ako

stcasti 'udskych zdrojov v spolo€nosti ZVS-Enco a.s..
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1 MOTIVACIA AKO SUCAST ZVYSOVANIA VYKONU FIRMY

1.1 Teoretické vychodiska pre skumanie motivacie

Pre sti¢asnu etapu vyvoja podnikovej a podnikatel'skej praxe je charakteristickd orientécia
na zvySovanie efektivity a produktivity prace. Stale viac podnikatel'ov a manazérov pocitu-
je, ze podstata efektivity a produktivity prace spociva v motivacii vSeobecne a motivacii

zamestnancov zvlast’ (Szarkova, 1998).

Riadenie 'udskych zdrojov je mozné definovat’ ako strategicky a logicky premysle-
ny pristup k riadeniu najcennejSieho statku organizacie, tj. V nej pracujucich I'udi, ktori ako

jednotlivci aj ako kolektivy prispievaju k dosahovaniu jej cielov (Armstrong, 2002).

Riadenie l'udskych zdrojov dosahuje svoj hlavny ciel’ splnenim dvoch zékladnych
uloh zameranych na (Kachanakova, 2001):
1. Zabezpecenie potrebného poctu zamestnancov v pozadovanej profe-
sijnej
a kvalifika¢nej Struktare v sulade s cie'mi podniku

2. Zosuladenie spravania zamestnancov s ciel'mi podniku

Aby bola spolocnost’ na trhu tUspesnd, musi dennodenne zvladnut splnenie
mnozstva uloh acielov. V praxi nie je mozné zvladnut ich splnenie iba cast'ou
zamestnancov, je potrebné zmobilizovat’ a spojit’ sily vSetkych jej pracovnikov, aby ciele

boli splnené vcas a v potrebnej kvalite.

Manazér je &lovek, ktory prostrednictvom prace inych Fudi napina ciele podniku

(tyZdennik Profesia, 2007).

Avsak jeho tlohou nie je iba dosiahnutie cielov. Musi sa snazit, aby boli dosiahnuté
dobrovolne. V tejto oblasti je akdkol'vek chyba nepristupnd, pretoze faktor odporu ma
vel'ky vyznam. Cudia sa postavia proti v§etkému, ¢o povazujui za neopravnenu poziadavku,
ato v takej miere, ze ndsledny boj zaberie vel'a Casu a vyziada si znacné usilie, pricom

vykon pracovnikov poklesne na minimalnu uroven, o ktorej si myslia, Ze ,,by im esSte mohla
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prejst’ (Forsyth, 2003). Aby sa pracovnici dobrovolne a ochotne zucastnovali na plneni
cielov je potrebné, aby boli motivovani. Motivacia im dava dovody na podavanie dobrych
vykonov. Manazér musi byt schopny rozumiet’ existujucemu charakteru spravania, aby
mohol predpovedat’ smery, ktorymi sa bude sprdvanie uberat’ a vyuZzivat' tieto znalosti

k riadeniu a kontrole spravania v priebehu casu.

Schopnost’ ¢loveka tvorit’ uzitoéné vystupy a byt' vykonny z pohl'adu firmy zavisi
od kvality firemnej organizécie prace, od jeho vedomosti, schopnosti pre danu pracu a od
kvality pracovného prostredia. Ak su uvedené faktory splnené, rozhodujuci vyznam pre

vykonnost’ ¢loveka ma miera jeho vnutornej motivacie

Zakladné poziadavky tykajuce sa spokojnosti s pracou mozu zahrnovat’ vyssi plat,
spravodlivy systtm odmenovania, realne prilezitosti na povySenie, ohladuplné
a participativne riadenie, dostato¢ny stupenn socidlnej interakcie pri praci, zaujimavé
a rozmanité ulohy a vysoky stupeil autondmie. Miera uspokojenia jedinca vSak zavisi do
zna¢nej miery na ich vlastnych potrebach a ocakavaniach a na prostredi, v ktorom pracuju.
Vyskum neukézal Ziadnu vyrazne pozitivhu vézbu medzi spokojnostou a vykonom

(Armstrong, 2002).

K zékladnym uloham riadenia l'udskych zdrojov patri zabezpecenie tzv. pozitivneho
spravania zamestnancov, ktoré povedie k uskuto¢neniu stratégie podniku a efektivnemu

splneniu jeho cielov.

Motivacia vyjadruje psychologické dovody, resp. priciny konania alebo spravania
vo vSeobecnosti. To znamena, Ze v 'udskej psychike posobia Specifické, nie vzdy vedomé
(uvedomované) vnuatorné hybné sily — pohnutky, motivy, ktoré cloveka ajeho ¢innost
urcitym spdsobom orientujl, ktoré ho v danom smere aktivizuju a ktoré vzbudenu aktivitu
udrzuji. Navonok sa potom posobenie tychto sil prejavuje v podobe motivovanej ¢innosti,

resp. v podobe motivovaného konania.
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V suvislosti s motivaciou ide o zvlaStny druh pric¢innosti, ktory vyjadruje pojem
motiv. Motiv predstavuje psychologicku pohnutku, pri¢inu ¢i dovod’ urcitého l'udského
spravania a ddva mu zmysel. P6sobenie motivu trva tak dlho, pokial’ sa nedosiahne jeho
ciel’ prejavujuci sa v istom uspokojeni ¢loveka. Niekedy moze ist’ aj o dlhodobo posobiaci
motiv, resp. mdze na ¢loveka pdsobit’ sucasne viacero motivov rdznej intenzity a smeru
pOsobenia. Motivované konanie moéze mat roznu formu aj vzhladom na konkrétnu

situéciu, v ktorej sa jednotlivec nachddza. Motivécia ja tak zlozity interakény proces.

Motivovat’ niekoho znamena orientovat’ ho na konkrétny ciel’ a umoznit’ mu isté
uspokojenie z hl'adiska jeho potrieb, navykov, zadujmov, idealov, hodnotovej orientacie.
Subjektom motivovania je manazér, subjektom motivacie je riadeny zamestnanec (Kach-

nakova, 2001).

Pracovné motivy mdézeme rozdelit' do dvoch zakladnych skupin (upravené podla

Szarkova, 1998):

» Pozitivne pracovné motivy — vedomy popud k pracovnej cinnosti, ktory je
navodeny oakavanim odmeny

» Negativne pracovné motivy - vysledok uvedomenia si trestu, sankcie aje
zacieleny na odvratenie hroziaceho nebezpecenstva.

Dobre motivovani l'udia s l'udia s jasne definovanymi ciel'mi, ktori podnikaju

Kroky, ktoré povedu k dosiahnutiu tychto cielov. Takyto I'udia méZu byt’ motivovani sami
od seba a pokial’ to znamena, Ze ida sprdvnym smerom, aby dosiahli ¢o dosiahnut’ chct,

: I e st D 1o : , xx s “
potom je to najlepSia forma motivacie. VacSina 'udi vSak potrebuje byt vo vicsej ¢i mense;j
miere motivovand z vonku. Organizécia ako celok méze ponukat’ prostredie, v ktorom je
mozné dosiahnut’” vysokll mieru motivacie pomocou stimulov a odmien, uspokojujuce;j

prace a prilezitosti k vzdelavaniu.
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Ale stale st to manazéri, kto musi hrat hlavni tlohu a musi vyuzivat svoje
schopnosti motivovat’, aby dosiahli, Ze 'udia budu vydavat’ zo seba to najlepSie a kto musi
dobre vyuZzivat’ motivujuce procesy ponukané organizaciou. Aby to mohli vykonavat, je

nevyhnutné, aby pochopili proces motivacie.

Stanovenie ciel’a

Potreba Podniknutie krokov

Dosiahnutie ciel’a

Obr.1 Proces motivacie

Model na obrazku oznaCuje, Ze motivacia je iniciovand vedomym alebo
mimovolnym zistenim neuspokojenych potrieb. Tieto potreby vytvéaraju prianie nieo
dosiahnut’ alebo nieCo ziskat. Potom su stanovené ciele, o ktorych sa veri, Ze uspokoja
tieto potreby a priania a volia sa cesty alebo sposoby spravania, od ktorych sa ofakava, ze

budu viest’ k dosiahnutiu stanovenych cielov (Armstrong, 2002).

Psychologia definuje motivéaciu ako subor faktorov, ktoré vyvolavaja, udrziavaji
a usmernuju psychicku aktivitu ¢loveka v smere znovu obnovenia psychickej rovnovahy

(homeostézy), k naruSeniu ktorej doslo.

Navonok sa motivacia prejavuje ako urcita energetickd stranka sprévania, vnasa don
dynamiku, vedie k aktivacii, zmene, uprave alebo inhibicii ¢innosti. VSeobecne ju mozno

oznaCit ako odpoved’ na otazku preco. Z hladiska predmetu skumania pracovnej
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psychologie je motivacia vymedzena ako pricina, tj. Hnacia sila, ktora uvadza do pohybu
psychické vlastnosti, schopnosti, procesy a zrucnosti jednotlivca, ¢oho vysledkom je

pracovny vykon.

Okrem vnutornych pohnutok — motivov, ktoré determinuju vznik pracovnej
motivéacie u jednotlivca alebo v pracovnej skupine, je motivacia uzko spita s nasledujiicimi

psychickymi utvarmi:
» potreby
» navyky
» zaujmy
» aSpiracie
» ambicie

» hodnoty a hodnotovy systém,

ktoré vznikaju pri naruSeni vnatornej homeostazy jednotlivca, alebo pri naruseni
jeho vztahov k prostrediu avroznej miere sa spolupodielaji na aktivizacii jeho
psychickych procesov v prospech znovu obnovenia psychickej rovnovahy. Preto sa Casto

oznacuju ako motivacné sily alebo aktivizujiice motivacné faktory (Szarkova, 1998).

Predmetom skimania motivacie je jej vplyv na spravanie a konanie I'udi, na ich
pracovny vykon. Snazi sa odpovedat’ na otdzky ,,preco l'udia pracuju, ¢o ich evokuje
k pracovnej cinnosti, ¢o spdsobuje, Ze sa dobrovolne zucastfiuji na plneni cielov

zamestnavatel'a? K pracovnej motivacii moze ddjst’ dvoma cestami.

V prvom pripade ludia motivuju sami seba tym, ze hladaju, nachadzaju
a vykonavaju pracu, ktord uspokoji ich potreby alebo aspon vedie k tomu, Ze od nej

oc¢akavaju splnenie svojich cielov.
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V druhom pripade l'udia mézu byt motivovani manaZzmentom prostrednictvom

takych metod ako je odmenovanie, povysenie, pochvala a pod.

Podl’a toho ako d6jdeme k pracovnej motivécii rozliSujeme dva typy motivacie.

» vnutorna motivacie — faktory, ktoré si 'udia sami vytvaraju a ktoré ich
ovplyviiuju, aby sa uréitym spéosobom chovali alebo sa vydali ur¢itym
smerom.

» vonkajSia motivacie — to, ¢o sa robi pre I'udi, aby sme ich motivovali.

VonkajSie motivatory mozu mat’ bezprostrednej$i a vyraznejsi Gc€inok, ale musia
nutne posobit’ dlhodobo. Vnutorné motivatory, ktoré sa tykaju kvality pracovného zivota,
budt mat’ hlbsi a dlhodobejsi Uc¢inok, pretoze su sticast'ou jedinca a nie si mu vnucované

zvonku.

Pristupy k motivacii su zalozené na tedridch motivacie. NajvplyvnejSimi tedriami

v tejto oblasti st (upravené podl'a Armstrong, 2002):

»  Teérie inStrumentality - tvrdia, Ze odmeny alebo tresty slizia ako
prostriedkom na zabezpecenie toho, aby sa l'udia chovali alebo konali
ziaducim spdsobom.

»  Teoérie zamerané na obsah - hovoria, ze motivacia sa v podstate tyka podni-
kania krokov za ucelom uspokojenia potrieb a identifikuje hlavné potreby,
ktoré ovplyviiujui spravanie.

»  Teérie zamerané na proces - zameriavaju sa na psychologické procesy

ovplyviiujiice motivaciu a sivisiace s o¢akavaniami.
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1.2 Vymedzenie zakladnych pojmov z oblasti motivacie a stimulacie

1.2.1 Motivacia verzus stimulacia

V literatire moézeme ndjst mnozstvo definicii, ktoré sa snazia objasnit pojmy
motivécia a stimuldcia. V praxi ¢asto dochadza k zdmene tychto vyrazov. Stvisi to mozno
aj so skuto¢nost’ou, zZe ich niektori autori povazuju za totozné. V nasledujicom texte preto

uvadzam zakladné definicie motivacie a stimulacie.

,Motivacia vyjadruje skutoCnost, ze v l'udskej psychike posobia Specifické, nie
vzdy vedomé vnutorné hybné sily (pohnutky, motivy), ktoré cloveka (jeho ¢innost,
spravanie resp. jednanie a prezivanie) orientuju urcitym smerom, ktoré ho v danom smere
aktivizujl a ktoré vzbudent aktivitu udrziavaji. Navonok sa posobenie tychto sil prejavuje

v podobe motivovanej ¢innosti“ (Provaznik, Komarkova, 1996).

Motiv predstavuje urcitti vnitornu psychicku silu — popud, pohnutku, ktora ¢loveka
orientuje uréitym smerom, ktord ho v danom smere aktivizuje a ktord vzbudent aktivitu
udrziava. Motiv teda predstavuje psychologicku pohnutku , pri¢inu alebo doévod’ urcitého
I'udského chovania alebo prezivania, ddva mu psychologicky zmysel. VSeobecnym cielom
motivu je dosiahnutie urcitého findlneho psychického stavu nasytenia. To spravidla mava
podobu vnutorného uspokojenia. Motiv ako psychologické pri¢ina ¢innosti urc¢uje len smer
¢innosti, jej intenzitu a vytrvalost. Sposoby, formy uskuto¢nenia motivovanej ¢innosti st
vSak vyznamnym sposobom zavislé od situacie, v ktorej sa ¢lovek nachédza (Provaznik,

Komarkova, 1996).

Kazdéeho jedinca motivujli iné skutocnosti, ktoré oznaujeme ako zdroje motivacie.

K zékladnym zdrojom motivacie patria:

» Potreby — vyvolava stav napitia a tym tendencie k odstraneniu tohto napitia.
Spravidla vedu k ¢innosti, ktora smeruje k odstraneniu urcitého nedostatku, prip.
prebytku.

» Navyky — opakovany, fixovany, zainteresovany sposob ¢innosti ¢loveka v urcitej
situacii

» Zaujmy — trvalejSie zameranie jedinca na urcitu oblast’ predmetov alebo javov,
ktoré vedu k aktivacii jeho ¢innosti (poznavacie, estetické, socialne, Sportove,

zaujmy a pod.)
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» Hodnoty — kazdy jedinec ma vytvoreny osobny hodnotovy systém. Niektorym
skuto¢nostiam pripisuje hodnoty vyssie, inym zase hodnoty nizsie
» Idedaly — predstava niec¢oho subjektivne ziaduceho, pozitivne hodnoteného, ¢o pre

jedinca predstavuje akysi idedlny ciel’ jeho snazenia.

»Stimulacia je vonkajSie pOsobenie na psychiku c¢loveka, v dosledku ktorého
dochadza k ur€itym zmendm jeho Cinnosti, prostrednictvom zmeny psychickych procesov
resp. prostrednictvom zmeny jeho motivacie. Zékladny rozdiel medzi motivaciou a
stimuléaciou je v skutocnosti, Ze stimul predstavuje pdsobenie na psychiku ¢loveka zvonku,
najcCastejSie prostrednictvom iné¢ho ¢loveka. Vysledny efekt stimulécie (jeho tispeSnost™)
zévisi od mnozstva podmienok a okolnosti, ako mnapr. aktudlny psychicky stav
ovplyviiovaného jedinca, uplatiiované formy stimulacie, pristupy subjektu stimulécie,
predovsetkym vSak zéavisi od tzv. motivaéného profilu objektu stimulacie resp. na miere a
kvalite poznania objektu stimulacie subjektom stimulujicim® (Provaznik, Komadarkova,

1996).

Podstatou motivacie je spojenie vnutorného motivu s vonkaj$im objektivnym
stimulom, CiZe premena sposobilosti k &inu v aktivitu v uréitom smere a intenzite. Kazda
motivacna situacia mé subjektivny a objektivny aspekt. Subjektivnym aspektom su
potreby, priania, ziadosti, pudy a tuzby individua. Objektivny aspekt predstavuju objekty
mimo ¢loveka, v jeho okoli, ktoré su schopné uspokojit tieto potreby a ktoré vystupuju

ako podnety (stimuly).

Motiv mbézeme chapat® ako vnltorny obraz vonkajSieho objektivneho podnetu v
psychike ¢loveka. Premena existujiceho podnetu v akciu (realizaciu motivu) vSak ni¢ je
automatickd, ale je zlozitym procesom. Svoju ulohu v flom zohréva osobnost™ ¢loveka,
jeho sktisenosti, moralne vlastnosti, hierarchia jeho potrieb v danej konkrétnej situacii, sila
stimulu, konfliktnost* alebo sulad so socidlnou a ekonomickou realitou pri realizicii

svojich potrieb (Kleibl, Hiittlova, Dvotakova, 1998).
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Podnety, stimuly ) Clovék so svojou
hierarchou potrieb a cielov

v

Motivy v kontexte socidlnej ) Spravanie, jednanie,
reality ¢innost, aktivita

Obr. 2: Premena stimulu v akciu (realizdaciu motivu) (Bajzikova, 1999)

1.2.2 Podstata pracovnej motivacie

Pre potreby podnikov je dolezité zaoberat’ sa hlavne oblast'ou pracovnej motivécie,

ktora skuma pri¢iny, dévody l'udského spravania sa v pracovnom procese.

Zakladnym poznatkom, z ktorého vychadza psycholdgia prace je skutocnost, Ze v oblasti
pracovnej ¢innosti je jednanie (spravanie) ¢loveka motivovanou ¢innost'ou. Toto spravanie
vychadza z vnutornych pohnutok (motivov) a je zamerané na dosiahnutie urCitého ciel’a,
ktory zaroven dava tomuto spravaniu ucel. VacSina motivaénych tedrii povazuje za
vychodiskd svojho skimania motivacie skutocnosti, ze (Kleibl, Hiittlova, Dvordkova,

1998).

» Tudské spravanie je podmienené, nie je nahodné, ma svoju pri¢inu v podnetoch
psychologickej alebo fyzickej povahy
» Tudské spravanie je cielavedomé, smeruje k dosiahnutiu urcitého ciel'a
» Tludské spravanie je motivované, jeho pri¢inou je motiv, snaha uspokojit’ uréita
potrebu
Pre oblast’ pracovnej motivécie je potrebné podrobnejsie §trukturovat’ potreby &loveka, Co
samozrejme plati za predpokladu, Ze pracovna ¢innost’ je hlavnym zdrojom uspokojovania
potrieb. Aby sa individudlna potreba skutoCne stala hybnou silou cinnosti ¢loveka a
zaroven pric¢inou Ziaduceho spravania, musi byt’ v okoli individua redlna moZznost’ urcitym
spravanim tito potrebu uspokojit. Tento objektivny fakt, ktory poskytuje cloveku urcitym
spravanim uspokojit’ niektort z jeho potrieb, nazyvame podnetom alebo stimulom.
Celkovy sthrn potrieb ndm potom tvori motiva¢nu Struktaru, ktord moze byt definovana

ako stthrn predmetov, objektov resp. ciel'ov, na ktoré je individualna motivacia zamerana.
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Pre podniky je preto mimoriadne doélezit¢é poznat individualnu motivacnu Struktaru
zamestnancov a faktory, ktoré ovplyviiuji pracovnu spokojnost a nespokojnost’

zamestnancov.

Zakladnou ulohou v oblasti motivacie je vytvaranie a uplatiovanie takého systému
stimulov, ktory posobi na jednotlivca alebo na skupinu a je v sulade s ich individudlnou
alebo Specifickou Strukturou motivov. Tym vyvolava akciu, ktord je cielom motivacného

procesu a ktoré sa odraza v pracovnej moralke jednotlivca alebo skupiny.

Pri vytvarani sustavy stimulov nas v prvom rade zaujimaju stimuly, ktoré objekt motivacie
prijima ako podnety pozitivne, ktoré sa prejavuju pozitivnym spdsobom na rozvoji
riadeného systému ako aj na pracovnom spravani. Pri analyze motivacnej situacie je nutné
venovat’ pozornost aj negativnym stimulom, ktoré moézu sposobovat’ odchylky od
ziaduceho spravania, pripadne len znizuji jeho intenzitu. Okolnosti konkrétneho
motivacného procesu maju vel’ky vyznam preto, ze rovnaky podnet (stimul) sa mdze v
roznych suvislostiach raz javit ako podnet pozitivny, inokedy ako faktor negativny.
Negativny podnet pdsobi proti smeru ziaduceho pracovného spravania. méze tu ist’ o také
skutocnosti, ktoré pracu stazujl, zneprijemnuji, vyvolavaji nespokojnost’ zamestnanca s
jeho vykonom, zniZzuji vyznam prace pre zamestnanca alebo pre okolie, alebo sa jednd o
skutocnosti, ktoré zhorSuju materidlne alebo sociadlne postavenie zamestnanca (Kleibl,

Hiittlova, Dvotakova, 1998).

1.2.3 Motivacia a vykon

S motivaciou zamestnancov uzko suvisi aj ich vykon. VSeobecne moézeme povedat,
ze vykon motivovanych zamestnancov bude vyssi (kvalitnejsi), ako vykon zamestnancov

nedostatocne motivovanych resp. demotivovanych.

Individudlny vykon ¢loveka je funkciou (stcinom) jeho schopnosti (vedomosti, znalosti,
zruénosti) a urovne motivacie (miera chcenia Cloveka podat’ vykon) a podmienok na

vykon préce.

Vykon = f ( Motivécia . Schopnosti . Podmienky)
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Ak ¢lovek nechce, pripadne chee len malo, spravidla sa mu nedari a vysledok jeho
Cinnosti nebyva uspokojivy. Na druhej strane prili§nd motivovanost’ prindsa vysoku mieru
vnutorného napditia, ktoré negativne narusuje normdlne fungovanie l'udskej psychiky a

oslabuje tym subjektivne predpoklady k vykonu.

