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UvoD

Uspech v hospodarskom tsiteni medzi podnikmi