S motivaciou suvisi aj aspirdcia a aspiracna uroven. Aspira¢na uroven predstavuje

osobnostne priznacnu uroven narokov, ktoré jedinec kladie na svoj vykon.

Kazdy jedinec disponuje individudlnym a len jemu priznaénym motivaénym profi-
lom. Motivacny profil predstavuje synteticku, individudlne Specifickii a v Case relativne
stabilntl charakteristiku osobnosti ¢loveka. Preto su pre jedinca priznaéné dominantné mo-
tivacné orientacie resp. skladba,, ohranicenie a intenzita jeho vnatornych hnacich sil. Moti-
vacny profil sa vytvara a vyvija spolu s vytvaranim a vyvijanim celej osobnosti. Poznanie
motiva¢ného profilu jednotlivca méa velky vyznam z hladiska porozumenia jednotlivym

prejavom Cloveka a z hl'adiska efektivneho stimulovania (Provaznik, Komarkova, 1996).

spitna vézba

Schopnosti a Vnatorné
zrucnosti odmenovanie
A 4
Motivécia k v .| Individualny .| Hodnotenie Spokojnost’
- A ld ’ d ’
vykonu vykon vykonu
Prax Vonkajsie
odmenovanie

Obr.3: Proces stimuldcie (Gibson, Ivancevich, Donelly 1997).

Podniky starostlivo sleduji vykon a produktivitu svojich zamestnancov. V§eobecny

vzorec na vypocet produktivity zamestnancov, ako podiel vykonu a poc¢tu zamestnancov,
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mozeme vSak povazovat’' v mnohom za nedostato¢ny. Je dobré, ak si podnik uvedomi, ze

kazdy zamestnanec je schopny produkovat’ plusové a minusové hodnoty.

Plusové hodnoty predstavuji napr. (Ing. Nahlovsky, 2003):

» kvalitna produkcia, navrhy na zlepsenie, ispory nakladov
rychle zavedenie a osvojenie si technologickych zmien

pomoc ostatnym, podpora spoluprace, teamwork

vV V VY

ziskavanie zakaznikov, udrzovanie dobrych vzt'ahov s obchodnymi partnermi

Ako minusové hodnoty mézeme uviest’:

» zniceny alebo ukradnutd material, zni¢ené alebo zbyto¢ne poskodené pracovné po-
mocky
» absencia, nedostato¢né vyuzivanie vyrobnej kapacity

» demotivacia zakaznikov, obchodnych partnerov

Takyto pohl'ad na produkciu zamestnancov pontka novy pristup manazmentu k za-
mestnancom. Zamestnanec sa povazuje za nositel'a potencidlu znalosti, zru¢nosti, kreativity
a v tomto zmysle za spolupracovnika a partnera manazmentu. Vzorec na vypocet produkti-

vity by sme podl’a tohto pristupu mohli modifikovat’ takto:

plusové hodnoty + minusové hodnoty

Produktivita =
pocet zamestnancov

Oproti klasickému pristupu na vypocet produktivity tento pristup nevyvolava snahu
vyzmykat’ z kazdého zamestnanca maximalny vykon, nezvadza k zbavovaniu sa pracovni-

kov a s tymi ostatnymi nejako udrzat’ vykon a takisto nezhorSuje vzt'ahy na pracovisku.
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1.2.4 Vykonnostne a socidlne orientovany pristup v riadeni 'udskych zdrojov

Pre podniky nie je 'ahké vytvorit’ optiméalny systém stimulov pre udrzanie motiva-
cie svojich zamestnancov. Je to spdsobené hlavne faktom, zZe poznanie motiva¢ného profilu
svojich zamestnancov je pre podnik financne a personalne nakladna zalezitost. NavysSe,
ako uz bolo spomenuté v predchadzajucej kapitole, motivacny profil jedinca je nemenny a
vyhoviet’ potrebam vSetkych zamestnancov je z hl'adiska podniku nereélne. Preto sa podnik
musi rozhodnuat’, aké motivy bude podporovat. M6ze sa rozhodnat’ pre motivy orientované

na:

» vykonnost’ pracovnikov
» vytvaranie pocitu spokojnosti zamestnancov (pracovné a socialne istoty, medzil'ud-

ské vztahy, klima v organizicii, identifikacia s firmou a s jej ciel'mi)

Tento vzt'ah je oznaCovany ako konflikt, resp. konkuren¢nost’ vykonnostného a social-
neho pristupu v konstrukcii pracovnych motivov a stimulov. V trhovej ekonomike je forma
prejavu tohto rozporu dané objektivnym postavenim l'udského Cinitel'a v ¢innosti podniku.
LCudsky zdroj, ktory predstavuje jeden z najvacsich nakladov na ¢innost’ podniku, musi byt*
efektivne a hospodarne vyuzZivany. Medzi vykonnostnymi, to je prevazne ekonomickymi
ciel'mi organizacie, a socidlnymi ciel'mi, ktoré vedl k spokojnosti zamestnancov, je konku-
rencny vztah najmi z kratkodobého hl'adiska. Velkost’ personalnych nakladov totiz nega-
tivne ovplyviiuje naklady podniku ako celku a tym aj jeho konkurenénu schopnost’. Znize-
nie tychto nakladov prinesie podniku sice kratkodoby efekt, dlhodobo sa vSak prejavi v
niz8ej kvalite fungovania 'udskych zdrojov a v zhorSeni vykonu organizacie. AvSak zdroje
pre zabezpecenie socidlnych potrieb su zavislé od ekonomickych efektov. Niz§ia vykon-
nost’ organizécie zakonite vedie k obmedzeniu socidlnych vydavkov. Ako mozné rieSenie
sa tu ponukaji rézne formy ucasti zamestnancov na vysledku hospodarenia spolo¢nosti,
pripadne jeho zmena na podielnika na majetku spolo¢nosti spojend s pravom spolurozho-
dovat. Mazeme teda povedat, ze kvalitny, pruZzne reagujuci a s firmou identifikovany per-
sondl je vysledkom dlhodobého, cielovo orientovaného pristupu a jeho utvéranie si vyZa-
duje uplatnovanie tak operativnych ( kratkodobych) ako aj strategickych (dlhodobych)
principov v riadeni 'udskych zdrojov (Kleibl, Hiittlova, Dvotékova, 1998).
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2 SYSTEM ODMENOVANIA PODNIKU

2.1.1 Definicia syst¢ému odmernovania a jeho prepojenie s ostatnymi personalnymi

funkciami

Pre kazdy podnik je ddlezit¢ mat’ motivovanych zamestnancov. Skiimat’ motivéciu,
pripadne demotivaciu zamestnancov, v ktoromkol'vek podniku nie je l'ahké, pretoze sa
neda exaktne zmerat. Moze sa vSak odzrkadlit’ vo vykone zamestnancov, vo vztahoch na

pracovisku, v neochote spravit’ nieCo nad rdmec svojich povinnosti a pod.

Ako som uz v ivode spominal, na problematiku motivécie zamestnancov sa chcem pozriet
cez systétm odmenovania spolo¢nosti ZVS-ENCO, a.s. Primarnym dévodom (motivom)
I'udskej prace je totiz odmena. Prostrednictvom nej si méze zamestnanec zabezpecit' pri-

meranu Zivotnu Uroven, uspokojit’ svoje potreby, zrealizovat’ svoje tuzby.

Zamestnanec vSak nedostane za svoju pracu len mzdu. V sucasnosti sa do popredia, v su-
vislosti s motivaciou zamestnancov, dostavaju najmé ostatné zloZzky odmeny. Prave pro-
strednictvom nich mdze podnik svojich zamestnancov ucinne stimulovat’ a podporovat’ tie
aspekty prace, ktoré povazuje za dolezité. V nasledujicom texte preto uvediem zakladn

charakteristiku systému odmeniovania, jeho Strukturu a ulohy, ktoré by mal v podniku plnit’.

Systém odmeiiovania sa skladd zo vzajomné prepojenych politik, procesov a prak-
tickych postupov organizacie pri odmenovani zamestnancov podla ich prinosu, schopnosti
a ich trhovej hodnoty (Amstrong, 1999). Systém odmenovania rieSi v podniku mnoZstvo

otazok, ako napr.:

» priority odmenovania v nadvdznosti na strategické aj kratkodobé ciele podniku

» Struktaru celkovej odmeny

» uroven miezd a platov najma vzhl'adom na konkurencieschopnost’ na trhu prace a
vlastnu finan¢nu situdciu

diferenciaciu miezd a platov na zéklade mzdovych tarif a platovych stupnic
uplatiiovanie vhodnych foriem miezd

Specifika odmenovania manazérov a Specialistov

YV V VYV V

zamestnanecké vyhody
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» vymedzenie pravomoci subjektov podiel’ajucich sa na rozhodovani pri odmenovani

» riadenie a kontrola odmenovania (Kachanakova, 2001)

Systém odmenovania zahfiia odmeny penazné (pevné a pohyblivé mzdy), nepeniazné
(zamestnanecké vyhody a sluzby) a tiez odmeny nehmotné (uznanie, ocenenie, zodpoved-

nost).

Celkovli mzdu zamestnanca tvori pevna a pohybliva zlozka. Podnik musi starostlivo
zvazit, aku vahu tymto zlozkdm prideli. Pevna zlozka mzdy vzbudzuje istotu vo vyske
mzdy, zamestnanci vSak nie su stimulovani k vy$§im vykonom. Pohyblivou zlozkou mzdy
sa da vo velkej miere ovplyvnit’ vykon zamestnancov, najmé u robotnickej kategorie za-

mestnancov.

Celkovi odmenu zamestnanca okrem spominanej pevnej a pohyblivej zlozky mzdy
tvoria aj zamestnanecké vyhody a sluzby a nehmotné formy odmeny. Tymto zlozkdm od-
meny sa v poslednych rokoch venuje viac pozornosti. Podniky prostrednictvom zamestna-
neckych vyhod a sluzieb a prostrednictvom nehmotnych foriem odmeny mézu posobit’ na
zamestnancov silne stimulacne. Takisto je to jednoduchy prostriedok na odliSenie sa od
konkurencie a moZnost* poniknut zamestnancom nieco ,,viac* ako je bezne pouZivany

Standard.

Pevna zlozka mzdy | Pohyblivé zlozka mzdy | Zamestnanecké vyhody | Nehmotné

Celkova mzda a sluzby formy

Celkovy zarobok odmeny

Celkova odmena

Obr.4: Zlozky celkovej odmeny zamestnanca (Ing. Joniakova, 2003)

Na systém odmenovania maji vplyv ako vnatorné (podnikové), tak aj vonkajSie
(mimo podnikové) faktory, ktoré podnik pri tvorbe efektivneho systému odmenovania musi
brat* do tvahy. Z vonkajSich faktorov st to najmd — faza hospodarskeho cyklu, intenzita
konkurencie, legislativa, nastroje hospodarskej a socialnej politiky. Vnutorné faktory re-
prezentuju hlavne podnikové ciele, konkurencieschopnost’ podniku, podnikové zdroje, kva-

lita riadenia a kvalita I'udskych zdrojov (Kleibl, Hiittlova, Dvotakova, 1998).
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Na systém odmeniovania su kladené mnohé poziadavky, ktoré by mal podnik sta-

rostlivo zvazit’ pri tvorbe systému odmeniovania. St to hlavne:

vV V V V V V

schopnost’ prildkat’, stabilizovat’ a motivovat’ kvalitnych zamestnancov
podporovat’ stratégiu, organiza¢nu Struktaru a podnikovi kultaru
spravodlivost’ v odmenovani

akceptovatel'nost’ zamestnancami

transparentnost’

nakladova prijatel'nost’

stlad s pravnymi normami

Ciele, ktoré podnik sleduje prostrednictvom systému odmeniovania su konfliktné, preto si

musi stanovit’ priority, ktoré prostrednictvom systému odmenovania chce dosiahnut’. Jedna

sa o tieto ciele - kvalita persondlu, individualna ochota k vykonu, odmeny ako ndklad,

vnutropodnikova spravodlivost’ a externa konkurencieschopnost’.

Kvalitny a efektivny systém odmenovania moze byt v podniku vysledkom aj niekol'’koroc-

nej prace timu odbornikov. Urcitymi signalmi nedostatkov v riadeni 'udskych zdrojov a vo

vel'kej miere aj nedostatkami v systéme odmenovania moZu byt’:

vV V V V V V

2.1.2

nizka Urovein pracovnej moralky a nizke vyuZivanie fondu pracovného €asu
pracovna apatia, pasivita pracovnikov a vysoka fluktuacia zamestnancov

nizka kvalita vyroby, nehospodarnost’, plytvanie materidlom

neochota prijimat’ zodpovednost’, neochota ku spolupraci

neochota plnit’ povinnosti nad rdmec stanovenych uloh

nizka uroveil psychologickej pripravenosti na zmeny (Kleibl, Hiittlova, Dvorakova,

1998)

Mzdovy systém, mzdovo tvorené faktory a nastroje mzdového systému
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Mzdovy systém predstavuje jadro systému odmenovania. Stanovuje pre jednotlivé
kategorie zamestnancov vysku a Struktiru mzdy. Na mzdu zamestnancov ma vplyv mnoz-
stvo faktorov, ktoré je potrebné pri tvorbe mzdového systému zohladnit. VSeobecne mo-

zeme mzdovo tvorené faktory rozdelit’ na:

> vnutropodnikové 1. pracovni funkcia
2. vysledok prace a pracovné spravanie
3. mimoriadne okolnosti prace

> mimo- podnikové 4. situdcia na trhu prace

5. legislativne obmedzenia

Prostrednictvom mzdového systému sa v podniku mézu realizovat’ ciele mzdovej po-
litiky. Vo velkych firmach tvoria mzdovy systém tieto nastroje - podnikovy kvalifikacny

katalog, tarifnd stupnica, priplatky tarifnej povahy a mzdové formy.

Kvalifikaéné poziadavky jednotlivych prac st zakotvené v podnikovych kvalifikac-
nych katalogoch. Odstupiiovanie jednotlivych prac naznacuje rozdiely medzi nimi z hladi-
ska ich zlozZitosti, zodpovednosti a namédhavosti. Tym sa ziskava zéklad pre tvorbu diferen-

covanych stupnic mzdovych tarif. Kazdému stupiiu sa potom prirad’'uje mzdova tarifa.

Pracovny vysledok a pracovné spravanie hodnoti bezprostredne nadriadeny manazér
pomocou vykonnostnych Standardov, noriem,, ekonomickych ukazovatel'ov alebo ciel'ov.
Skuto¢ne vykonana praca je ocenena mzdovymi formami, pomocou ktorych je stanovena

pohybliva Cast mzdy.

Mimoriadne okolnosti v praci su stanoven¢ legislativne, mézu byt dohodnuté takisto
v kolektivnej alebo v inej zmluve, alebo sit vymedzené vo vnutornych predpisoch firmy.
St'azené pracovné podmienky tak zamestnancom kompenzujt priplatky tarifnej povahy
a mzdové zvyhodnenia.

Cena prace odraza kratkodobé vykyvy v ponuke a dopyte po urcitej profesii, kvali-
fikacii alebo pracovnych kompetenciach na vonkajSom trhu prace. Znalost’ mzdovych hla-

din a mzdovych relacii sluzi na stanovenie vySky mzdy pre jednotlivé okruhy zamestnan-
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cov a na formovanie vnutropodnikovej mzdovej Struktury (Kliebl, Hiittlova, Dvorakova,

1998).
Mzdovo tvorené faktory Nastroje mzdového systém Struktira individuslnej
mzdy
Pracovni funkcia ——  » Hodnotenie prace
Podnikovy kvalifika¢ny katalog
Tarifna stupnica » Mzdova tarifa
Vysledok prace a pracovného— Mzdové formy » Casova mzda
spravania Ukolova mzda
Podielova mzda
Prémia
Odmena
Bonus
Podiel na vysledku

Mimoriadne okolnosti ——— » Hodnotenie pracovnych — > Mzdové zvyhodnenia

podmienok Priplatky

Cena prace Hodnotenie diferenciacie miezd

Obr.5: Nastroje mzdového systému a ich funkcie pri stanoveni mzdy (Kachnakova, 2001)

Pri tvorbe mzdového systému je dolezité zvolit’ optimalnu Strukturu mzdy. Vedenie
Irmy rozhoduje o tom aky vyznam ma byt® priznany tarifnej] mzde a akt funkciu maja v

hmotnej stimuldcii plnit’ mzdové formy. Velkost' pohyblivej zlozky mzdy zavisi od Speci-
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fickych podmienok zamestnavatela. Ovplyviiuje ich niekol'ko faktorov (Kleibl, Hiittlova,
Dvorékova, 1998):

» vol'ba priority cielov mzdovej politiky - ak sa napr. najvacsia dolezitost priklada
zémeru motivovat’ zamestnancov k vykonu, potom je do mzdového systému zabu-
dovany relativne vysoky podiel pohyblivej zlozky mzdy

» moznost’ pracovnika ovplyvnit’ vysledok prace - znamena skiimat’ v akej miere a
ktoré aspekty dosiahnutého vysledku moze zamestnanec skutocne ovplyvnit

» meratelnost’ vysledku - musi tu existovat’ moznost’ stanovit’ pracovné tlohy a me-
rat’ vykonanu pracu

» efektivny priestor pre jednanie liniového manazéra

» podiel variabilnej zlozky mzdy méze byt taky velky do akej miery moze byt ucin-

ne vyuzity

2.1.3 Zakladna mzda, mzdové tarify, tarifné sustavy

Mzdovy systém ma v podniku zabezpecit’ spravodlivu diferencidciu miezd. To vSak
nie je lahké uloha najma pre véacsie podniky. Niektoré podniky sa pri stanoveni zakladnych
mzdovych sadzieb uplne spoliehaji na externé mzdové sadzby (stanovené trhom., konku-
renciou).Aj ked’ sa neda spochybnit’, ze trhové sadzby vyznamne ovplyviiuji vySku mzdo-
vych tarifou a miezd, st nestdle a preto neumoziuju vytvorit’ stabiln a spol'ahlivll zaklad-

flu pre odvedenie vnutropodnikovych mzdovych relacii.

Vo velkych firmach sa porovnavaju relativne vyznamy jednotlivych prac pomocou
metod hodnotenia prace. Na ich zéklade sa ziskavaji podklady pre vytvorenie stabilnej
Struktary relativnych hodnét v podniku vykonavanych prac. Pojem hodnota prace vyjadruje
relativahu mieru zlozitosti, zodpovednosti a naméhavosti urcitej prace v porovnani s pracou
inou. Hodnota prace mdze byt stanovena urcitym miestom v poradi, stupfiom alebo poc¢tom

bodov. Hodnota prace byva potom ocenend mzdovym tarifom.

Stupnicu mzdovych tarifou tvoria odstupfiované mzdové tarify, ktoré su diferenco-

vané tak, aby zohl'adnovali relativne rozdiely medzi pracami v podniku a mzdové relacie
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za podobné prace vykonavané v inych podnikoch. Vyska a rozpitie mzdového tarifu je

ovplyvnena mnozstvom internych a externych faktorov.

Ciel'om tarifnej sustavy je zaistit’ spravodlivi diferenciaciu zarucenej (zékladnej)
mzdy. Pod pojmom zakladnd mzda rozumieme pravidelné mesaéné ohodnotenie, ktoré
zamestnanec dostava za svoju pracu. Vo vicsine organizacii zavisi jej vyska od pracovného
zaradenia, od mnoZstva odpracovanych hodin, od diZky praxe, pripadne poétu odpracova-

nych rokov, od vzdelania, kvalifikdcie a pod (Bajzikova, 1999).

Tarifna sustava zahrituje kvalifikatné katalogy préc, stupnice mzdovych tarif a pri-

platky tarifnej povahy.

Délezitu tlohu pri stanoveni mzdovych tarifov zohravaju odbory, ktoré sa snazia
premietnut’ cenu prace hlavne do mzdovych tarif, ktoré u vacSiny zamestnancov predstavu-

ju dominantntl zlozku mzdy.

V povedomi vicSiny zamestnancov prevldda nazor, ze uspokojiva vyska mzdy,
resp. jej zvysenie, je zo strany zamestnavatel'a ten najvacsi stimul. Mzdové podnety st po-
citované ako najucinnejsie prave preto, Ze priamo ovplyvituji zivotna Uroven zamestnan-

COVv.

V podmienkach slovenskych podnikov to plati o to viac, ked’ze vel'ka Cast’ sloven-
skych podnikov pontka svojim zamestnancom len zdkonom stanoveni minimélnu mzdu,

ktora v sucasnosti predstavuje 7600.- Sk.

Vyuzivanie mzdovych stimulov v pracovnej motivaciu zamestnancov predstavuje
vyznamnu oblast* motivacie. Uginky tychto stimulov st takisto najvyraznejsie a zasahuju
najvacsi okruh zamestnancov. Mzda byva preto charakterizovand ako jeden z najvidcsich
podnetov k praci. Spokojnost’ s vyskou mzdy je sice kladny Cinitel’ vo vzt'ahu k praci, zvy-
Suje stupent pracovnej spokojnosti, ale nie je dominantny, ako sa Casto krat predpoklada.
Pre zamestnancov sa na prvych miestach v postoji k praci uvadzaj Cinitele ako : charakter
prace, medziludské vztahy na pracovisku, vzt'ahy nadriadenosti a podriadenosti, miera

informovanosti, perspektiva zvySovania kvalifik4cie a osobného rozvoja a pod.
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2.1.4 Vysledok prace a pracovného spravania

2.1.4.1 Stimula¢né funkcie mzdovych foriem a zasady ich uplatiiovania

Mzdové formy plnia funkciu stimulu na zlepSenie individudlneho, skupinového, ¢i
podnikového vysledku. Peniazne ocenuju vysledky prace, hospodarenia s vecnymi a financ-
nymi prostriedkami a pracovné spravanie. Podnik uplatiiuje mzdové formy z niekolkych

dovodov:

» umoznuji mu vytvorit’ prehl'adny vztah medzi mzdou a vysledkom
posiliuje vykonovo orientovanu podnikovu kulturu
posiliiuje zaujem o individualnu a kolektivnu pracu

sustred’uje usilie zamestnancov na priority

YV V VYV V

ziskava zamestnancov, ktori su schopni a ochotni podéavat’ vykon za primeranu

mzdu

A\

zlepSuju postavenie zamestnavatel’a v oblasti mzdovej konkurencie

A\

umoznuju podielat’ sa na uspechu firmy (Kleibl, Hiittlova, Dvorakova, 1998)

Mzdovym formam sa pripisuju rozne stimula¢né funkcie najmaé to , Ze ststred’uji po-
zornost’ a usilie pracovnikov, na také vysledky, ktoré su podstatné pre tspech podniku.
Mzdové formy zvySuju identifikdciu zamestnancov s podnikom, zvysuju ich spoluzodpo-
vednost’ a zaroven ich motivuju. Prostrednictvom nich podnik diferencuje pohyblivi ¢ast’
mzdy v zéavislosti od prinosu, priCom sa neuzndva a neodmenuje Usilie, ale len spominany
prinos. Zaroven sa zlepSuju podmienky na ziskavanie a udrZanie vysoko kvalifikovanych
pracovnikov a zlepSuje sa koordindcia mzdovych nékladov s produktivitou podniku (Kle-

1bl, Hiittlova, Dvorakova, 1998).

Utinnost* mzdovych foriem je zavisla od re$pektovania niekol’kych zasad, ktoré je

nutné dodrziavat’ pri ich zavedeni a pouZzivani. Medzi zékladné zasady patria:

» jednotlivi zamestnanci musia poznat Standardy pozadovaného vykonu
» zamestnancom by malo byt umoznené plnit’ tieto ulohy a vykonové standardy po-

¢as celého obdobia, za ktoré su vysledky hodnotené
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>

zamestnanci mézu ovplyvnit’ vykon zmenou svojho spravania a svojim rozhodnu-
tim

formy mzdy by mali byt‘ dostatocné zrozumitel'né a zamestnanci by ich mali po-
znat’

vyplacat’ mzdu bezprostredne po splneni ulohy

nesklamat’ o¢akévania zamestnancov, Ze efektivny vykon alebo urcité spravanie
prinesie primerani mzdu

spoluucast’ zamestnanca na tvorbe a zmene mzdovych foriem

vyskolit’ veducich pracovnikov aby si osvojili zru¢nosti potrebné k maximalnemu
vyuzitiu motiva¢ného priestoru mzdovych foriem (Kleibl, Hiittlova, Dvotdkova,

1998)

2.1.4.2 Druhy mzdovych foriem

Na klasifikaciu mzdovych foriem existuje v literatire mnozstvo nazorov. Ako uz

bob spominané, mzdové formy odmenuju vysledok prace a pracovité spravanie zamestnan-

ca. Klasifikdcia mzdovych foriem je odvodend prave z vykonu zamestnancov, a to podla

toho, Ci vykon uZ odvedeny bol, alebo sa zamestnanec, zaviazal vykon este len odviest’.

Mzdové formy delime na zékladné a doplnkové. V ramci zékladnych mzdovych fo-

riem moZze byt zamestnanec odmeneny za dosiahnuté vysledky prace (uz odvedené) alebo

za ocakavané vysledky prace, ktoré sa zaviaze odviest. Mzdové formy teda delime na:

1.

Mzdové formy za dosiahnuté vysledky prace

>  Casova mzda a jej modifikacie
»  tukolovd mzda

»  prémie

»  odmeny

»  bonusy

2. Mzdové formy za oCakavané vysledky prace — penzumované mzdy

»  zmluvna mzda
»  mzda s meranym dennym vykonom

»  programova mzda



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 32

2.1.5 Mimoriadne okolnosti prace — hodnotenie pracovnych podmienok

Legislativne su stanovené minimalne mzdové zvyhodnenia, na ktoré méd zamestna-
nec narok, pri splneni taxativne vymedzenych skuto¢nosti. Mzdové zvyhodnenia st osobit-
nymi zlozkami mzdy, ktoré kompenzujii neStandartnost’ podmienok vykondvanej prace

(zékonnik prace).
1. Mzda za précu nadcas

Za préacu nadcas patri zamestnancovi dosiahnuta mzda a mzdové zvyhodnenie naj-

menej vo vyske 25% jeho priemerného zarobku..

2. Mzda a ndhrada mzdy za sviatok

Za pracu vo sviatok patri zamestnancovi dosiahnutd mzda a mzdové zvyhodnenie
najmenej 50% jeho priemerného zarobku. Ak zamestnanec nepracoval, lebo sviatok pripa-

dol na pracovny den, dostdva mzdu vo vyske jeho priemerné¢ho zarobku. .

3. Mzdové zvyhodnenie za no¢nl pracu

Zamestnancovi patri za no¢nl pracu popri dosiahnutej mzde za kazda hodinu no¢-
nej prace mzdové zvyhodnenie najmenej 20% minimalneho mzdového naroku ustanovené-

ho v Zékonniku prace za hodinu prace pre 1. stuper.

4. Mzdové zvyhodnenie za pracu v stazenom a zdraviu Skodlivom prostredi

Zamestnancovi patri mzdové zvyhodnenie za pracu v stazenom a zdraviu Skodli-
vom prostredi, pri ktorom je ohrozeny Zivot alebo zdravie zamestnanca. Jednd sa o profe-
sionalne infekcie, ionizujuce Ziarenie alebo neionizujuce Ziarenie, chemické karcinogény,
chemické skodliviny alebo fyzikalne vplyvy ako napr. prach, teplota, hluk, vibracie. zvyse-

ny tlak vzduchu. Za précu v takomto prostredi patri zamestnancovi popri dosiahnutej mzde
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aj mzdové zvyhodnenie minimdlne vo vyske 20% minimalneho mzdového naroku ustano-

veného v Zakonniku prace za hodinu préce pre 1. stupei.

2.1.6 Zamestnanecké vyhody a sluzby

Zamestnanecké vyhody st také formy nepenaznych odmien, ktoré organizacia po-
skytuje zamestnancom za to, ze sl v pracovnom pomere v konkrétnej organizacii. Pri ich
udelovani sa neprihliada na vykon zamestnanca, ale moZe sa prihliadat’ na funkciu, na pos-
tavenie zamestnanca, na dizku zamestnania v organizécii, pripadne na zasluhy. Zamestna-

necké vyhody mozeme rozdelit’ do troch skupin (Bajzikova, 1999):
l. Vyhody socidlnej povahy

(podnikové dochodky, zivotné poistenie, dochodkové poistenie, podnikové pozicky.

jasle, materska Skolka. rekrea¢né zariadenia a pod.)

2. Vyhody, ktoré maju vztah k praci

(stravovanie, vyhodnejsi predaj podnikovych vyrobkov zamestnancom, vzdelavanie

hradené organizaciou a pod.)

3. Vyhody spojené s postavenim v organizécii

(pridelené auto, plateny telefon v byte, narok na odev, bezplatné byvanie a pod.)

Niektoré zamestnanecké vyhody ziskavajii zamestnanci povinne zo zékona, niekto-
ré si vyberaji podl'a svojho uvézenia, na niektoré priplacaji, iné st bezplatné. Kazdy za-
mestnanec vSak ma int predstavu o vyhodach a jeho preferencie ovplyviiuje vek, pohlavie,
pocet deti, Zivotné podmienky, dizka zamestnania, povaha vykonavanej prace. Ked’ze exis-
tuju rozdiely v preferenciach zamestnancov, organizacie zacali poskytovat’ voliteny sys-
tém zamestnaneckych vyhod, alebo celych blokov tzv. kafetéria systém. Zamestnancovi je
pridelené konto s prislusnou ciastkou, ktora je urcend na socidlne vyhody a sluzby. Za-

mestnanec si z podnikovej ponuky vyberie konkrétnu sluzbu a za peniaze si ju ,,kipi®.
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Volitel'ny systém zamestnaneckych vyhod je pre organizaciu a pre jej zamestnancov

vyhodny z viacerych dévodov:

» zamestnanecké vyhody predstavuju vo svete stale vzrastajucu zlozku celkovych
odmien, CiZe s vyznamnou nakladovou poloZkou, volitelny systém je Gisporny a
predstavuje moznost lepSej kontroly ndkladov

» umoznuje ucelnejsie vynakladat’ prostriedky, je pestrejsi a pritazlivejsi systém tym,
Ze umoziuje zamestnancovi, aby si zvolil svoj blok, vedie k zvySeniu informova-
nosti o zamestnaneckych vyhodach

» je uzitoCny pri ziskavani a stabilizacii zamestnancov

» umoznuje lepsiu kontrolu nad rozdel'ovanim vyhod, pretoze vol'ba kazdého za-

mestnanca je evidovana

Kafetéria systém sa v praxi vyskytuje v troch zékladnych formach (Kleibl, Dvotakova,

1993):

1. Systém jadra - socialne sluzby su rozdelené na pevnu zlozku (jadro) a pohybli-
vu zlozku (voliteI'ny blok). Jadro nie je volitelné a mé zabezpecit’ ur€iti mieru minimélne-
ho socialneho zabezpecenia pre vSetkych zamestnancov. Do voliteI'ného bloku st zahrnuté

sluzby, ktoré si moze zamestnanec vyberat’ podla svojich individualnych potrieb.

2. Systém bufetu - zamestnanec moze v ramci svojho rozpoctu poziadat’ O nim
preferované vyhody. Zlozky systému socidlnych vyhod st primarne vytvorené na zaklade
preferencii zamestnancov. Pokial’ pracovnik nevyuzije pri bufetovom systéme svoje pravo
vol'by, zamestnanecké vyhody a sluzby su mu pridelené tak, ako pred zavedenim kafetéria
systému. Pri systéme bufetu maji zamestnanci va¢§iu moznost’ vol'by ako pri systéme jad-

ra.

3. Alternativny menu systém - pri tomto systéme sa dopredu vytvoria bloky vyhod
podrla Struktury potrieb roznej skupiny zamestnancov. Tieto bloky su uzavreté a zamestna-
nec s pravom volby si moZze vybrat’ iba jeden. Vyhodou tohto systému st niZSie rezijné

naklady. Nevyhodou je to, Ze poZiadavka individualizacie nie je splnena.
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Nevyhodou kafetéria systému je jeho administrativna naro¢nost. Aby volitelny
systém zamestnaneckych vyhod spinal svoj uéel, musia byt zamestnanci o fiom dostatoéné

a vhodnym spo6sobom o informovani.

Zamestnanecké vyhody mozeme rozdelit do niekolkych zdkladnych skupin aj
podla inych kritérii ako napr.(Bartonickova, 2003): finan¢né sluzby, zdravotna starostli-
vost, rozvoj a vzdelavanie. vol'ny cas, profesiondlne zdzemie, socidlny mix. Konkrétne
zloZenie portfolia by malo byt‘ v kazdej firme unikéatne. V kaZzdej kategorii totiz existuje
niekol’ko desiatok az stoviek produktov alebo sluzieb, ktoré mdze podnik pontknut’ a z
ktorych si mdéze zamestnanec vybrat. Tym, ze v podniku existuje moznost’ vyberu zamest-
naneckych vyhod a sluzieb je pre podnik omnoho jednoduchsie udrzat’ motivaciu svojich
zamestnancov a tak isto si podnik méze byt isty, ze prostriedky vyhradené na tento ucel
vynaloZil najlepSie ako sa dalo. To si v§ak v prvom rade vyZzaduje zistit, o aké zamestna-
necké vyhody a sluzby by bol v podniku zaujem napr. dotaznikovym prieskumom., osob-

nym pohovorom s reprezentujiicou vzorkou zamestnancov apod.

2.1.7 Nehmotné formy a odmeny

Hmotna stimuldcia zamestnancov je vel'mi uzko previazana s nehmotnou. Vse-
obecne plati, ze ¢im je podnik vyspelejsi. tym je rozmanitost’ vyuzivanych principov a me-
tod nehmotnej aj hmotnej stimulacie vacsia. Najviac pouZivané principy, metody a formy

nehmotnej stimulécie su:

2.1.7.1 Uspech pochvala a kritika

Uspech je odmena sama o sebe, nikdy viak nesta&i. Uspesni zamestnanci chet aj uznanie.
Dokonca aj obyc¢ajné d’akujem je doleZitou a malo pouZzivanou odmenou, ktord ni¢ nestoji.
Zamestnanci tiez ocenia., ked’ sa s nimi pocita pri takych udalostiach ako st napr. vyjazdo-
vé porady, na ktorych sa hovori o stratégii spolo¢nosti. Tieto udalosti patria do programov
rozvoja, ktoré ddlezité¢ na udrZzanie spokojnosti v zamestnani, zvySovanie zodpovednosti,

ako aj pre kariéru a osobny rast. Nehmotné formy odmeny maji pre zamestnancov moti-
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vacne vyssiu hodnotu ako finan¢né odmeny a preto si ich aj zamestnanci dlhSie zapaméitaji

(Heller, 2001).

Chvala a kritika maju jedno spolo¢né - su dolezité v pravy ¢as a na pravom mieste.
Je treba klast’ doraz na to. ¢o zamestnanci robia dobre a to pochvalit. Ak sa zamestnanci
dopustia omylu, musime im povedat’ uplne konkrétne, o urobili zle. Uistime ich, Ze nasa
mienka o nich je dobrd, nie vSak o ich si¢asnom vykone a dame jasne najavo, ze kéranie je

ukoncené (Styblo 2006).

V rukéch veducich je povzbudzovanie velmi vyznamny nastroj, ktorym pomahajt
svojim zamestnancom objavit’ stimulacni hodnotu obsahu prace. Ide tu o neformalne hod-
notenie, v ktorom by mali byt zdoraznené hlavne pozitivne prvky. Neformalne hodnotenie

ovplyviiuje ako rovinu raciondlnu - obsahovou rovinu, tak rovinu pézitkova - emocionalnu.

V rovine racionalnej ide o spdtnu vizbu Vedtci tu ddva zamestnancovi informécie o tom,
ako jeho vykon odpovedé alebo neodpovedd ocakavaniam. V rovine emocionalnej zamest-
nanec citi, Ze on a jeho praca su pre podnik doleziti. ZvySuje sa jeho sebaddvera, rastie u
neho presvedcCenie, Ze je schopny podat’ este viacsi vykon. Celkovo sa povzbudzuje jeho

motivécia a ochota pracovat’.

Neformalne neverejné hodnotenie modze prerast’ az do hodnotenia verejného. Vy-
razné uspechy sa prezentuju aj na poraddch. mézu sa vyvesovat na nastenkach vo vnutri 1
mimo podniku, pri¢om hl'adaji stale nové cesty, ako zamestnancom pod’akovat™® a vyjadrit’

uznanie.

Formalizované hodnotenie ma takisto svoj vyznam. Podnikové ritudly su sucast’ou
podnikovej kultary a vecierok, na ktorom st oceneni najlepsi zamestnanci, moze byt‘ vel-

mi silnym povzbudenim a vyraznou odmenou pre ocenenych (Provaznik, 1996).

Celkovo mdézeme povedat’, Ze vyrazné stimula¢né uc¢inky maju na zamestnancov
vSetky aktivity manazmentu. ktorymi ddvaju zamestnancom najavo ich ddlezitost’ pre pod-

nik a ktorymi vyjadruju reSpekt a uznanie ich praci.
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2.1.7.2 U¢inna, bezkonfliktna a efektivna komunikacia, Styl vedenia

V podnikoch je nevyhnutna obojstrannad komunikécia. ktora je potrebna predovset-
kym k tomu, aby manazment mohol priebezne informovat’ 7amestnancov O jednotlivych
oblastiach podnikovej politiky a podnikovych planoch. ktoré sa ich tykaju a zaroven aby

zamestnanci mohli ihned’ reagovat’ svojimi nazormi na zamery a ¢innost’ manazmentu.

Schopnost’ a umenie nadriadenych stimulovat’ svojich spolupracovnikov tvori sa-
Cast’ tzv. ,,mékkych met6d*“ riadenia v zmysle stimulovania k aktivnemu a iniciativnemu
plneniu zadanych tloh. Stimula¢né umenie manazéra predpoklada. ze dokaze najmé zjed-
notit’ zadujmy stimulovanych zamestnancov s cie'mi podniku. Spojenie osobného zdujmu a
pracovného Usilia Gi€astnika riadeného procesu s potrebami nadradenej sustavy je poslanim
stimula¢nej aktivity manazéra. Stimulovanie je teda sucastou manazérskej funkcie vedenia

Pudi (Vodacek, 1991).

2.1.7.3 Pracovné podmienky a reZim prace

Zaujem podniku vytvarat’ pre svojich zamestnancov lepSie podmienky pre ich pracu

ma dvojity efekt:

v' Primérne sa lepS$ie pracovné podmienky prejavia v zlepSeni vykonu. v dosledku
mensej Unavy a lepSej pracovnej pohody
v" Druhotne sa zlepSuje vzt'ah medzi podnikom a zamestnancami, pretoze starostli-
vost’ou o zamestnancov ddva podnik jasne najavo, ze si svojich zamestnancov vazi
a Ze mu na nich zalezi
V Usili o stabilizaciu zamestnancov zohrdva prave tato forma stimulacie jednu
z najdolezitejSich uloh. Ide napr. o technologicky reZim, intenzitu prace a pracovné pro-
stredie vratane rizik ohrozenia zdravia pri praci, o snahu vytvorit’ prostredie, v ktorom by
zamestnanci citili pohodu ( hudba, kvety, obrazy, prakticky, pohodlny a atraktivny naby-
tok) Nepriaznivé pracovné prostredie stupiiuje zat'az €loveka a ohrozuje jeho zdravotny
stav. Ide o vplyv fyzikalnych a socio-psychologickych faktorov.
Medzi fyzikalne faktory pracovného prostredia zarad’ujeme-(Szarkova, 2000) osvet-
lenie, farebnll upravu pracovného prostredia, hluk, mikroklimatické podmienky (teplota,
vlhkost” a pridenie vzduchu), Cistotu ovzdusia a Ziarenie (ionizujlice a neionizujuce Ziare-

nie).



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 38

Medzi socidlno-psychologické faktory prace a pracovného prostredia patria oboha-
covanie prace, najmi zniZzovanie jej monotonnosti, vhodny vyber a rozmiestiiovanie za-
mestnancov v sulade s ich kvalifikaciou, vlastnostami a zaujmami. ako aj zlepSovanie in-
terpersonalnych vztahov na pracovisku. Popri formalnych vztahoch sa rozvijaji na kaz-
dom pracovisku aj neformalne vztahy, ktoré st dolezitym faktorom ovplyviiujicim psy-
chologickt klimu v pracovnom zoskupeni, ako aj vztah k praci jednotlivych ¢lenov (Ka-

chanédkova, 1999).

Z hladiska udrzania a stabilizovania pracovnej vykonnosti zamestnancov maja vel’-
ky vyznam pracovné prestavky. Stanovenie Casu zaradenia pracovnych prestavok, ako ich
dizky zavisi od druhu, formy a intenzity pracovného zat'aZenia, ako aj od vplyvu pracovné-
ho prostredia. Prestavky znizuja premenlivost’ pracovného vykonu v priebehu pracovného
dia, znizuju jednotvarnost’ prace a podporuji celkovi pracovni pohodu a spokojnost’ I'udi

(Mayerova, 1997).

Atraktivitu pracovného miesta a tym zvySenie motivacie zamestnanca moze vyvolat’

aj pruzna pracovna doba. Flexibilita pracovnej doby moze byt‘ (Palan):

a. v dizke pracovnej doby (chronometrické)
> zmluva na diZzku roénej doby
» skrateny Givdzok — pravidelny alebo nepravidelny ( podla potreby oboch
stran)
» job sharing
» postupné skracovanie pracovnej doby
b. v umiestneni pracovnej doby ( chronologicka)
>  kizava pracovni doba
»  pruzny pracovny tyzden, pripadne mesiac

c. diStan¢na praca - pracovnik pracuje doma, ale musi byt* v dosahu v dohodnutu dobu

2.1.7.4 Externé stimulacné faktory

Pracovnu ochotu ovplyviiuji stimula¢ne aj také faktory, ktoré maju Sirs$i nez podni-
kovy ramec. Jedna sa o celkovy image podniku, ako je vnimany v celospolo¢enskom kon-
texte, aku ma povest’, aka prestiz. Plati tu priama zavislost’ : ¢im je podnik spolocensky

uznéavanej$i a prestiznejsi, tym viac tento fakt stimuluje k préci.
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II. PRAKTICKA CAST
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3 ANALYZA SPOLOCNOSTI ZVS-ENCO A.S.

3.1 Profil a charakteristika ZVS-ENCO a.s.

Obchodné meno: Zdruzena vyrobna spolo¢nost- ENCO a.s.
Sidlo: Starova 1
018 41

Dubnica nad Vahom

Pravna forma: akciova spolo¢nost’

Pocet zamestnancov: 358

Predmet ¢innosti:

vyroba mlynskych, pekdrenskych a cestovinarskych vyrobkov a trvanlivého peciva
vyroba potravinarskych koncentratov, prisad a pochutin

nakup a predaj potravinarskych vyrobkov a obilovin. mlynskych, cestovinarskych,

pekarskych a cukrarskych vyrobkov, potravinarskeho tovaru, krmiv
cestnd, motorova, nakladna doprava

¢innost’ organiza¢nych a ekonomickych poradcov — marketingové sluzby pre vy-

robu

opravy strojového parku a mechanickych casti technologickych zariadeni, opravy a

udrzby dopravnych zariadeni, dut

nakup a predaj sortimentu drogérie, suvenirov, papiernictva a hygienickych potrieb.

ovocia, zeleniny, potravinarskych vyrobkov. obil'ovin a krmovin

poradenska, obchodna a sprostredkovatel'ska ¢innost’ v oblasti vyroby, ndkupu a

predaja potravinarskych vyrobkov, obil'ovin a krmovin
vykonavanie laboratornych prac
prieskum trhu

tvorba, vyroba a organizovanie reklamy
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e sluzby stavebnymi mechanizmami, pripravné stavebné prace

e maliarske a sklenarske prace, murarstvo, obkladacské prace

3.1.1 Historia a sucasnost’ spolo¢nosti

Zdruzena vyrobnd spolo¢nost’, akciova spolocnost’ so sidlom v Dubnici nad Vahom

je moderny priemyselny komplex, ktory tvoria tri vyrobne zavody:
1. Mlyn
2. Pekaren s cukrariiou
3. Cestovinaren
Mlyn

Stcasna akciova spolocnost’ bola zaloZena I méja 1992, avsak historicky nadvizuje
na takmer 200-ro¢nt mlynska vyrobu v meste doklady z histérie mlyna pochddzaji z pre-
lomu 18. a 19. storoc¢ia. V terajSom objekte sa vtedy nachadzal dreveny mlyn na vodny
pohon. Jeho denna spracovatel'ska kapacita dosahovala pred zni¢enim pocas 2.svetovej
vojny 60 ton. Zaciatok novodobej historie sa datuje od roku 1947, ked’ sa zacalo s novou
vystavbou, ktora sa ukoncila v roku 1950. Po€as obdobia svojej existencie preSiel mlyn
rozsiahlou modernizaciou, ktord pokracuje aj v sucasnosti. V sucasnej dobe ma mlyn den-
nu spracovatel'sku kapacitu 235 ton pSenice a 80 ton raze. Zaroven disponuje silom s kapa-
citou 18.000 ton. Vyraba Siroky sortiment vysokokvalitnych mik vhodnych pre pekarske,
cestovinarske a pecivarenské ucely. Do maloobchodnej siete dodava Styri druhy muk v

spotrebitel'skom baleni.

Pekaren s cukrarnou

Zaciatok pekarskej a cukrarskej vyroby je spojeny s vybudovanim velkopekarne,
ktora bola uvedend do prevadzky v roku 1965. Disponovala dvoma priebeznymi pecami
nemeckej vyroby. Vykon za 24 hodin predstavoval 35.000 kg chleba a 130.000 ks roZkov.
Technologické zariadenia holi priebezne modernizované¢ (vymena peci, rekonStrukcia
KVT, drozd’'ova technologia pripravy cesta. .).Mimoriadny doraz je kladeny na vysoku kva-
litu a Cerstvost’ pontikanych vyrobkov, ¢o firme umoziuje obstat’ vo vysoko konkurencnom

prostredi.
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Cestovinaren

Cestovinaren bola uvedend do prevadzky vo februari 1966. Od svojho vzniku pou-
zivala technologické zariadenia renomovanych talianskych vyrobcov. Celkovd vyrobna
kapacita v tomto obdobi bola 24 ton denne a prevadzkované boli tri vyrobné linky. Pocas
celého obdobia existencie spolocnosti prebiehala inovécia technologickych zariadeni v
zmysle vyvoja cestovinarskej technologie podla najnovsich poznatkov. Cestovinaren dis-
ponuje najpokrokovejSou technoldgiou, ktora je dostupna na trhu. Sucasné vyrobna kapaci-
ta cestovinarne je na svetovej urovni - 60 ton denne. Produkuje vaje¢né, nevajené a gra-

hamové cestoviny v Sirokom sortimente.

3.1.2 Zakladné udaje o zamestnancoch spolo¢nosti ZVS-ENCO a.s.

Spolo¢nost’ zamestnava od roku 1994 po sucasnost’ pocet zamestnancov pohybujucich sa
priblizne okolo Cisla 350. Kolisanie poétu zamestnancov v jednotlivych rokoch a v jednot-
livych zavodoch bolo spdsobené meniacim sa dopytom po jednotlivych vyrobkoch spoloc-
nosti. Spolo¢nost’ mala a méa zadujem byt poprednym vyrobcom mlynskych a cestovinar-
skych vyrobkov na slovenskom trhu. Preto svoju produkciu ¢o mozno v najvicSej miere
prisposobuje poziadavkam trhu, o sa samozrejme odrazilo v zmenéch v pocte a v Strukta-

re zamestnancov.”

Roky Pekaren Cestovinaren Mlyn ZVS-ENCO
1994 86 70 90 388
1995 77 66 92 364
1996 70 62 85 333
1997 73 66 88 347
1998 72 72 88 370
1999 75 82 86 390
2000 75 82 83 368
2001 79 80 82 358
2003 84 66 90 360
2004 83 77 86 372
2005 85 76 76 360
2006 84 77 76 358
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Tab.1: Pocet zamestnancov ZVS-ENCO a.s. v jednotlivych rokoch
Nasledujuci graf blizSie poukazuje na kolisanie poctu zamestnancov v spolo¢nosti.
> 390 —
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g 370 364 SyaY) 368 olZ
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graf.1: Kolisanie celkového poctu zamestnancov ZVS-ENCO a.s.

Spolo¢nost’ ZVS-ENCO zamestnavala v roku 2006 spolu 358 zamestnancov. Pomer muZov a

zZien bol pribliZzne rovnaky / 53% muZov a 47% Zien /.

Podl'a veku tvoria najvicsiu kategdriu zamestnancov zamestnanci vo veku 41 az 50 rokov, ktori

spolu tvoria 33% vSetkych zamestnancov. Nezanedbatel'na je aj skupina zamestnancov vo veku

31 az 40 rokov, ktoré predstavuje 31%. Zamestnancov do 30 rokov je v ZVS-ENCO spolu 22% a

zamestnanci star$i ako 50 rokov tvoria spolu 14%.

spolu
Vek Muzi Zeny abs. spolu v %
18-25 22 6 28 8%
26-30 29 21 50 14% 22%
31-35 23 19 42 12%
36-40 32 35 67 19% 31%
41-45 33 26 59 17%
46-50 20 40 60 17% 33%
51-55 21 20 41 11%
56-60 10 1 10 3% 14%
b3 190 168 358 100%

Tab..2: Vekova struktura zamestmancov ZVS-ENCO a.s.
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V nasledujucej tabul'ke je uvedena Struktira zamestnancov podla najvysSieho do-

siahnutého vzdelania s prihliadnutim na vekov $truktiru zamestnancov.

roky
stupen 18-25 [ 26-30 [ 31-35 | 36-40 | 41-45 | 46-50 | 51-55 | 56-60
vzdelania plz p/z p/z p/z p/z p/z p/z p/z
neuk.zakl.vzd. 1 1 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 2 2
ukon¢.zakl.vzd. 1 0 1 0 0 0 4 3 4 3 122[20] 9 5 1 0 | 42| 31
vyucenie 5 2 {31423 7 | 33|12 26| 8 | 18] 9 | 19| 7 7 0 |161] 59
stredosk.vzdel. 5 1 2 0 0 0 1 0 3 0 5 4 0 0 0 0|16 ] 5
Uplné str.vzdel. | 16 | 2 15 5 (17|12 23|15 18| 11 ] 10] 3 | 10| 8 2 1 | 111| 56
vysokoskolské 0 0 2 2 2 0 5 5 8 4 5 4 3 0 0 0 ] 25] 15
b3 28| 6 | 50 | 21| 42 ) 19| 67 | 36 | 59 | 26 [ 60 [ 40 [ 41 | 20 | 10 | 1 | 358 | 168

p — pocet zamestnancov

Z — pocet Zien

Tab.3: Vzdelanostna Struktura zamestnancov
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Valné zhromazdenie

Predstavenstvo Dozorna rada

Generalny riaditel

Utvar kontroly Sekretariat
[ I I I
Ekonom-obch.riaditel’ Technicky riaditel’ Riaditel’ zavodu mlyn Riaditel’ zav. cestovinaren Riaditel’ zav. pek. a cukr.
Utvar financo- | | Utvar energetiky | |{ Ekoném zavodu L1 Ekondém zavodu Ekoném zévodu
vania
Utvar plénu a | Utvar techn. L 1 Veduci vyroby _— Technoldg Veduci cukrarne
cien rozvoja
. | | Hlavny mlynar ——  Veduci udrzby Technolog zav.
Utvar EPaM a || Utvar HIM
PaSP :
L1 Veduci udrzby L Mikrobiolég Veduci udrzby
Utvar URAV Utvar BOZP. PO.
Spravy budov L { Veduci laborat. | | Vedtci laborat. Veduci laborat.
Utvar inform. Utvar MTZ Vedici d . .
systémoy || educi exped. 1 Veduci exped. Majstri
Utvar vypoct. 4 Veddci obl.sila - Majstri Referent odbytu
techniky
L1 Referent dopr. — Skladnik Referent dopr.

Obr.6: Organizacna Struktura spolocnosti ZVS-ENCO a.s.

3.2 Systém odmenovania spolo¢nosti ZVS-ENCO a.s.

Spolo¢nost’ ma systém odmeniovania podrobne prepracovany a venuje mu aj nalezi-
tu pozornost’ vo viacerych vnuatropodnikovych dokumentoch. Odmeiovaniu sa venuje po-

merne vel'ka ¢ast’ podnikovej kolektivnej zmluvy, kde sa spolo¢nost’ zavézuje:
e vyplatit’ svojim zamestnancom mzdu za vykonanu pravu
e zabezpe(it' rast mzdy oproti priemernej mzde za predchadzajuce obdobie

e poskytnut’ odmeny pri pracovnych a zivotnych vyrociach svojich zamestnancov




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 46

e poskytovat’ zdravotnt, socidlnu a rekreant starostlivost’ pre svojich zamestnancov

podl'a vymedzenych pravidiel

Kolektivna zmluva spolocnosti sa pripravuje v nadviznosti na kolektivnu zmluvu
vysSieho stupnia, ktort vytvara Zvédz mlynarov a pekarov. Kolektivna zmluva spolo¢nosti
reSpektuje ustanovenia kolektivnej zmluvy vysSieho stupnia, no obsahuje aj vyhody pre

zamestnancov nad dohodnuty rdmec.

Kolektivna zmluva spolocnosti sa kazdy rok prehodnocuje, najmid v mzdovych
otazkach. Je v nej dohodnuty kazdoro¢ny narast miezd zamestnancov, pricom spolo¢nost’
vychadza najmé z planovaného stavu zamestnancov, planu vyroby a ocakavaného hospo-

darskeho vysledku.

Dal$i rozsiahly dokument venovany systému odmefiovania sa nazyva Vniitropodni-
kovy mzdovy systém. Zaobera sa podrobne vySkou a Struktirou odmeny pre jednotlivé
kategorie zamestnancov. Ked’Ze legislativa v oblasti odmeniovania nie je stala a vyzaduje si
pomerne Casté korekcie, spolocnost’ to riesi vydavanim dodatkov ku vnitropodnikovému

mzdovému systému.

Zmienku o mzde najdeme aj v pracovnom poriadku spolo¢nosti, ked’Ze su v iom
vymedzené prava a povinnosti zamestnancov a zamestnavatel'a v pracovno-pravnom pro-

Cesc.

Zamestnanci su so vSetkymi dokumentmi obozndmeni uZz pri prijimacom pohovore a zéaro-
veil maju kedykol'vek moznost’ do spominanych dokumentov nahliadnut’ na persondlnom
oddeleni spolo¢nosti. V pripade nejasnosti sa so svojimi otdzkami moézu obratit’ na svojho

nadriadeného alebo priamo na personéalne oddelenie spolo¢nosti.

Systém odmenovanie platny pre vSetkych zamestnancov ZVS-ENCO, a.s., s vynim-
kou vrcholového vedenia, ktorych mzdové naleZitosti st individudlne dohodnuté formou

manazérskych zmluav.

Systém odmenovania spolocnosti je postaveny na tychto zédkladnych pravnych nor-

mach:

e Zakonnik prace
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e Zakon o minimalnej mzde a prislusné nariadenia vlady
e Zakon o kolektivnom vyjednavani

e Zakon o socialnom fonde

3.2.1 Struktira celkovej odmeny zamestnancov, zakladna mzda

Ako uz bob spomenuté, spolo¢nost mé vypracovany vlastny vnutropodnikovy
mzdovy systém, ktory byva aktualizovany a v ktorom su uvedené vSeobecné a Specifické

podmienky odmenovania.

Zéakladné mzdové nalezitosti si so zamestnancami dohodnuté v pracovnych zmluvéch,
resp. v dohodach o zmene pracovnej ¢innosti.. Pri vy€isleni zakladnej mzdy, sa u vietkych
robotnickych kategérii zamestnancov, pouzivaji hodinové resp. mesacné mzdové tarify.
Zamestnancom su mzdové tarify priznané podl'a mzdového stupia. Mzdovy stupen sa sta-
novi na zéklade porovnavania vykonavanej prace s prikladom pracovnej Cinnosti uvede-
nom v podnikovom kvalifikaénom katalogu, ktory sa opiera o odvetvovy katalog pracov-
nych Cinnosti. Kvalifika¢né poziadavky st v podnikovom katalogu stanovené len orientag-

ne.

Novoprijati absolventi SS a VS na skigobnti dobu troch mesiacov st zaradeni podl'a pod-

nikového katalogu pracovnych Cinnosti nasledovne:
e Absolventi SS —» 1 .stupei
e Absolventi VS — 3. stupeii

a to bez ndroku na dalSie zlozky mzdy. AZ po skonceni trojmesacnej skasobnej doby je
mozné zamestnancovi priznat’ prisluSntt mzdovu tarifu a takisto vSetky ostatné mzdové

naroky.

Zakladna mzda sa teda urcuje na zéklade stupnice mzdovych tarif. Spolocnost’ ma
vytvorenu sedem stupfiovl integrovanu tarifnd stupnicu. Mzdové tarify su stanovené abso-
latnou vySkou, spolo¢nost’ nevyuziva moznost’ rozpitia mzdovej tarify. Jedna sa teda o

tarifnu stupnicu s pevnymi mzdovymi tarifami.
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Mzdovy stu- Sadzba v %
pen (SK/hod)

100,0%
129%
139%
149%
160%
170%
181%

Tab.4. Mzdové tarify firmy ZVS-Enco.a.s.

NOn|h~hWN|—

Vo vyssie uvedenej tabul’ke su uvedené mzdové tarify, nie vSak v absolitnom vy-
jadreni, ale len v percentudlnom, aby som poukdzala na rozdiel v hodinovej resp. v mesac-
nej sadzbe medzi jednotlivymi stupiiami (1.stupent = 100% ). Z tabulky je vidiet’ priblizne
rovnaky desat’ percentny narast mzdového tarifu oproti kazdému predchadzajicemu mzdo-

vému stupiiu.

Na tomto mieste nechcem hodnotit’ vySku mzdovych sadzieb resp. zdkladnej mzdy.
To by bola skor otdzka pre zamestnancov podniku, pretoZze ak ma mzda na nich posobit’
stimulac¢ne, musi byt spravodlivd a musi mat’ ur¢itd vysku, ktord zamestnanec ocakéva.
VSeobecne su vSak realne mzdy na Slovensku nizke a asi iba malé percento zamestnancov
by vyjadrilo spokojnost’ s vySkou svojej mzdy, ale posledné dva roky nastal dost’ znacny
rast hospodarstva a moznost’ zamestnat’ sa v inych odvetviach priemyslu, takze mzdy sa od

toho momentu mierne dvihaju.

3.2.2 Mazdové formy

Casova mzda sa stanovuje na zédklade mesaéného mzdového tarifu, resp. je zéklad-

na mesacna mzda stanovena dohodou.

Naturdlna mzda sa tiez v spolo¢nosti vyuziva, ale nie je vyplacand mesacne. Jej vyplatenie
je podmienené Sest’ mesacnym pdsobenim zamestnanca v spolo¢nosti. Naturdlna mzda sa

tak vyplaca dva krat ro¢ne a jej vyska celkovo Cini 100 kg muky a 100 kg cestovin ro&né.

U vodicov nédkladnych vozidiel,, ktori spolo¢nost’ jednak zasobuju a tak isto rozvazaju ho-
tové vyrobky je pouzitd ukolova forma mzdy, hlavne z doévodu,, Ze ich jednotlivy vykon je

meratel'ny a vedie k spravodlivejSiemu odmenovaniu zamestnancov.
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3.2.3 Dalsie zlozky mzdy

Dalsie zlozky mzdy su v nasledujicom texte pomenované a rozdelené tak, ako ich spolog-

nost’ uvadza vo svojich internych materialoch.
1. Motivacna zloZka resp. prémie
2. Priplatky

Cielom priplatkov je zohl'adnit’ Specifickost’ podmienok, za ktorych zamestnanci

pracuju.
3. Ostatné zlozky

St tvorené najma jubilejnymi odmenami, pripadne d’alSimi zloZkami mzdy, ktoré
vSak nie s vyplacané z prostriedkov socidlneho fondu, ale tvoria sti€ast’ mzdo-

vych nakladov podniku.

Nasledujuci graf poukazuje na podiel jednotlivych zloziek mzdy u zamestnancov spoloc-

nosti.
S 3 60,00%
> e
2 8 50,00% T— — _ _
- ®
5 E’ 30,00% 1 O Priplatky
o o 0 )
2 £ 20,00% H Ostatns
£ 3 B Nahrady mzdy
2 x 10,00% 1
8 N
& w 0,00% : : .

ZVS-ENCO Miyn Cestovinaren Pekaren

Nazov zavodu

Graf 2: Struktiira celkovej mzdy
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Takato Struktura mzdy je v praxi typickd skor pre manazérske kategorie zamestnan-
cov. Pre robotnicke povolania byva charakteristicky vyssi podiel zarucenej (zékladnej )

mzdy, ktord dava zamestnancom istotu vo vyske mzdy.

Tym, Ze v spolo¢nosti existuje Struktiira mzdy s pomerne vysokym podielom prémii
(20 % -26 %), modze spolocnost’ I'ahko ovplyviiovat’ vykon svojich zamestnancov aj bez
pouzitia tkolovej formy mzdy. Na rozdiel od ukolovej formy miezd, kde moze podnik
ovplyvnit’ len vykon svojich zamestnancov, ked’ze st odmenovani od mnozstva produkcie,
prip. od mnozstva odvedenych normohodin, prostrednictvom prémii méze podnik ovplyv-
novat’, resp. podporovat’ rozli¢né aspekty prace. Zamestnancom vSak musia byt podmienky

na priznanie prémii dopredu znadme a musia mat’ moznost ich svojou ¢innostou ovplyvnit'.

Podiel priplatkov na celkovej mzde zamestnanca sa pohybuje od 4 % — 13 % ,
podla jednotlivych zavodov. Ich podiel je vys$si z dovodu vyuZivania noénych zmien a z

dévodu zavedenia viacerych priplatkov nad rdmec zakona.

Ostatné zlozky mzdy tvoria priblizne 9 % , priCom ako uZ bob spominané, s vy-
placané zo mzdovych prostriedkov, a nie zo socidlneho fondu. Poslednou zloZzkou mzdy st
nahrady mzdy, ktoré sa pohybuji na urovni 9 %- 14 % celkovej mzdy. Su vyplacané na

zaklade zakona a podnikom stanovenych pravidiel

3.2.4 Systém prémii pre jednotlivé kategorie zamestnancov

Pre jednotlivé kategdrie zamestnancov ma spolocnost’ vypracované rozne ukazova-

tele, od splnenia ktorych zavisi priznanie a vyplatenie prémii jednotlivym zamestnancom..
Systém prémii THP na sprave a.s.

Vsetkym technicko-hospodarskym pracovnikom, okrem technického useku, je me-

saCna prémia vyplacana rocne, ak dojde k splneniu nasledujacich ukazovatel'ov:

1. Zabezpecit' tvorbu zisku, ktora sa stanovi na prislusny rok presne v absolitnom

vyjadreni
2. Pohl'adavky z obch. styku po lehote spi. (nad 30 dni) v danom roku <
Trzby celkom v danom roku
<

Pohl'adavky z obch. styku po lehote spi. (nad 30 dni) v predchadzajucom
roku

Trzby celkom v predchadzajucom roku
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3. Index rastu pridanej hodnoty > Index rastu miezd

Systém prémii pre THP n zavodoch a.s.
Prémie st viazané na splnenie nasledujucich ukazovatel'ov:

1. Prvd skupina ukazovatel'ov je s prislusSnymi riaditelmi zavodov dohodnuta
priamo v ich manazérskych zmluvach a to vo védzbe na pracovné povinnosti,
ktoré vykondvaji. Po splneni tychto ukazovatel'ov vznikd narok na mesacnu

prémiu vyplacant ro¢ne.

2. Druht skupinu tvoria ukazovatele, na splnenie ktorych je viazanych 55 % me-

sacnych prémii splatnych mesacne. ide o tieto ukazovatele:
e Plnenie planu vyroby v tondch na prisluSny mesiac —viazanost’ prémii 25%
e Plnenie stanovenej produktivity prace — viazanost’ prémii 25%

e Plnenie operativnych mesa¢nych tloh— viazanost’ prémii 50%

Systém prémii pre robotnicke kategorie zamestnancov
1. Zamestnanci zadvodov su prémiovani na zdklade splnenia tychto ukazovatel'ov:
e Plnenie pldnu vyroby v tondch na prisluSny mesiac — viazanost’ prémii 25%
e Plnenie stanovenej produktivity prace — viazanost’ prémii 25%

e dalSich dvoch ukazovatel'och rozhodnu priamo riaditelia prisluSnych zavo-
dov vZdy v predstihu na prislusny mesiac pre jednotlivé pracovné skupiny.
O vyske prémii rozhodne na zaklade plnenia prémiovych ukazovatel'ov ria-
ditel’ zadvodu a nahlasi to priamo veducej persondlneho Gtvaru — viazanost’

prémii po 25% na prisluSny stanoveny ukazovatel’

Plnenie ukazovatel'ov sa posudzuje za prisluSny mesiac a viazanost’ prémii na jed-

notlivé ukazovatele je vysSie uvedena. Prémie st tymto zamestnancom vyplacané mesacne.
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2. Rozhodujacim kritériom prémiovania ostatnych robotnikov (kotolna, MTZ,
sprava) je dosiahnutie planovaného zisku za spolo¢nost’ ako celok kumulativne

od zacdiatku roka.
Sadzba prémii u robotnikov nie je stanovend percentudlne zo zakladnej mzdy ako to
je
u THP. Vedenie spoloc¢nosti, po prepocitani planu mzdovych nédkladov na dany rok, stanovi
jednotlivym zavodom urcity objem mzdovych prostriedkov ur¢enych na vyplacanie prémii
a mimoriadnych odmien. Stanovenu vysku mzdovych prostriedkov musi zadvod dodrzat’ pri
stanovenom pocte zamestnancov.

Pri nesplneni rozhodujtcich ukazovatel'ov (vyroba v tonach, produktivita prace) je

vSetkym prémiovanym zamestnancom kratena prémia na zéklade nasledujucich kritérii:

Tab.5. Vyska prémii vo firme ZVS-Enco a.s.

Plnenie ukazovatel’a | Priznany podiel prémie
nad 105 % 30%
100 % - 105 % 25%
95 % - 100 % 20%
90 % - 95 % 15%
85 % -90 % 10%
pod 85 % 0%

3.2.5 Systém prémii pre jednotlivé kategorie zamestnancov

Spolocnost’ uplatituje okrem zékonnych mzdovych zvyhodneni rad vlastnych
mzdovych zvyhodneni stanovenych nad rdmec zakona. Niz$ie uvedené mzdové zvyhodne-
nia spolocnost’ volila tak, aby odrazali Specifické podmienky préce, resp. podporovali vy-

konévanie urcitych aktivit.

1. Mzdové zvyhodnenie za pracu nadcas
2. Mzda a ndhrada mzdy za sviatok

3. Priplatok za pracu v noci

4. Mzdové zvyhodnenie za pracu v sobotu a v nedel'n
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5. Priplatok za odpoludiajs$iu zmenu

6. Priplatok za vedenie Caty

7. Odmena za pracovnu pohotovost’

8. Priplatok za vedenie vozidla

9. Priplatok Clenom poZiarneho druzstva

10. Mimoriadne priplatky

11. Priplatok za odpracovanie stanovené¢ho mesaéného pracovného fondu.

Zamestnancom, ktori odpracuju cely fond stanoveného pracovného Casu v prislus-

nom mesiaci, vratane platenych sviatkov, sa poskytuje priplatok vo vyske:

Tab. 6. Mesacné priplatky

Tarifny stu- Vyska priplatku
pen v Sk
1 600 Sk
2 650 Sk
3 700 Sk
4 750 Sk
5 800 Sk
6 850 Sk

12. Mzda pri vykone inej prace
13. Mzda pri chybnej praci

Ak zamestnanec vyrobi svojou chybou nepodarok, neprislicha mu za pracu na nom

mzda, ak vyrobu nepodarku nezavinil, prislicha mu mzda ako za bezchybnu pracu.
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3.2.6 Zamestnanecké vyhody a sluzby

3.2.6.1 Socialna starostlivost’ 0 zamestnancov

Spoloc¢nost’ vytvara socialny fond na financovanie potrieb svojich zamestnancov v
socialnej oblasti vo vyske 1 % z celkovych mzdovych nékladov za dany kalendéarny rok, za

predpokladu dosiahnutia zisku a splnenia vSetkych danovych a odvodovych povinnosti.

Zamestnavatel’ sa zavdzuje poskytovat’ svojim zamestnancom socidlne vyhody, kto-
ré mu byvaju priamo zo zakona, ale poskytuje aj rad socialnych vyhod nad ramec zakona.
Spolo¢nost’ sa v ramci svojej socialnej politiky, okrem iného zavézuje:

» zriadovat’, udrziava a zvySovat’ uroven socidlneho zariadenia a zariadenia

na osobntl hygienu

» zabezpeCovat' stravovanie zamestnancov vratane poskytnutia prispevku na

stravovanie

» zabezpecovat’ potrebné Skolenia pre zamestnancov podl'a jednotlivych dru-

hov povolani
» prehlbovat kvalifikaciu svojich zamestnancov

» umoznit’ svojim zamestnancom $tudium popri zamestnani

1. Zavodné stravovanie

Spolo¢nost’” poskytuje zamestnancom v hlavnom pracovnom pomere, ako aj fyzic-
kym osobdm zamestnanym na zaklade dohdd o pracach mimo pracovného pomeru, zavod-
ne stravovanie. V dennych zmenéch sa poskytuje tepld strava dovozom, v no¢nych zme-
nach sa zamestnancom podavaju studené bali¢ky prostrednictvom bufetu. Narok na stavo-
vanie maju aj zamestnanci v ¢ase ich ospravedlnenej nepritomnosti v praci. s vynimkou
praceneschopnosti. Zamestnanci rozvozu maju stravovanie zabezpecené prostrednictvom

gastro listkov.

2. Zvyhodneny nakup mlynskych vyrobkov
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Zamestnanci maji narok na nakup 200 kg mlynského a cestovinarskeho odpadu
ro¢ne 4 Sk 0,8 za I kg odpadu. Rozdiel do obvyklej ceny sa zuctovava zamestnancom ako

naturalna mzda.

3. Predaj chleba

Zamestnanci maji moznost’ nakupovat’ chlieb za listky od zamestnavatel'a v objeme

20 ks mesacne.

4. Socialna vypomoc pri mimoriadnych rodinnych udalostiach

Po mimoriadnych rodinnych udalostiach méZe zamestndvatel, po prerokovani s

Predstavenstvom, poskytnut’ jednorazovu socidlnu vypomoc az do vysky 20000 Sk.

5. Starostlivost’ pri praceneschopnosti zamestnanca

Zamestnavatel' schval'uje vyplatu 50 % z us$ného ¢istého priemerného zarobku za-
mestnancom s praceneschopnost'ou dlhSou ako tri mesiace, za obdobie presahujuce tri me-
siace PNS vo forme finan¢nej socidlnej vypomoci, s vynimkou praceneschopnosti z dovo-

du pracovného urazu.

6. Umrtie zamestnanca

V pripade umrtia zamestnanca., zamestnavatel' poskytne pozostalym jednorazovl

socidlnu vypomoc vo vyske 10000 Sk.

7. Doplnkové dochodkové poistenie

Zamestnavatel' sa zavizuje zabezpeCit ucast na DDP LIPA a DDP POKOJ, pre
tych zamestnancov, ktori o to poziadaji a maju dohodnuty pracovny pomer na dobu neurc¢i-
tu. Zamestnavatel’ garantuje vysku prispevku na DDP v zévislosti od veku zamestnanca a

dizky odpracovanych rokov v spolo¢nosti nasledovne:

e do 40 rokov veku—> 2 %
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e nad 40 rokov veku—» 3 %

V pripade neodpracovania 5 rokov v spolo¢nosti sa tieto hodnoty znizuju na polovi-

cu. Prispevok zamestnanca na DDP nemdze byt nizsi ako prispevok zamestnavatel’a.

8. Vecny dar pri odchode do dochodku

Zamestnavatel’ poskytuje zamestnancom odchédzajucim na starobny alebo invalid-

ny dochodok vecny dar v hodnote 1 000 Sk z prostriedkov socidlneho fondu.

9. Finan¢ny dar organizatorom r6znych podujati

Za organizovanie roznych akcii zo socialneho fondu, sa poskytuje hlavnym organi-

zatorom finan¢ny dar z prostriedkov socidlneho fondu, v zavislosti od naro¢nosti podujatia.

3.2.6.2 Odmeny pri pracovnych a Zivotnych vyrociach

Spolo¢nost” poskytuje svojim zamestnancom pri vyznamnych pracovnych a zivot-

nych vyroc¢iach zo mzdovych prostriedkov nasledujiice druhy odmien:

1. 25 rokov celkovej doby zamestnania

Celkova doba zamestnania sa pocita od prvého vstupu do zamestnania, pri¢om od-

mena je zavisla od dlzky nepretrzitého trvania pracovného pomeru v spolo¢nosti:

Tab.7.Vyska odmeny zavisla od doby trvania prac .pomeru

Nepretrzité trvanie prac. pomeru
v spolo¢nosti Odmena v Sk
Do 10 rokov 2 000 Sk
Do 25 rokov 2 500 Sk
25 a viac rokov 3 000 Sk

2. Zivotné jubileum 50 rokov

Vyska finanéného daru pre zamestnanca taktiez zavisi od dizky nepretrzitého pra-

covného pomeru v spoloc¢nosti.

Tab.8.Financné dary za nepretrzité trvanie prac. pomeru
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Nepretrzité trvanie prac. Pomeru

v spolo¢nosti Odmena v Sk
Do 5 rokov 1 300 Sk
Do 10 rokov 1 500 Sk
Do 20 rokov 1 800 Sk

20 a viac rokov 2 000 Sk

Spolo¢nost’ poskytuje svojim zamestnancom pri vyznamnych Zivotnych a pracovnych jubi-

leach, ako aj pri prvom odchode do dochodku odmeny z prostriedkov socialneho fondu

nasledovne:

1. Peniazny dar pri pracovnych vyrociach

Pri pracovnych vyro€iach sa poskytuje zamestnancom penazny dar podla tychto

pravidiel:

Tab.9. Penazné dary pri pracovnych vyrociach

Odpracované roky v organizacii
Odmena v Sk
20 rokov 3 000 Sk
25 rokov 3 500 Sk
30 rokov 4 000 Sk
35 rokov 4 500 Sk
40 rokov 5000 Sk

2. Dary pri Zivotnych jubileah 50 a 60 rokov

Pri tychto vyznamnych Zivotnych udalostiach sa poskytuji zamestnancom dary v

nasledujtcej vyske:

Tab.10.financné dary pri Zivotnych jubileach

Odpracované roky v organizacii Zivotné jubileum
50 60

do 1 roka 2 000 Sk 1 500 Sk

do 2 rokov 2 500 Sk 2 000 Sk

2 roky a viac 3 000 Sk 3 000 Sk

3. Finan¢ny dar pri prvom odchode do déchodku
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Zamestnancom sa poskytuje finanény dar vo vyske 5 000 Sk bez ohl'adu na dizku

pdsobenia zamestnanca v organizacii.

3. Finan¢né odmeny niekol’konasobnym darcom krvi

Tab.11. Odmena za darovanie krvi

DrzitePom Finan¢ni odmena
bronzovej Janskeho plakety 3 000 Sk
striebornej Janskeho plakety 4 000 Sk

zlatej Janskeho plakety 5000 Sk
diamantovej Janskeho plakety 8 000 Sk

3.2.6.3 Zdravotna a rekreaéna starostlivost’ o zamestnancov

Zdravotna starostlivost’ 0 zamestnancov

Zamestnavatel' poZaduje absolvovanie vstupnej lekarskej prehliadky u novoprija-
tych zamestnancov. Pocas celej doby posobenia zamestnanca v spolo¢nosti, zamestnavatel’

zabezpecuje pomere Siroku zdravotnu starostlivost’ o zamestnancov.
1. Zabezpecovanie preventivnej lekarskej prehliadky

Zamestnavatel’ zabezpecuje preventivnu Lekarsku prehliadku minimalne 1x roéne u
zamestnancov pracujucich v no¢nej zmene, u ostatnych kategoriach zamestnancov mini-
malne 1x za dva roky. Navrhy lekara z vykonanej preventivnej prehliadky sa spolocnost’

zavizuje skuto¢ne realizovat’.
2. Zabezpecovanie rekondicnych pobytov

V zaujme predchddzania vzniku chorob z povolania, spolocnost’ poskytuje vybra-
nému okruhu zamestnancov rekondi¢né pobyty. Tento okruh zamestnancov urc¢i prislusny
organ na ochranu zdravia na navrh zamestnavatel’a a prisluiného odborového organu. Diz-
ka rekondi¢ného pobytu je najmenej dva tyZdne a mal by nadvdzovat’ na ¢erpanie dovolen-
ky na zotavenie. Doba rekondi¢ného pobytu, ktorého sa zamestnanec musi zicCastnit’ je
prekaZzkou v préci, za ktort patri zamestnancovi nahrada mzdy vo vyske priemerného za-

robku.
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Rekreacdni starostlivost’

Spolo¢nost” ponika zamestnancom a ich rodinnym prisluSnikom moznost’ vyuzit
rekreacné zariadenie v Tornali. Zamestnanci si vSak musia hradit’ plna vysku rekreacnych
poukazov, ostatné naklady suvisiace s prevadzkovanim rekrea¢ného zariadenia uhradza z

prostriedkov socidlneho fondu zamestnavatel’.

Zamestnavatel’ sa taktiez zavdzuje uskutoCiiovat’ opravy zékladného vybavenia cha-
tiek, zaroven ich dopinat’ pre beznu prevadzku a taktiez realizovat’ upravy vonkajSicho

prostredia chatiek.

Jubilanti, ktori dovf$ia Zivotné jubileum 50 rokov, maju moznost’ vyberu z rekrea-
cii, ktoré spolo¢nost’ zabezpecuje prostrednictvom cestovnych kancelarii do rozli¢nych
rekreanych oblasti Slovenska ako napr. PieStany, Vysoké Tatry. Hodnota poukazov je
jubilantom brzdena z prostriedkov socialneho fondu, podla dizky zamestnania v spolo¢-

nosti, nasledovne:
e pri odpracovani 4 a viac rokov vo firme do vysky 4 500 Sk
e pri odpracovani 3 rokov vo firme do vysky 3 500 Sk
e pri odpracovani 2 rokov vo firme do vysky 2 500 Sk

e pri odpracovani 1 roku vo firme do vysky 1 500 Sk

3.2.6.4 Kulturne s Sportové podujatia
1. Kultarne podujatia (Druzba)

Jedna sa o organizovanie zdbavy pre zamestnancov spolo¢nosti. ktori o fiu prejavia zaujem.
Na tomto podujati sa kazdoro¢ne zucastiiuje vedenie spolo¢nosti, ako aj odborari. Zabava
predstavuje neformalne stretnutie vSetkych zamestnancov spoloc¢nosti v prenajatych prie-

storoch mimo podniku.
2. Kulttrne podujatia (Muzikal)

Spolo¢nost” kazdorocné zabezpecuje listky na muzikal, pripadne na iné predstavenie, pre

svojich zamestnancov. Ked’Ze sa tieto predstavenia realizuji mimo mesta Dubnica nad
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Véahom, spolo¢nost’ vyuziva sluzby cestovnych kanceldarii, ktoré zabezpecia potrebny pocet

autobusov, ako aj rezervaciu vstupeniek.
3. Stretnutie s dochodcami

Kona sa kazdoro¢né a je urcené pre tych zamestnancov, ktori v danom roku odchéadzaju do
dochodku. Stretnutie prebieha v priestoroch spolo¢nosti. Zamestnancom sa odovzdaju
spomienkové predmety a vedenie im pod’akuje za ich prinos pre spolo¢nost’. V buducnosti
sa planuje organizovat’ stretnutia pre $irSi okruh dochodcov, a to od zaloZenia a.s. v roku

1996, ¢o by doposial’ predstavovalo priblizne 200 — 300 dochodcov.
4. Z4jazd s detmi

Zamestnanci maji moznost’ vyuzit' ponuku spolo¢nosti a vycestovat’ so svojimi det'mi na
rozlicné miesta Slovenska, ale aj do zahranicia. Deti tak mali moZnost’ navstivit’ rozlicné

atraktivne miesta, ako napr.:
e Bojnicky zamok
e Den otvorenych dveri v televizii Markiza v Zadhorskej Bystrici
e Rakusko
e zoologické zahrady v rozliénych mestach a pod.

Zajazd je viacdnovy a je ur€eny pre deti od 6 do 15 rokov a ich rodicov.

3.2.7 Cerpanie prostriedkov socidlneho fondu

Spolo¢nost’ vytvara socialny fond nad ramec zdkonom predpisanej vysky, o svedci

0 zaujme o zamestnancoch a o zvySenej starostlivosti o nich.

Podl’a zékona o socidlnom fonde sa fond vytvara ako tthrn:40

1. povinného pridelu vo vyske 0,6% az 1% zo zékladu ( hrubé mzdy zucto-
vané na vyplatu za kazdy rok, z ktorych sa zistuje zarobok pre pracovno-

pravne ucely)

2. pridelu vo vyske:
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» dohodnutom v kolektivnej zmluve, najviac vo vyske 0,5% zakladu

» sumy potrebnej na poskytnutie prispevku na thradu vydavkov na
dopravu do zamestnania a spit’ zamestnancom,, ktori spinaju pod-

mienky, najviac vSak vo vyske 0,5%

3. d’alSie zdroje fondu — dary, dotacie, prispevky poskytnuté zamestnavate-

Tovi

Prostriedky socialneho fondu sa pouZzivaji podla zasad kolektivnej zmluvy na za-
bezpecenie stravovania nad rozsah stanoveny Zakonnikom prace, na sluzby, ktoré vyuziva-
ju zamestnanci na regeneraciu pracovnej sily, na dopravu do zamestnania a spat’, na social-

nu vypomoc, rekreaciu, DDP a na d’alSie rekreécie.

V niZSie uvedenom grafe je zobrazené percentudlne rozdelene prostriedkov social-
neho fondu do jednotlivych oblasti. Najvac¢Sou polozkou vydavkov zo socidlneho fondu st
prispevky zamestnavatel'a na stravovanie, ktoré tvoria az 28 % celkovych vydavkov fondu.
Dalsou velkou polozkou vydavkov z prostriedkov socialneho fondu je prevadzkovanie
chaty v Tornali (16 %) a taktiez to su penazné dary pri jubileach, ktoré tvoria spolu 13 %.
Pomerne vel'ké prostriedky boli z fondu vynaloZené aj na zé4jazd s detmi (11%) a na so-

ciadlnu vypomoc pre zamestnancov spoloc¢nosti (9%).
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Graf 3: Cerpanie prostriedkov socidlneho fondu

Spolo¢nost’” nema vytvoreny striktny systém pridel'ovania jednotlivych za-
mestnaneckych vyhod a sluzieb svojim zamestnancom.. V pripadoch, ktoré nie su viazané
na splnenie urcitych podmienok ( ako napr. dozitie ur¢itého veku, pracovné jubileum, dar-

covstvo krvi a pod.), maju vSetci zamestnanci moznost’ vyuzit’ tieto vyhody.

Zamestnanci poznaju Struktiru a moZnosti vyuzitia aktivit financovanych z
prostriedkov socialneho fondu. Informacie o nich ziskavaji priamo na zdvodoch alebo na
personalnom oddeleni spolo¢nosti. Personalne oddelenie uz od zaciatku prislusného
kalendrnebo roka eviduje zdujem konkrétnych zamestnancov o jednotlivé akcie. Ak exis-
tuje u zamestnancov vel’ky zdujem o niektoré z podujati, spolo¢nost’ v rdmci moznosti ope-
rativne zvysi kapacity (napr. nakipi viacSie mnoZstvo vstupeniek, priobjedna autobus a
pod.) tak, aby sa na tomto podujati mohlo zagastnit Co mozno najviésie mnozstvo za-
mestnancov. Nie v kazdom pripade je tdito moznost’ redlna. Ak spolo¢nost’ nemdze vyho-
viet’ vSetkym zamestnancom, ktori prejavili zdujem o niektort z aktivit, prednostne sa vy-
hovie tym zamestnancom, ktori sa na konkrétnej akcii nezicastnili v bezprostredne pred-

chadzajiicom obdobi.
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3.2.8 Nehmotna stimulacia zamestnancov

1. Pracovne podmienky a rezim prace

Spoloc¢nost’ vytvara podmienky pre bezpecna a zdravotne nezahadna pracu pre svo-
jich zamestnancov podla ustanoveni par. 146 — 149 ZP. Zamestnavatel’ spolu s odboro-
vym organom vykonava 1x ro¢ne fyzicka previerku stavu BOZP na vSetkych pracoviskach.
Takisto sa 2x rocne zhodnocuje vyvoj pracovnej neschopnosti a Grazovosti, zdroveil sa
prehodnocuju prijaté nadvrhy na zlepSenie zisteného stavu. Zamestnanci maju podla kolek-
tivnej zmluvy pravo na zaistenie bezpe¢nosti a ochrany zdravia pri praci, na informéacie o
nebezpecenstvach vyplyvajticich z pracovného procesu a pracovného prostredia a o opatre-

niach na ochranu pred ich u¢inkami.

Spoloc¢nost’ sa snazi o zlepSovanie fyzikalnych faktorov pracovitého prostredia. Jej

usilie v§ak do zna¢nej miery zavisi od pouZzivanej technologie.

Pracovny ¢as zamestnanca je stanoveny na 37,5 hodin tyzdenne, ¢o predstavuje o
2,5 hodiny kratS$iu pracovnll dobu oproti ustanoveniam Zakonnika prace. Zamestnanec si so
spolo¢nostou mdze dohodnut’ krat§i pracovny cas, ako je ustanoveny tyzdenny pracovity
¢as. V spolocnosti sa pracuje na tri zmeny. Vymedzené kategorie zamestnancov (THP?)
moézu vyuzivat’ pruzny pracovny cas. Zakladny pracovity €as, pocas ktorého zamestnanec

musi byt® na pracovisku, je stanoveny od 9.00 do 15.00.

Spolocnost’ poskytuje zamestnancom, ktorych pracovna doba je dlhsia ako Sest’ ho-
din, prestavku na odpocinok v trvani 30 minut. Tieto prestavky sa nezapocitavaju do pra-
covného Casu. Prestavky su presne stanovené pre jednotlivé zmeny a jednotlivé zavody

spolo¢nosti.
2. Komunikécia na pracovisku

Zamestnanci maji moznost’ obratit’ sa so svojimi problémami. staznostami alebo
navrhmi na svojho priameho nadriadeného alebo na riaditel’a prislusného zédvodu. Ich za-

ujmy v podniku taktiez zastupuje odborova organizacia.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 64

Spolo¢nost’ si v§ima a patricné reaguje na podnety svojich zamestnancov. Zamestnanci

byvaju za svoje navrhy oceneni podl'a prinosu pre podnik.

3. Externé stimulac¢né faktory

Spolo¢nost’ ma vybudované dobré postavenie na slovenskom trhu a svojimi
aktivitami sa snazi zlepSit’ svoje postavenie v zahranici a postupne sa presadit’ aj na trhoch
krajin eurdpskej unie. O tomto dobrom postaveni a o svojich uspechoch by spolo¢nost’
mala viac informovat svojich zamestnancov oficidlnou cestou. Takymito informaciami
mdze spolocnost’ zvysit’ zainteresovanost’ svojich zamestnancov, zvysit' ich pocit spolupat-

ri¢nosti a tym ich pozitivne stimulovat’.
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4 ANALYZA SYSTEMU ODMENOVANIA NA ZAKLADE
VYSLEDKOV DOTAZNIKOVEHO PRIESKUMU

Kazdy systém odmeniovania je svojim spdsobom original. Od inych syst¢émov odmenovania
sa li8i hlavne svojim vnatornym usporiadanim, ciel'om, ktory prostrednictvom neho podnik
sleduje, poctom a Strukturou zamestnancov, pre ktorych sa pouziva a v neposlednom rade
sa odliSuje aj ekonomickymi, socidlnymi a kultirnymi podmienkami, v ktorych je apliko-
vany. Vo vymenovavani podmienok, ktoré je potrebné pri tvorbe systému odmenovania
reSpektovat, by sme eSte mohli pokracovat’. To vSak nie je mojim cielom. Chcem len zdo-
raznit, Ze systém odmenovania nemoézme vytrhnit’ z kontextu podmienok, v ktorych pdso-
bi. Ak by to bob mozné uz davno by existoval navod na tvorbu optimalneho systému od-

menovania.

Je preto dolezité uvedomit’ si nutna originalitu kazdého systému odmenovania a
nemoznost’ jeho realneho hodnotenia bez poznania a pochopenie podmienok, do ktorych je

osadeny a v ktorych ma fungovat.

Zhodnotit’ syst¢tm odmeniovania v spolo¢nosti ZVS-ENCO, a.s. som sa rozhodol
pomocou dotaznikovej metddy. Na tento ucel som zostavil dotaznik (Dotaznik v plnom

zneni je stcast’'ou priloh), ktory bol vnutorne zlozeny z troch Casti:
» 1.Cast’ - Identifikacné udaje zamestnancov
» 2.Cast - Otazky zamerané na systém odmenovania spolo¢nosti
» 3.Cast- Pracovné podmienky a vztah k praci

Prieskum pomocou dotaznika je ¢asovo a finan¢ne nenaro¢nou formou, pri ktorej je mozné

ziskat’ dostatok informécii. Dotaznik bol pre zamestnancov anonymny a dobrovol'ny.

Rozposlanie dotaznikov zamestnancom, ako aj ich opitovné zozbierane zabezpecilo perso-
nalne oddelenie spoloc¢nosti. Na vyhodnotenie mi bolo odovzdanych 64 dotaznikov, Co
znamena, ze prieskumu sa zucastnilo celkovo 18,3 % zamestnancov, z ¢oho Zeny predsta-

vovali spolu 47 % a muzi 53 %.

Dotaznik bol zostaveny tak, aby sa k syst¢tmu odmenovania mohli vyjadrit’ zamestnanci
vSetkych troch zdvodov, ako aj THP. To mi umoznilo ziskat’ vi¢Sie mnoZstvo tdajov a
porovnat’ pripadné vicSie odchylky pri jednotlivych otazkach,, vzhl'adom na konkrétny

zavod.
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4.1 Analyza 1.Casti — Identifikacné udaje zamestnancov

Prva Cast’ dotaznika obsahovala otazky vSeobecného charakteru. Pomocou nich som zistil
udaje o veku, pohlavi, rodinnom stave, najvy$sSom dosiahnutom vzdelani, ako aj udaje o
zaradeni prisluSnych zamestnancov medzi jednotlivé zavody. Vysledky vSeobecnej Casti

dotaznika mi pomohli hlavne pri analyze druhej a tretej Casti dotaznika.

Nizsie uvedeny graf poukazuje prave na Struktiru zamestnancov, ktori sa zucastnili prie-
skumu, podl'a zdvodov. Zastupenie zamestnancov jednotlivych zavodov, ako aj THP, bob
priblizne rovnaké. Kategéria THP v sebe zahifia THP jednotlivych zdvodov ako aj THP na
sprave a.s. Takisto pod kategoériou robotnik v zdvode pekdrne st zahrnuti aj robotnici zo
zavodu cukrarne, kvoli tomu, Ze aj v organizacnej Struktire spolo¢nosti figuruji ako jeden

zavod.

19%

OTHP
Erobotnik v zavode Miyn
Orobotnik v zavode Pekarne

Orobotnik v zavode
Cestovinarne

25%

Graf. 4: Struktiira zamestnancov (respondentov) podla zdvodov

Nasledujtice grafy poukazuju na dosiahnuté vzdelanie a vekovu Struktiru zamestnancov,
ktori sa prieskumu ztcastnili. Tieto tidaje tu uvadzam preto, lebo sa o nich opriem hlavne
pri analyze vyuZivania zamestnaneckych vyhod a sluzieb jednotlivymi kategériami za-

mestnan-

9% 9%

ozs
28% ESsou
0SS bez maturity
0SS s maturitou
41% myvs

13%

COV.
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Graf.5: Vzdelanostna Struktura zamestnancov (respondentov)

13% B 13%
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Graf.6: Vekova Struktura zamestnancov (respondentov)

Z vekovej Struktury zamestnancov za povSimnutie stoji prave nizke zastipenie zamestnan-
cov do 30 rokov a nosné zastupenie zamestnancov od 31 do 50 rokov, ktori spolu tvoria az
74 % respondentov. Z tychto tidajov sa potom odvijaju aj d’alSie, ktoré¢ zamestnanci uviedli
ako napriklad rodinny stav. 81% respondentov uviedlo, ze je v manzelskom zvizku a rov-
naké percento uviedlo, ze mé aspon I diet'a. Vekova Struktira deti zamestnancov bola na-
sledovna: 15 % deti je v predskolskom veku, 52 % deti navitevuje ZS, 22 % navitevuje SS

au 11 %deti $tuduje na VS.

4.2 Analyza 2.8asti — Otazky zamerané na systém odmenovania spoloc-

nosti

V tejto Casti dotaznika mali zamestnanci moznost’ vyjadrit’ sa k systému odmefiova-
nia spolo¢nosti. Otazky som sa snazil formulovat’ tak., aby zamestnanci mohli jednoznac¢ne
odpovedat, ¢i s danym tvrdenim suhlasia alebo nie. Takisto vécSina otdzok poskytovala
priestor na zdoévodnenie zvolenej odpovede, aj ked’ respondenti tito moZnost’ vel'mi nevy-

uzili.

1. Mate pocit, Ze ste za svoju pracu spravodlivo odmeneny?

Odpovede zamestnancov v tejto otazke sa znac¢ne lisili, najma v jednotlivych zavo-
doch. V priemere povazovalo svoju odmenu za spravodlivli 38% zamestnancov, za nespra-

vodliva az 56 % a 6 % zamestnancov na otdzku neodpovedalo.
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Graf.7: Pocit spravodlivej odmeny

Pocit nespravodlivosti je pre Uspesnu stimuldciu zamestnancov nepripustny. Zamest-
nanci vel'mi citlivo vnimaji vySku svojej odmeny a snazia sa ju v o mozno najvacsej mie-
re porovnat’ s vyskou a Struktirou odmeny inych zamestnancov. Najvacsiu nespokojnost’
(88 %) pocituju zamestnanci v zavode mlyn, ¢o mozno stvisi s vykondvanou pracou, ktora
sice je t'azka, ale na kvalifikiciu menej naroéna, Co sa samozrejme odzrkadli v niz$ej mzde
resp. celkovej odmene zamestnanca, v porovnani s ostatnymi zdvodmi. Pocit nespravodli-

vosti mé aj 64 % pracovnikov v zdvode pekaren.

2. Ste spokojny s vySkou svojej mzdy?

Vysledky tejto otdzky uvadzam len pre zaujimavost’, pretoze sa vSeobecne da predpo-

kladat’, ze zamestnanci vyjadria nespokojnost’ s vyskou svojej mzdy.
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Graf.8 : Spokojnost zamestnancov s vyskou mzdy

3. Z dovodov nespokojnosti, ktoré zamestnanci uviedli som vybral najcastejSie sa

opakujuce, ktoré zneli:
» Zékladna mzdova tarifa je nizka v porovnani s ostatni firmami

» Neadekvatna mzda vzhl'adom na dosiahnuté vzdelanie, naro¢nost’ a zodpovednost’

prace
» Nizke priplatky za no¢né zmeny
» Nezohl'adnovanie inflacie a pod.

Mate pocit, Ze ste zaradeny/a do spravnej tarifnej triedy, vzhI’adom na obtiaZnost’,

potrebnu kvalifikaciu a zodpovednost’ pri Vami vykonavanej praci?

V priemere az 69 % zamestnancov ma pocit, Ze su zaradeni do nespravnej tarifnej trie-
dy, v zavode mlyn tak odpovedali vSetci respondenti. Spolo¢nost’ by preto mala prehodno-
tit metddy hodnotenia prace, pripadne zistit’ pre€o majii zamestnanci takyto pocit a ¢i je

zalozeny na objektivnych alebo subjektivnych skuto¢nostiach.
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Graf.9: Spokojnost zamestnancov so zaradenim do tarifnej triedy

4. Myslim si, Ze odmeniovanie prostrednictvom ¢asovej formy mzdy je lepSie, ako od-

menovanie prostrednictvom tikolovej formy mzdy.
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Graf. 10: Spokojnost zamestnancov s casovou formou mzdy

Ako je mozné vidiet' z grafu, zamestnanci jednotlivych zdvodov sa skor priklanaju k
casovej forme mzdy. Najvicsi pocet zastancov tkolovej mzdy je v zavode pekarne. Bolo
by preto vhodné zaoberat’ sa moznostami na opitovné zavedenie tkolove] mzdy v tomto
zavode a tak isto dovodmi takejto odpovede zamestnancov. Pre spolo¢nost’ je vSak lepSie
ploSné vyuZivanie casovej formy mzdy hlavne preto, Ze je administrativne menej naro¢na.
Takisto sa nevyraba na sklad, pretoze v obdobiach s niz§im dopytom sa zamestnancom
stanovia niz$ie vyrobné kvoty, v obdobiach s vy$§im dopytom sa kvoty operativne zvysia.

Zamestnanci v§ak maju moznost’ ziskat’ rovnako vysoké prémie pocas obidvoch obdobi.
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5. S pravidlami na priznanie prémii som dostato¢ne oboznimeny, poznam ich.
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Graf.11: Oboznamenost zamestnancov s prémiovym poriadkom spolocnosti

Informovanost’ o podmienkach na priznanie prémii je 1 OO % u THP. Situacia je uz
horsia na jednotlivych zavodoch spolo¢nosti, hlavne v zavode pekareii sa vyjadrilo az 71 %
zamestnancov zaporne. Preto by bob vhodné prehodnotit’ mnoZzstvo informécii a sposoby,

akymi sa ku zamestnancom spoloc¢nosti dostavaju.

6. VySka mojej prémie zavisi najmi od: (Uved’te aspon 2 kritériu)

Tato otazka obsahovo nadvdzuje na predchadzajucu. Tuto otdzku vyhodnotim len za
spoloc¢nost’ ako celok, pretoze pomerovo sa vysledky medzi jednotlivymi zavodmi vel'mi
neodliSovali. 66 % zamestnancov uviedlo aspoil 1 kritérium, zvySnych 34 % zamestnancov

neuviedlo ani jedno kritérium.

7. Myslim si, Ze ukazovatele, od ktorych splnenia zavisi priznanie mojich prémii, st

zvolené spravne.

72 % zamestnancov odpovedalo kladne, zvySnych 28 % si mysli, Ze s odmenovani na
zéklade nespravnych ukazovatel'ov. Na podotazku, ¢i by vedeli uviest’ iné kritéria podl'a
ktorych by mali byt odmenovani. odpovedalo spolu 44 % zamestnancov, ktori vyjadrili
svoju nespokojnost’. Ich odpovede sa viac-menej zhodovali, pretoze zamestnanci uviedli,

ze by posudenie svojich prémii nechali v kompetencii svojich nadriadenych.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 72

8. Za vel’mi dobre vykonanu pracu dostanem:

O nedostanem ni¢

O int odmenu

B pochvalu

O peniaze naviac

THP zavod M zavod P zavod C

Graf 12: Odmena zamestnancov za dobre vykonanu pracu

Z grafu je mozné vidiet’ r6znost’ odpovedi jednotlivych zdvodoch. V priemere 29%
zamestnancov uviedlo, Ze za vel'mi dobre vykonanu pracu nedostant ni¢. Pochvalu dostane
v priemere 18 % zamestnancov, 35 % dostane peniaze naviac a 19 % respondentov uvied-

lo, ze dostane ini odmenu.

V tejto suvislosti je potrebné si uvedomit’, ze kazdy zamestnanec oc¢akava za kvalitny
vykon pozitivnu spitnt vizbu zo strany spolocnosti resp. nadriadené¢ho. Ak tato vézba ab-

sentuje, motivacia zamestnancov prudko klesa.

Aj ked’ podnik ma prostriedky na vyplatu odmien pre svojich zamestnancov, mal by
starostlivo zvazit, v akej vyske ich vyplati. Vyplatenie odmeny mdze totiZ niekedy posobit’
vel'mi demotivujuco a to najmé vtedy, ak je celkovd odmena niz§ia ako odmena spolupra-
covnikov za podobny vykon resp. nizSia ako zamestnanec ocakéval alebo v pripade, ze sa
jedna o ,,smieSnu‘ sumu. Vtedy sa vSeobecne neodporaca odmenu v takejto vyske vyplatit’.
Vysoké percento zamestnancov, ktory uviedli, Ze za vel'mi dobre vykonanu pracu nedosta-

nu ni¢, by som pripisal prave tejto skuto¢nosti.

Pochvala je vel'mi u¢inny néstroj stimulécie, preto by ju mala spolo¢nost’ vyuZivat’

aj v kombindcii s inymi formami odmeny, ktorych stimula¢né U€inky sa tak znasobuju.
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9. Zo socialneho fondu spolocnost’ ZVS-ENCO, a.s. financuje viacero aktivit pre svo-

jich zamestnancov. Aku doleZitost’ tymto aktivitam prikladate?

V tejto otazke mali moznost’ zamestnanci ohodnotit” aktivity financované z prostriedkov
socialneho fondu podla délezitosti., ktort im prikladja. Tieto aktivity mali moznost’ za-

triedit’ do 4 stupiiov.

Aby som mohol tieto Gdaje nasledne lepSie zhodnotit’, priradil som jednotlivym stup-
nom body tak, aby kazdy nasledujuci mal v porovnani s predchadzajicim stuptiom o 100 %

vys$$iu hodnotu nasledovne:

1. stupeini - vel'mi dolezité — 15 bodov
2. stupen — dolezité — 10 bodov

3. stupen - malo dolezit¢ — 5 bodov
4. stupenh — nepotrebné — O bodov

V nizsie uvedenom grafe st priemerné poc¢ty bodov za jednotlivé aktivity financované z
prostriedkov socialneho fondu prepoéitané na percenta. Udaje vsak nie st uvedené za jed-
notlivé zédvody, ako to bolo v predchadzajtcich otazkach. ale za jednotlivé vekové kategd-
rie zamestnancov. To umoziuje postrehnit’ rozdiely medzi aktivitami. o ktoré maji viac

zéujem star$i zamestnanci a aktivitami, o ktoré prejavuji zaujem skor mladsi zamestnanci.
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Graf. 13: Dolezitost, ktoru prikladaju zamestnanci aktivitam financovanym zo SF
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10. Myslite si, Ze aktivity financované z prostriedkov socidlneho fondu (zamestna-
necké vyhody a sluzby) maji moZnost’ vyuzZivat’ vSetci zamestnanci podniku,

resp., Ze su pridelované zamestnancom spravodlivo?

Pocit nespravodlivosti vyjadrilo priemerne 44 % zamestnancov. Pomer vel'ké rozdiely
boli medzi jednotlivymi zdvodmi a THP. Kym az 82 % THP vyjadrilo spokojnost’ s pride-
Povanim zamestnaneckych vyhod a sluzieb, situdcia na zavodoch bola opacna. Svoju ne-
spokojnost’ v zavode mlyn vyjadrilo 50 % zamestnancov, na zavode pekaren 57% a na za-

vode cestovinaren az 67% zamestnancov.

Preto by bob vhodné prezriet’ evidenciu pridel'ovanych zamestnaneckych vyhod a slu-
zieb jednotlivym zamestnancom, zistit' dovody nespokojnosti zamestnancov, ktoré mozno
ani nemaju objektivny zaklad . MoZno by k pocitu spokojnosti zamestnancov prispelo zve-

rejiiovanie zoznamov zamestnancov, ktori jednotlivé aktivity v prisluSnom roku vyuzili.

11. Aké iné aktivity, ktoré v sucasnosti nie su financované zo socidlneho fondu, by ste

rad vyuzival?

K tejto otazke sa vyjadrila vicSina zamestnancov. Najviac navrhov bob z oblasti

Sportu a rekreacie. Za vSetky navrhy z tejto oblasti uvadzam najviac opakujuce sa:

» Prispevok na Sportové aktivity

» Prispevok na rodinna dovolenku

» Prispevok na rekreécie, zajazdy, kiipel'né liecby

» Poskytovanie permanentiek na zimny Stadion, hokej, lyzovanie, plavaren, masaze
Dalsie navrhy zamestnancov boli tiez zaujimavé. Za najpodnetnejsie povazujem tieto:

> Prispevok na cestovné do prace (SAD, ZSR., MHD)

» Finan¢né pozicky

» Prispevok na vzdelavanie

» Stravné poc¢as no¢nych zmien
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Zamestnanci v tejto otazke vyjadrili jasny zdujem o financovanie Sportovych aktivit z pro-
striedkov socidlneho fondu. Mesto Dubnica nad Vdhom ma na realizovanie tohto navrhu
priani idealne podmienky, ked’ze sa tu nachadza plavaren, kapalisko, zimny Stadién v bliz-

kom okoli st v zime idedlne podmienky na zimné Sporty.

4.3 Analyza 3. Casti - Pracovné podmienky a vztahy k praci

1. Ktoré z uvedenych pracovnych podmienok povaZujete pri vykone svojej prace za
nevyhovujice? (osvetlenie, farebna uprava miestnosti, hluk, mikroklimatické

podmienky (teplota, vlhkost’, pridenie vzduchu, ¢istota ovzdusSia, Ziarenie, iné)

Zamestnanci sa v tejto Casti najviac stazovali na mikroklimatické podmienky, s ktorymi
nebolo spokojnych spolu 38% zamestnancov. Na hluk na pracovisku sa stazovalo 35%

zamestnancov a 23 % zamestnancov nebolo spokojnych s Cistotou ovzdusia.

Takéto pracovné podmienky nepochybne stazuju vykon prace zamestnancov, suvisia
vSak s technologiou, ktoré sa v jednotlivych zavodoch pouziva. Spolo¢nost’ priebezne mo-
dernizuje vyrobnu technoldgiu, jednak z dévodov zvySovania vyrobnych kapacit ako aj z
dévodu zlepSovania pracovnych podmienok svojim zamestnancom.. Ak to aj napriek tomu
nepostacuje, existuje viacero moznosti, ako zmieriiovat’ negativny dopad pracovnych pod-
mienok na zamestnancov, ako napr. dobre zabezpecenym pitnym reZimom na zmiernenie
vplyvu tepldt, na ktory sa zamestnanci vo svojich vyjadreniach v dotazniku viackrat stazo-

vali.

Vplyv hluku je v plnej miere zavisli od pouzivanej technoldgie. D4 sa vSak zmiernit’ ¢i
uz pouzivanim sluchadiel, timicov alebo akusticky pohltivych materidlov. Aj ked’ sa moz-
no jedna o finan¢ne naro¢né tlohy, zdravie zamestnancov by malo byt® v kazdej spolo¢nos-

ti prioritou Cislo jedna.

2. Atmosféru vo svojom pracovnom prostredi (kolektive) povazujem za vel’mi dobru,

dobru, priemernu, skor zli, vel'mi zlu.
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S atmosférou na pracovisku holi zamestnanci spokojni. Za vel'mi dobru ju oznacilo 19%
zamestnancov, za dobrd 47% a za priemernt 31% zamestnancov. Za skor zIa ju oznacili
len 3% zamestnancov. Dobré pracovné vztahy uviedli zamestnanci aj ako faktor s ktorym

su pri vykone svojej prace najviac spokojni.

3. Vztah medzi mnou a mojimi nadradenymi povaZujem za: ve’'mi dobry, dobry,

priemerny, skor zly, vel’'mi zly.

Vztahy s nadriadenymi oznacili zamestnanci v 16% za vel'mi dobré, v 65% za dobré a v
19% za priemerné. Ani v jednom pripade zamestnanci neuviedli, Ze by ich vztahy s nad-

riadenymi boli zlé.

4. Myslite si, Ze ste dostato¢né informovany o:
o hlavnych cieloch a politike spolo¢nosti?
o vnutropodnikovom mzdovom systéme?

o zamestnaneckych vyhodach a sluzbach?

NiZsie uvedeny graf obsahuje udaje za cely podnik, v Cleneni podla jednotlivych

typov informécii k dostatku ktorych sa zamestnanci mali moznost’ vyjadrit’.

O nie
0 ano

DI

THP zavod M zavod P
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Graf.14: Pocitovany dostatok/nedostatok informacii
Vseobecne mdzeme povedat, Ze zamestnanci pocit'uji nedostatok informécii. Naj-
VACSI
deficit maju v oblasti hlavnych ciel'och a politike spolo¢nosti. Ked’Ze sa spolo¢nosti
v poslednych rokoch na slovenskom, ale aj zahrani¢nom trhu dari, nemala by mat*
s poskytovanim tohto typu informacii pre svojich zamestnancov problém, ked’Ze sa jedna
o0 pozitivne informacie.

Informacie tohto druhu mézu vzbudit’ u zamestnancov zaujem o dianie v spoloc-

nosti, zvysit’ ich pocit dolezitosti a tym prispiet’ k ich motivacii.

Primarnym dévodom l'udskej prace vSeobecne je odmena. Prostrednictvom nej si
zamestnanci mozu zabezpecit’ primerand Zivotnu uroven. Preto by mal byt zamestnancom
vnutropodnikovy systém odmenovania jasny a pristupny, aby vedeli kol’ko a zaco dostanu.
ZrozumiteI'né informacie o systéme odmenovania by mali byt’ pre zamestnancov zverejne-
né na pre nich dostupnych miestach. Nemalo by sa jednat’ o kopie vysledkov kolektivneho
vyjednavania alebo kopie dokumentov pojednavajtcich o systéme odmeniovania. Je dobreé,
ak su tieto informdacie poskytnuté zamestnancom jednoduch$im spdsobom, ktorému by
rozumeli aj zamestnanci so zakladnym vzdelanim. Tomuto u¢elu m6zu dobre posluzit’ pre-
hl'adné tabulky, obrazky, grafy, pripadne priklady vypoctu mzdy fiktivnheho zamestnanca

alebo spdsoby pridel'ovania zamestnaneckych vyhod a sluzieb.

5. Prijal by som, ak by mi bol poskytované vo vi¢Som mnozZstve informacie o:

Téato otdzka obsahovo nadvédzovala na predchadzajiice. Odpovede, ktoré zamestnanci
najcastejSie uviedli boli poziadavky na poskytovanie informacii o planovanych zmenach v
spoloc¢nosti, ktoré by sa zamestnancov priamo dotykali a o planovanych zmenach na jed-

notlivych zavodoch.

6. PovaZujem svoju pracu za prili§ monoténnu (jednotvarnu)
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Vicsina zamestnancov , az 91% nepovazuje svoju pracu za monotonnu. Najvacsi pocet
zamestnancov, ktori ju za monotonnu povazuju bol v zdvode pekaren 29%, 16% zamest-
nancov sa na monotonnost’ stazovalo aj v zdvode cestovinaren.. Ostatni zamestnanci svoju

pracu za jednotvarnu nepovazuju..

7. Uved’te 3 faktory, s ktorymi ste pri svojej praci najviac spokojny:

NajzaujimavejSie a najviac opakujice sa odpovede uvediem v Cleneni na THP a zamest-

nancov ostatnych zavodov.
THP holi najviac spokojni s tymito aspektmi svojej prace:
» praca
» samostatnost’ v praci
» pracovne prostredie
Zamestnanci zavodov uviedli najma tieto faktory svojej spokojnosti s pracou:
» pracovné pomocky a Cistiace prostriedky
odev
pracovny kolektiv

roznorodost’ prace

vV V VYV V¥V

troj- zmenna prevadzka

8. Uved’te 3 faktory, s ktorymi ste pri svojej praci najviac nespokojny:

V tychto odpovediach sa vyskytovali aj také konStatovania zamestnancov, ktoré ini za-

mestnanci hodnotili ako pozitivne. Najviac opakujuce sa boli tieto:
THP:

> mzda
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>

>

>

nedostatok informacii
st’'azena komunikacia smerom nahor

pracovné podmienky

Zamestnanci zavodov boli nespokojni s tymito aspektmi svojej prace:

>

vV ¥V Vv V¥V V¥V VY VYV VYV V VY

prasnost’

nevyplacanie priplatkov za pracu v prasnom prostredi
teplota a vlhkost prostredia, prievan

zastarana technologia

odmenovanie zamestnancov, mzda

neistota v udrzani si pracovného miesta

praca na zmeny

informovanost’

nedorieSend otazka stravovania pocas no¢nych zmien
zrusenie chlebovych listkov

zl4 organizacia prace

9. Myslite si, Ze spolo¢nost’ ZVS-ENCO, a.s. ma vybudovanu dobri povest’?

90% zamestnancov odpovedalo na tito otazku kladne. Bob by preto vhodné, aby spoloc-

nost’ poskytovanim véc¢Sieho mnoZstva informacii budovala u zamestnancov pocit spolu-

patri¢nosti na dobrej povesti podniku.. Na takomto zaklade sa da vybudovat’ lojalnost’ za-

mestnancov a takisto ich vécsia zainteresovanost’ na dlani v podniku.

10. Ak by som mal moZnost’ zamestnal by som sa v inom podniku?
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Odpovede zamestnancov na tuto otazku st dost’ negativne, pretoze az 45% zamestnancov
uviedlo, ze ak by mali moZnost’ zamestnali by sa inde. V tomto pripade, hoci mé ukazova-
tel’ fluktudcie zamestnancov primeranti hodnotu, situdcia v tejto oblasti nie je priazniva.
Tento paradox je sposobeny prave nestandardnymi ekonomickymi podmienkami a nemoz-
nostou zamestnania sa inde, najmé pre starSich zamestnancov, ktory v novych firmach

hl'adaju tazSie uplatnenie
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5 PROJEKT NA ZVYSENIE MOTIVACIE ZAMESTNANCOV VO
FIRME ZVS-ENCO a.s.

Tato Cast’ diplomovej prace obsahovo nadvizuje na predchadzajucu kapitolu, ktora bo-
la venovana analyze systému odmeiiovania v spolo¢nosti ZVS-ENCO, a.s. V tejto Casti
zdoraznim z mdjho pohl'adu najvécsie problémy, ktoré spolocnost’ mé v stvislosti so sys-
témom odmenovania a jeho stimulaénym pdsobenim na zamestnancov. Pri svojich tvrde-
niach budem vychéadzat’ hlavne z analyzy vysledkov dotaznika. V tejto kapitole sa takisto
pokusim podat’ projekt a navrhy na zlepSenie existujuceho stavu. Musim sa vyhnut’ pod-
mienkam ktoré mozu motivaciu nicit. K najcastejsie sa vyskytujicim zabijakom motivacie

patri
- uvadzanie nepravdivych informécii
- rozpor medzi slovami a ¢inmi
- stanovenie nejasnych ciel'ov
- nespravodlivé hodnotenie

- nedostatocné vyuZzivanie schopnosti

5.1 Navrh v oblasti komunikacie

Ako hlavné problémové oblasti by som v spolo¢nosti ZVS-ENCO, a.s., vo vztahu k
zamestnancom, vymedzila hlavne nedostatocni komunikaciu so zamestnancami, z ¢oho
moZe pramenit’ nespokojnost’ zamestnancov, ktord ¢asto krat ani nemusi mat’ objektivny
zaklad. Odpovede zamestnancov v dotazniku boli vo vel'kej miere negativne. Sposobit’ to

mohlo vel'mi vel’a faktorov z interného, ako aj externého prostredia.

Ako som uz viackrat spominal ekonomické a socidlna situécia zamestnancov spolo¢-
nosti, ktori pracuji vo firme ZVS _ENCO a.s. nie je 'ahka. Cahké nie je ani pockat’, vydo-
byt si miesto na trhu a toto miesto si aj udrzat’. Hoci sa danové zataZenie pravnickych osob
poslednym zakonom o dani z prijmov znizilo na 19%, odvodové zat'azenie podnikatel-

skych subjektov ostava nad’alej vysoké. Aj tento fakt spdsobuje, ze mzdové naklady v kaz-
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dej spolocnosti tvoria vysoké percento z celkovych nékladov, preto ich vynakladanie by

malo byt® maximalne efektivne.

Komunikécia podniku so svojimi zamestnancami je v kazdom pripade vel'mi dolezi-
té.. €1 uz sa jednd o komunikaciu formalnu alebo neformalnu. Zamestnanci vedla skor po-
chopit’ preco podnik realizoval urcité opatrenie, ked’ poznaji dovody, ktoré ho k tomu
viedli. ziadnom pripade by nemali byt podceniované oficidlne vyhlasenia, resp. informacie
form. charakteru. Predide sa tym Sireniu poplasnych sprav a néslednej nespokojnosti za-
mestnancov. Najvacsiu hodnotu maji v dneSnom svete prave informdacie. Ak vieme, ¢o

bude zajtra 'ahSie sa prisposobime a I'ah$ie prijmeme ucinné opatrenia.

Oficid1nou cestou by mali byt zamestnanci pravdivo informovani o:

*0

¢ pripravovanych zésadnych zmenach

¢ planovanych opatreniach. ktoré sa ich priamo dotykaju

L)

X4

zakladnych vysledkoch hospodarenia spolo¢nosti

*,

¢ zasadnych tspechoch spolo¢nosti

Tymto nechcem povedat’, Ze by zamestnanci mali disponovat’ informéaciami strate-
gického charakteru, ktoré by sa takymto spdsobom mohli omnoho 'ahSie dostat’ ku konku-
rencii. Je len potrebné poskytnit’ zamestnancom zékladné informadcie a zvysit’ tak ich pocit
zainteresovanosti, spolupatri¢nosti, Ci zniZovat ich pocit neistoty. Spoloénost’ ma viacero
moznosti, ako sprostredkovat’ tieto informacie zamestnancom. Vzhl'adom na konkrétne
podmienky v spolo¢nosti by som navrhla poskytovat’ tieto informacie zamestnancom pro-
strednictvom oficidlneho vyjadrenia generalneho riaditel’a, pripadne jednotlivymi riaditel’-
mi zavodov na spolocnom stretnuti so zamestnancami. Myslim si, Ze by zamestnanci uvita-
li obCasné, neformalne stretnutia so svojimi vedicimi, kde si sa mohli v k l'ude porozpra-
vat’, opytat’ sa na pripadne nejasnosti a pod. Veduci by takto nestratili kontakt so svojimi
zamestnancami, vedeli by sa skor vZit' do ich problémov a ocakavani. Na druhej strane

zamestnanci mézu takto nadobudnut’ pocit spolurozhodovania.

Zamestnanci sa takisto v 47 %-tach vyjadrili, Ze nemaji dostatok informacii o vnut-

ropodnikovom systéme odmeniovania a v 41 %-tach sa vyjadrili, Ze im chybaji informacie
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o zamestnaneckych vyhodach a sluzbach. Hoci zamestnanci maju moznost’ nahliadnutia do
vnutropodnikovych dokumentov zaoberajucimi sa odmenovanim zamestnancov na perso-
nalnom oddeleni, pravdepodobne to nestaci. MoZzeme vychadzat’ aj z konkrétnych c¢isel. V
spolocnosti pracuje spolu 4,5 % zamestnancov s neliplnym stredoskolskym vzdelanim 45
% zamestnancov s u¢iiovskym vzdelanim a 12 % zamestnancov so zdkladnym vzdelanim.
Tymto zamestnancom, ale nie len im, by mali byt poskytované spominané informécie pri-

jatelnou formou, ako som sa o tom uz zmienovala pri vyhodnocovani dotaznika.

Idealne by holo vydéavanie malych, prehl'adnych brozirok pre zamestnancov, kde by
mi holi informdcie poskytnuté prehl'adné a jednoducho. Takéto brozirky by mohli obsaho-
vat’ aj informacie legislativneho charakteru ako napr. informacie o odvodovych povinnos-
tiach zamestnancov a zamestnavatel’a., o doplnkovom déchodkovom poisteni, informécie o
daniovom zat'aZeni zamestnancov, o sposobe ro¢ného ziuctovania preddavkov dane z prijmu
fyzickych osob a pod. Podavanie informécii pre zamestnancov takouto formou moéze vSak

byt’ pre spolo¢nost’ dost’ ndkladné.

Ako nékladovo prijatel'nejSie rieSenie by mohlo predstavovat’ vyvesenie tychto in-

formécii na nastenky alebo na iné miesta, kde maji zamestnanci neobmedzeny pristup.

Na tomto mieste by som tak isto spolo¢nosti priamo navrhol prezentovat’ vysledky
dotaznika na ktorom sa zamestnanci zucastnili. Ako dobré rieSenie by podl'a méjho nézoru
bolo vyvesenie tychto vysledkov priamo v podniku spolu s reakciou podniku na tieto vy-
sledky. Tym zamestnanci ziskaji priamo spétna védzbu, presvedcia sa, Ze vypliovanie do-
taznika nebolo zbytocné a v buducnosti budi zodpovednejSie pristupovat k podobnym

aktivitdm realizovanym spolo¢nostou.

-Nakladova analyza v oblasti komunikacie

Na realizaciu projektu budeme potrebovat’ ndklady na zdroje:
- l'udské zdroje(zamestnanci podniku)

- materialno-technické zdroje(informacné tabule)

- finan¢né zdroje( finan¢né naklady )

-Casovd analyza

-uvedené informacie budu uvedené na prvom stretnuti v mesiaci september .Stretnutia za-

mestnancov s nadriadenymi by sa konalo kazdé tri mesiace.
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-Riziko projektu

-mozny nezaujem na stretnutiach niektorych zamestnancov podniku

5.2 Navrh v oblasti projektovania pracovnych miest

V zévode pekaren sa 29% zamestnancov vyjadrilo, ze povazuje svoju pracu za
monotdénnu. Neuspokojenie z prace, nedostatok moznosti na osobny rast mézu

u zamestnancov vyvolat’ psychické a fyzické ochorenia a takisto mozu vyustit’ do negativ-

nych
ekonomicko-organiza¢né désledkov pre podnik ako napr. fluktuacia, absencia, odpor
k zmenam, nekvalitn praca a pod.

Vhodnym rieSenim na znizenie monotonnosti prace je striedanie pracovnych uloh,
ktoré predstavuje doCasné premiestiiovanie zamestnancov na rozne pracovné miesta v radm-
ci jednej profesie. Praca sa stdva pre zamestnanca rozmanitejSia a zaroveil zamestnanec

lepSie spoznava cely pracovny proces.

Pre podmienky spolo¢nosti ZVS-ENCO, a.s. by som odportcal zaviest’ kyvadlové
striedanie pracovnych uloh, pri ktorom sa zamestnancovi pridel'uje zakladna uloha a d’alSie
ulohy vykonava len obc¢as, vzdy sa vSak vracia k vykonavaniu svojej zédkladnej pracovne;j

ulohy. Na uvedenom projekte vidim vyznam aj z hl'adiska moZnej absencie zamestnancov
-Nakladova analyza

-vzhl'adom k tomu, Ze praca nie je narocna na uvedeny projekt budeme potrebovat’ mini-
malne naklady a to z hladiska l'udskych zdrojov a to iba v pripade zau€enia zamestnanca

pracovat’ na inej pracovnej ¢innosti ako vykonava.

-Casovd analyza

-uvedeny projekt bude uvedeny skiiSobne v mesiaci september
-Riziko projektu

-mozny nezaujem zo strany zamestnancov ktory nie st ochotny menit’ pracovnll poziciu na

pracovisku. K uvedenému projektu treba dodat’, Ze pracovné miesta kde sa vyzaduje vyssia
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kvalifikacia ato najma z hl'adiska odbornej sposobilosti uvedeny projekt nebude mat’ na

ich pracovné pozicie dosah.

5.3 Navrh v oblasti tarifnych miezd

Zamestnanci vSeobecne vyjadrili pocit nespokojnosti s vyskou svojej mzdy. Takato
odpoved’ sa dala predpokladat’. Na obranu spolo¢nosti vS§ak musim povedat’, Ze priemerna
mzda spoloc¢nosti je vySSia ako priemernd mzda podnikov ¢innych v pol'nohospodarskom a

potravinarskom priemysle v najblizSom okoli.

Ked’ze vel'ka Cast’ zamestnancov (69 %) sa vyjadrila, Ze pocituje nespravodlivost’ so
zaradenim do tarifnej triedy, navrhujem, aby spolo¢nost’ prehodnotila podnikovy katalog
prac a metddy prirad’ovania jednotlivych prac do prislusnych tariftnych stupiiov. Jednotlivé
prace maju v podnikovom kataldogu stanovené rozpitie tarifnych stupiiov, v rdmeci ktorych
sa zaradenie zamestnanca vykonavajuceho konkrétnu profesiu, méze pohybovat’. Extrémne
velké rozpitie je napr. v profesii mlynar : 2. -7. stupeni, pekar : 2. - 6. stupen, cestovinar.:
4. - 7. stupeny, cukrar 2. - 7. stupen. Pripominam len, Ze podnik mé sedem stupiiova tariftni
stupnicu. Tu sa vSak samozrejme vytvara priestor pre nespokojnost’. Preto spolo¢nosti od-
porucam:

¢ podrobnejsie vymedzit’ jednotlivé druhy prac prostrednictvom opisov prac

«» zrealizovat’ hodnotenie prace a nasledne priradit’ konkrétnej praci konkrétny tarifny

stupen, alebo aspon zmenSit interval tarifnych stupiiov
¢ uviest’ vSetky pracovné pozicie v podnikovom kvalifika¢nom katalogu
% nevynechat’ v tomto procesy nazory a podnety zamestnancov.
-Ndkladova analyza

V predoslom néavrhu na projekt pracovnych miest sme navrhli obmenu pracovnych miest
na pracovisku a s tymto pokusnym navrhom moéZeme z hladiska tarifnych tried upravit
triedy na priemer jednotlivych pracovisk. Uvedeny ndvrh ma pre podnik vyhodu v tom, Ze

by sa naklady na patricné pracovné zaradenie nezdvihli.

-Casova analyza
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Uvedeny projekt bude uvedeny pokusne v mesiaci september
-Riziko projektu

Medzi hlavné rizika projektu by som uviedol mozny nezdujem zo strany zamestnancov pri
obmene pracovnych miest, a to najma tych ktory boli na pracovisku s vy$Sou tarifnou trie-
dou. K uvedenému projektu treba dodat’, ze nebude realizovany na pracovnych miestach

kde sa vyzaduje vyssia odborné kvalifikacia.

5.4 Navrh v oblasti zamestnaneckych vyhod a sluzieb

Zo socialneho fondu spolo¢nosti smeruje kazdorocne nemald suma penaznych pro-
striedkov, povazujem preto za potrebné sa vyjadrit’ aj k tejto problematike. Ak priemerne
44 % zamestnancov sa vyjadrilo, Ze zamestnanecké vyhody a sluZzby st pridelované za-
mestnancom nespravodlivo, situaciu nemozno povazovat za dobra, a treba ju nesit’. Preto-

ze ak polovicu zamestnancov motivujeme, druhé polovicu sti€¢asne domotivujeme.

Rekreacné zariadenie v Tornali

Zamestnanci boli najviac nespokojni s pridelovanim rekreacného zariadenia v Tornali jed-
notlivym zamestnancom. Mnohi sa totiZ v dotazniku vyjadrili, Ze ho vyuZzivaji viac-menej
ti isti zamestnanci. Ich nespokojnost’ by mozno potlacilo jednoduché zverejiiovanie mien
zamestnancov , ktori prislusné zariadenie navstivili v danom roku a napr. v dvoch pred-

chadzajacich obdobiach.

VyuZivanie tohto zariadenia na rekredciu je pre zamestnancov finan¢ne vyhodné.
Na tomto mieste neviem povedat’ aka Ciastku platia za pobyt v tomto zariadeni. S istotou
vSak vjem povedat, Ze podnik na toto zariadenie prispieva peflaznymi prostriedkami vo
vyske 16% prostriedkov socidlneho fondu. Ako rieSenie by som tu navrhla spolutcast’ za-
mestnancov, ktori toto rekrea¢né zariadenie vyuZzivaji , na jeho financovani. Cielom by
nemalo byt’ spravit’ toto zariadenie pre zamestnancov neatraktivne. Toto opatrenie by sme-
rovalo jedine k tomu, aby mohli byt® takto ziskané resp. uSetrené prostriedky pouzité na

aktivity, ktoré by mohol vyuzivat’ va¢si okruh zamestnancov. Ako druha varianta by mohla
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byt podrobna ro¢na registracia zamestnancov ktory uvedené rekreacné zariadenie vyuziju
a ti zamestnanci ktory o uvedent rekreaciu nemaji zdujem dostant finanéné prispevky na

vyuzitie inych finan¢nych vyhod.

-Ndkladova analyza

Z hladiska finan¢nych nékladov nema uvedeny projekt dosah na nové finan¢né naklady.
Jedna sa len o prerozdelenie uvedenych 16% zo socidlneho fondu uréenych na ubytovacie

zariadenie v Tornali.

-Casovad analyza

Uvedeny projekt bude realizovany od mesiaca september po dobu jedného roka.
-Riziko projektu

Mozné¢ rizikd vidim v tom, ze zamestnanci ktory budu chciet’ vyuzit' uvedené rekreacné
zariadenie budil musiet’ viac prispiet’ zo svojich vlastnych finanénych prostriedkov, vzhla-
dom k tomu ze uvedeny prispevok 16% zo socidlneho fondu bude prerozdeleny medzi

vSetkych zamestnancov.
Zamestnancami najviac ocenené aktivity z prostriedkov socialneho fondu

Najvicsiu dolezitost’ prekladali zamestnanci zavodnému stravovaniu, peiaznym da-
rom pri jubiledch,, socidlnej vypomoci a peilaznym darom pri darcovstve krvi. Z toho si
modzeme jednoznacne vyvodit’, Ze zamestnanci maji najvacsi zaujem o aktivity, ktoré stvi-

sia s vyplacanim penaznych prostriedkov.

Z pohl'adu motivacie zamestnancov je poskytovanie peflaznych darov pri Zivotnom
jubileu nie prili§ Stastné rieSenie, ked’ze sa jedna o petiazné prostriedky vyplatené len pri
jubileu 50 alebo 60 rokov. Situacia by bola ma, ak by si spolo¢nost’ v§imla narodeniny
vSetkych zamestnancov, ¢o vSak nie je realne. Takto vyplatené prostriedky nemaju pre za-
mestnancov motivacny ucinok. Jedna sa len o jednorazové prilepSenie si mzdy. Uvedomu-
jem si, zZe zruSenie vyplacania tychto prostriedkov by v podniku viedlo k narastu nepoko-

jov. Preto by som tento systém vyplacania Zivotnych prémii uplatnila u zamestnancov:
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¢ starSich ako 45 rokov, ktori maju pre spolo¢nost’ ZVS-ENCO odpracovanych aspon

10 rokov
¢ mladsich ako 45 rokov, ktori pre spolocnost’ ZVS-ENCO pracovali asponi 15 rokov

% u ostatnych zamestnancov, ako aj u novoprijatych zamestnancov by som tento sys-

tém vyplacania odmien uz nepouzila..

Socidlnu vypomoc povazuji zamestnanci za vel'mi dolezita. Je na fiu z prostriedkov so-
cidlneho fondu vyclenenych priblizne 10 %. Vzhl'adom na zloZitli ekonomicku a socidlnu
situdciu by zamestnanci urcite uvitali aj jej pripadne rozSirenie na preplacanie listkov na

SAD, ZSRI pripadne aj MHD na cestu do a z préce.
-Ndkladova analyza

Z hladiska uvedeného navrhu na projekt sa naklady na uvedeny projekt budu pohybovat’
iba vo finan¢nych prostriedkoch pouZzivanych aj pred prijatim projektu. Jedna sa len
o prerozdelenie finanénych prostriedkov. Co sa tyka prostriedkov na preplacanie cestov-
nych listkov to by bolo pre spolo¢nost’ dost’ finan¢ne naro¢né a v tychto podmienkach spo-

lo¢nost’ dany navrh nema akym sposobom uskuto¢nit’.
-Casovad analyza

Uvedeny projekt bude realizovany v mesiaci september.
-Riziko projektu

Z danym ndvrhom také mozné riziko nevidim. Moznost preplacania alebo ¢iasto¢né dopla-
canie na cestovné je vec s ktorou zamestnanci urc¢ite spokojny nebudt, ale uvedena vec ako

som uz uviedol v ndkladovej analyze je pre podnik za dan¢ho stavu netinosna.

Zamestnancami najmenej ohodnotené aktivity z prostriedkov socialneho fondu

Zamestnanci boli najmenej spokojni s financovanim kulturnych podujati. Preto by
som spoloc¢nosti navrhla., aby prestala financovat’ ples z prostriedkov socidlneho fondu.
Tym vSak nechcem povedat’, aby ho prestala organizovat’. Prave naopak. Zmena by nastala
len v tom, Ze by si zamestnanci plne hradili cenu vstupenky. Bob by len na samotnom pod-

niku, Ci by dokazal zorganizovat’ ples, ktory by si vybudoval medzi zamestnancami dobré
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meno a na ktorom by mali zaujem zucastnit’ sa. Ako inu alternativu by som napr. navrhla

prispiet’ zo socidlneho fondu napr. na prendjom saly, hudbu, tombolu a pod.

Nizku popularitu zaznamenali aj Sportové podujatia.. Nésledne sa v§ak zamestnanci
vyjadrili, Ze by uvitali financovanie permanentiek na kryta plavaren, lyZovanie alebo kor-
culovanie. V tomto pripade je asi zla forma Sportovych podujati, ktoré spolocnost’ financu-
je. Ako mozny navrh by som ponukla napr. tyZzdenné prenajimanie krytej plavarni pre za-
mestnancov a ich rodinnych prisluSnikov na 1,5 hod. Ro¢né naklady na takyto prendjom by
boli vo vySke priblizne 70 000 az 80 000 Sk. (Aby bol takyto prenajom rentabilny, muselo
by sa jednotlivych vstupov na plavareil zucastnit’ aspont 30 0sob, ak rdtame cenu Listka na

plavaren vo vyske 50 Sk)

Int alternativu by mohlo predstavovat’ roéné preplacanie vstupeniek zamestnancov
na kulturne a Sportové podujatia do urcitej sumy. Vyhodou tejto alternativy je, ze zamest-
nanec sa sam rozhodne o aké aktivity ma zaujem, nevyhodou je to, Ze by to bob pre podnik

administrativne naro¢né. Zamestnanec by vSak niesol sam zodpovednost’ za svoju volbu.

Riadenie systému zamestnaneckych vyhod a sluzieb

Pouzite prostriedky socidlneho fondu na také aktivity, s ktorymi by bola vécSina
zamestnancov spokojna., je iloha naro¢n4, ale nie neredlna. Vhodnym spdsobom tlto prob-
lematiku riesi kafetéria systém. Kafetéria systém prenasa znacnu alebo azZ uplnt zodpoved-
nost’ za vyber zamestnaneckych vyhod a sluzieb na zamestnancov. Jeho zavedenie do praxe

st vyzaduje Cas, finan¢né prostriedky, tvorivy projekény tim a zapojenie zamestnancov.

Navrhnut uc¢inny kafetéria systém nie je jednoduché. Do procesu navrhu je potreb-
né zapojit’ $ir§i okruh ucastnikov z vnitorného, pripadne aj externého prostredia. Prinos
ucastnikov interného prostredia spoc¢iva najmi v tom, ze poznaji zamestnanecké vyhody a
sluzby, ktoré spolo¢nost’ poskytuje, vedia podat’ navrhy a pripomienky s oh'adom na kon-
krétne podmienky a situaciu v podniku. Externi ucastnici byvaji vacsinou Specialisti, ktori

sa danou problematikou zaoberaji. Vedia poskytnut’ projekénému tymu vlastné skisenosti,
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nazory a netradi¢né rieSenia. Z tohto procesu by sa nemali vynechat ani zamestnanci

spolocnosti.

Poskytovanim informécii I'ahSie akceptuji zmenu a budu ochotni spolupracovat’ aj s pro-
jekénym timom.

Projek¢ny tim, vypracovanim podrobného dotaznika pre zamestnancov, ktory by
bol zamerany na oblast’ zamestnaneckych vyhod a sluzieb, méze ziskat’ mnozstvo informa-
cii o potrebach, zaujmoch, ofakavaniach, popr. o dovodoch nespokojnosti zamestnancov
Kvalitne navrhnutym a spracovanym dotaznikom si projekény tim zna¢ne ul'ah¢i situdciu a

bude sa mat’ o ¢o oplet’ pni navrhu kafetéria systému

Ako najschodnejsie rieSenie, pre konkrétne podmienky v spolo¢nosti ZVS-ENCO,
a.s., by som navrhla systém jadra, kde su zamestnanecké vyhody a sluzby rozdelené na
volitelné a pevné. Do pevného bloku by mohli zo sucasnych aktivit patrit’ napr.: zdvodne
stravovanie, socialna vypomoc, darcovstvo krvi, stretnutie s dochodcami, rekreacie 50-tky

a pefiazné dary jubilantom.

Do voliteI'ného bloku by patrili vSetky ostatné aktivity : kultirne podujatia, Sportové podu-
jatia, zajazd s detmi a rekreacné zariadenie v Tornali. Jednotlivé aktivity je potrebné oce-
nit’ alebo obodovat’. Zamestnanci sa tak m6zu rozhodnut’ pre aktivity z voliteI'ného bloku
zamestnaneckych vyhod a sluzieb v urcitej hodnote, ktora by bola vopred stanovena,

vzhl'adom na mozZnosti socialneho fondu.

5.5 Navrh v oblasti nehmotnej stimulacie

Kazdy zamestnanec ocakava za kvalitny vykon pozitivnu spatnu vdzbu zo strany spo-
lo¢nosti resp. nadriadené¢ho. Ak tato vdzba absentuje, motivacia zamestnancov prudko kle-
sa.

Kazdy podnik mé nekone¢ne vel'a moznosti pomocou ktorych moéze realizovat’ pozi-
tivnu (pripadne negativnu) spétnt vdzbu vo vztahu k vykonu svojich zamestnancov. Aj v
pripade, ze finan¢na situdcia podniku nie je dobra, existuju spdsoby na realizaciu pozitivnej
spatnej vdzby. Ako priklad mézeme uviest’ pochvalu a uznanie za vykon zamestnancov.
Hod ich realizacia si nevyzaduje Ziadne finan¢né prostriedky, je v naSich podnikoch jej

absencia pomerne ¢astym javom. Tuto skutocnost’ méze v podniku sposobit’ viacero javov.
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MozZe to byt nesktsenost’ nadriadenych zamestnancov s touto tlohou, ich prilisna zane-
prazdnenost’ alebo nemoznost’ kontrolovat’ kvalitu vykonu jednotlivych podriadenych za-

mestnancov.

Stimula¢né ucinky pochvaly st zarovenn omnoho vysSie a intenzivnejSie ako stimu-
la¢né ucinky penaznej odmeny. Pochvala je vel'mi u€inny néstroj stimuldcie, preto by ju
mala spolo¢nost’ vyuzivat' aj v kombinécii s inymi formami odmien, ktorych stimula¢né

ucinky sa tak znasobuju.

Preto by som spolo¢nosti takisto navrhla zistit’ postoje zamestnancov k moralnemu
odmenovaniu. Pochvala a uznanie vykonu zamestnanca alebo kolektivu ma totiZ na za-

mestnancov vysoky stimulacny t¢inok.

Spolo¢nost’ by mohla napr. udel’'ovat’ ocenenie najlepsi zamestnanec v ramci kazdého
zavodu. Tito zamestnanci by ziskali spominané ocenenie na zaklade hlasovania zamest-
nancov, ¢im by sa vylucilo subjektivne hodnotenie vediceho a ocenenie by pre zamestnan-

cov nabralo vi¢siu dolezitost’.

Obdobnou formou sa d4 v podniku realizovat’ vyhlasenie a odmenenie najlepSicho
pracovného kolektivu, a to na zaklade prenosu pracovného kolektivu pri dosahovani plano-
vaného hospodarskeho vysledku alebo na zéklade dynamiky rastu vybranych ukazovatel'ov

v spolocnosti.

-Ndkladova analyza

Na uvedeny projekt nie su potrebné hmotné prostriedky, dolezity je len pristup I'udi navza-

jom k sebe a hlavne nadriadenych k podriadenym.
-Casovd analyza

Tento navrh by mal byt realizovany stéle. Rizikd v danom projekte nevidim vidim len Cisty

prinos.
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5.6 Prinosy a rizika vybraného projektu.

Pri realizacii projektu vo firme ZVS-Enco a.s. predpokladdme aj s urcitymi rizikami. Ako
som uz pri jednotlivych bodoch projektu uviedol medzi rizikové faktory musim uviest’ ne-
dostatok finanénych prostriedkov. Dalsim rizikovym faktorom je mozné &asové oneskore-
nie pri niektorych navrhovanych bodoch projektu a v kone¢nom désledku nesmieme zabti-
dat’ na mozny nezdujem zo strany samotnych zamestnancov ked’ze niektoré ¢asti projektu

sa tykaju ich samotnych.

Po realizacii projektu budi mozné vysledky o€akévané v niektorych pripadoch ihned’ v
niektorych pripadoch az s odstupom casu.. Medzi hlavné prinosy v oblasti zvySovania mo-

tivacie ktoré ocakavam patri.
1.Navrh v oblast’ komunikacie
- pravidelné stretnutia podriadenych zamestnancov s menezmentom podniku

- uvedenymi stretnutiami vznikd informovanost’ podriadenych o pripravovanych planoch

podniku
- oboznamovanie sa o hospodarskych vysledkoch spolo¢nosti
2. Navrh v oblasti projektovania pracovnych miest

- obmena pracovnych miest na jednotlivych zdvodoch v rdmci moznej kvalifikacie zanika

pocit pracovnej monoténnosti
3. Navrh v oblasti tarifnych miezd

- pri zamestnancoch ktory sa budi zucasthovat na pravidelnej obmene na pracovisku
v ramci svojho zavodu sa da povedat’ ze tarifné triedy buda spriemerované na jednu taritni
triedu. Tymto pddom zamestnanec ktory pracoval na pracovnej pozicii s nizSou tarifou zis-
ka vySSie pracovné ohodnotenie ale na druhej strane zamestnanec s vySSou tarifou strati.
Uvedeny rozdiel nebude takym spésobom moc nevyhodny pre zamestnancov ¢o stracaju
tarifnu triedu, pretoZe ich je v prvom pripade podstatne menej a rozdiel v tarifnych triedach

zamestnancov ktorych sa to tyka je vel'mi nizky.
4. Navrh v oblasti zamestnaneckych vyhod

- prinos vidim pri spravodlivom prerozdeleni 16% financnych prostriedkov zo SF na uby-

tovacie zariadenie Tornal’a a ti ¢o sa nezucastnia dostant socialny prispevok v inej forme
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- prerozdelenie financnych prostriedkov zo SF zamestnancom pri Zivotnych jubileach
- prerozdelenie finan¢nych prostriedkov zo SF pri najmenej ohodnotenych aktivitach
5. Navrh v oblasti nehmotnej stimulacie

- pravidelnd pochvala dobrych zamestnancov pred ostatnymi zamestnancami zo strany nad-

riadenych ma vel'mi vel'ky vyznam z hl'adiska d’al'Sicho motivovania zamestnancov.
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ZAVER

Mnohé podniky si uz dolezitost’ I'udského kapitalu uvedomili, mnohé este nie. Pos-
tavenie a prosperita podnikov je mnohokrat v rukach jej zamestnancov. Pre podnik je ddle-
zité ako spravne rozhodovanie na Urovni top manazmentu, tak realizacia tychto rozhodnuti
na strednej Urovni riadenia ako aj kvalitna vyroba u robotnickej kategorie zamestnancov.
Preto je potrebné zamestnancov neustale stimulovat, réznym spdsobom ich zainteresovat’

na ¢innosti podniku a tym napomoct’ k dosiahnutiu podnikovych cielov. text

Mojim konkrétnym cielom diplomovej prace bolo analyzovat’ systém odmenovania
a jeho stimula¢né pdsobenie na zamestnancov spolo¢nosti ZVS-Enco, a.s., poukédzat’ na
jeho silné a slabé stranky a poskytnut’ spoloc¢nosti podnetné navrhy na zvySenie motivacie

zamestnancov.

V teoretickej Casti som sa snazil o vysvetlenie zakladnych pojmov z oblasti motiva-
cie a stimuldcie zamestnancov. Ked’Ze stimulovat’ zamestnancov je moZzné mnohymi spo-

sobmi, venoval som sa ako hmotnej tak aj nehmotnej stimulacie zamestnancov.

Nosnu cast’ teoretickej Casti diplomovej prace tvori opis systému odmeniovania. Kon-
Strukcia dobrého resp. efektivneho systému odmenovania je pre podnik uloha nesmierne
naro¢nd, jednak z dovodu, ze na neho vplyva mnozstvo faktorov, ktoré musi podnik res-
pektovat’ a takisto z dovodu roznorodosti potrieb a ocakavani zamestnancov podniku. Kaz-
dy systém odmeniovania je svojim sposobom origindlny, ma int Struktaru, inu logiku vzta-
hov, odmenuje inych zamestnancov pracujlcich v inom regioéne s inymi podmienkami na
trhu prace a pod. Neexistuje navod na tvorbu optimalneho systému odmeniovania. To ¢i je
systém odmenovania dobry, moze podnik zistit' cez vyvoj dosahovanych vysledkov za-
mestnancov, porovnanim vlastnej produktivity podniku s podobnymi podnikmi v odvetvi

alebo prostrednictvom hodnotenia systému odmenovania samotnymi zamestnancami.

V stlade so stanovenym cielom som v spolo¢nosti analyzoval vnutropodnikové do-
kumenty zaoberajuce sa syst¢émom odmenovania, na ziskanie d’alSich informéacii som pou-

zil metodu rozhovoru, pozorovania a dotaznika.

Priame odmenovanie v spolo¢nosti ZVS-Enco, a.s. je nadpriemerné. Spolo¢nost’
zvySuje mzdy svojich zamestnancov kazdoro¢ne o percento dohodnuté v kolektivnej zmlu-
ve. Spolo¢nost’” motivuje svojich zamestnancov aj prostrednictvom nehmotnych foriem

odmien. Systém odmenovania ma spolo¢nost’ prepracovany ma naleziti pozornost’ vo via-
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cerych vnutropodnikovych dokumentoch. Po uskutocneni analyzy systému odmeniovania a
na zaklade vyhodnotenia dotaznika som spolo¢nosti vypracoval projekt na zlepSeni existu-
juceho stavu so zameranim na zvySovanie motivacie zamestnancov. Moje hlavné navrhy
smerovali do oblasti zlepSenia komunikacie so zamestnancami, do oblasti zakladnych
miezd, do oblasti zamestnaneckych vyhod a sluzieb a do oblasti nehmotnych foriem od-

mien. Dufam ze predlozeny navrh mézem povazovat za ciel mojej diplomovej prace.

Vysledky prieskumu som predlozil aj spolo¢nosti ZVS-Enco,a.s. Verim, Ze navrho-

vany projekt aspoil z Casti zvySi motivaciu zamestnancov vo firme ZVS-Enco, a.s..
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Priloha I. Dotaznik pre zamestnancov spolecnosti ZVS-Enco, a.s.
Dotaznik pre zamestnancov spolo¢nosti ZVS-ENCO, a.s.

Ciel'om dotaznika je zhodnotit’ systém odmenovania v spolo¢nosti ZVS-ENCO,
a.s., zamestnanecké vyhody a sluzby, ktoré spolo¢nost’ poskytuje zamestnancom, ako aj
pracovné podmienky, v ktorych zamestnanci pracuju.

Vysledky dotaznika buda pouzité ako podklady na spracovanie diplomovej prace
a zaroven mozu byt pre spolocnost’ hodnotnym informacnym zdrojom v systéme riadenia
I'udskych zdrojov aj do buducna.

Tento dotaznik je pre zamestnancov spolo¢nosti dobrovol'ny a anonymny.

1. cast’ — Identifika¢né udaje zamestnancov
Moznost, pre ktoru sa v nasledujtcich odpovediach rozhodnete, oznacte krizikom.

1. V spolo¢nosti ZVS-ENCO, a.s. pracujem ako:

L THP na prave a.s.

r THP na zavodoch a.s.

- robotnik v zavode Mlyn

r robotnik v zavode Pekarne

r robotnik v zdvode Cestovinarne

2. Moje najvyssie dosiahnuté vzdelanie je:

I VA
r ucnovské vzdelanie
- SS bez maturity
r SS s maturitou
r bakalarske
I VS
3. Pohlavie:
- muz
- zena
4. Vek
r 18-30 rokov
r 31-40 rokov
r 41-50 rokov
r 51-60 rokov

5. Rodinny stav:
- slobodny/a



N Zenaty/vydata
N iné (rozvedeny/a, ovdoveny/4)

6. Pocet deti:
N bezdetny/a
N mam aspon 1 dieta

7. Moje diet'a/deti navstevuju:

B su v predskolskom veku
A
BN
A

(ak mate viac deti, do Stvorceka vpiSte Cislo, podl'a toho, kolko vasich deti navste-
vuje prislusnu skolu)

2. c&ast’ — Otazky zamerané na systém odmernovania spolo¢nosti

1. Mate pocit, ze ste za svoju pracu spravodlivo odmeneny?
N 4no N nie
Ak ste odpovedali ,,nie* a viete uviest' dovod svojej odpovede, tak ho prosim na
nasledujiicom riadku stru¢ne uved'te.

2. Ste spokojny/a s vySkou svojej mzdy?
r ano r nie

3. Mate pocit, ze ste zaradeny/a do spravnej tarifnej triedy, vzh'adom na obtiaznost’,
potrebnu kvalifikaciu a zodpovednost’ pri Vami vykonavanej praci?
l ano I nie
4. Myslim si, Ze odmeiiovanie prostrednictvom ¢asovej formy mzdy je lepsie, ako
odmenovanie prostrednictvom tkolovej formy mzdy.
- ano - nie

5. S pravidlami na priznanie prémii som dostatocne obozndmeny, poznam ich:
I ano I nie

6. Vyska mojej prémie zavisi nayméd od: (Uved’te aspon 2 kritérid)

7. Myslim si, ze ukazovatele, od ktorych splnenia zavisi priznanie mojich prémii, su
zvolené spravne:
- ano - nie
Ak ste odpovedali ,,nie®, aké iné ukazovatele (kritérid) by ste pre svoju profesiu na-
vrhli?



8. Za vel'mi dobre vykonanu pracu dostanem:

N peniaze navia
N pochvalu

a int odmenu

a nedostanem ni¢

9. Zo socialného fondu spolocnost’ ZVS-ENCO, a.s. financuje viacero pre svojich za-
mestnancov. Oznacte krizikom doélezitost’, ktora Vy osobne jednotlivym tymto ak-

tivitam prikladate, ak
1 — vel'mi dolezité

2 — dolezité

3 — malo dolezité

4 — nepotrebné

V stlpci ,,naviac vyuzivam* oznacte, tie aktivity, ktoré Vy osobne nejviac vyuziva-

te.

V stipci ,,vobec nepodporujem* oznaéte aktivity, ktoré by podl'a Vas z prostriedkov

socidlneho fondu nemali byt’ financované.

1123

najviac vyuzZivam

vobec nepodporujem

Prispevky na zdvodné stravovanie

Kultiirne podujatia — Druzba

Kulturné podujatia — muzikal

Sportové podujatia

Socidlna vypomoc

Zijazd s det'mi

Rekreacie — 50-tky

Tornala — chaty

Penazné dary pri jubileach

PenaZné dary pri darcovstve krvi

Stretnutie s dochodcami

10. Myslite si, Ze aktivity financované z prostriedkov socidlného fondu (zamestnancené
vyhody a sluzby) maji moznost’ vyuzivat’ vstci zamestnanci podniku, rep., ze st

pridelované zamestnancom spravodlivo?

11. Ako iné aktivity, ktoré v sucasnosti nie si financované zo socidlného fondu, by ste

rad vyuzival?

3. cast’ — Pracovné podmienky a vzt'ah k praci

1. Ktoré¢ z uvedenych pracovnych podmienok povazujee pri vykone svojej prace za

nevyhovujice?




osvetlenie

farebna uprava miestnosti

hluk

nukroklimatické podmienky (teplota, vlhkost’, prudenie vzduchu)
Cistota ovzdusSia

ziarenie (ionizujuce alebo neinozujtce)

171717171717

2. Atmosféru vo svojom pracovnom prostredi (kolektive) povazujem za

- velmi dobru
a dobru

N priemernt
a skor zla

a vel'mi zIa

3. Vztah medzi mnou a mojimi nadriadenymi povazujem za:
' velmi dobry

N dobry

B priemerny
B skor zly
' velmizly

Ak ho nepovazujem za dobry, o by ho mohlo zlepsit'?

4. Myslite si, Ze ste dostato€ne informovany o:

o hlavnych ciel'och a politicke spolo¢nosti?
r ano
r nie

o vnutropodnikovom mzdovom systéme?
r ano
r nie

o zamestnaneckych vyhodéch a sluzbach?
r ano
r nie

5. Prijal by som, ak by mi boli poskytované vo vi¢Som mnoZstve informéacie o:

6. Povazujem svoju pracu za prili§ monotéonnu (jednotvarnu)
r ano r nie
7. Uvedte 3 faktory, s ktorymi ste pri svojej praci najviac spokojny:



8. Uved’te 3 faktory, s ktorymi ste pri svojej praci najviac nespokojny:

9. Myslite si, ze spolocnost’ ZVS-ENCO, a.s. méa vybudovant dobru povest™?
B ano B nie

10. Ak by som mal moznost’ zamestnal by som sa v inom podniku?

N ano N nie
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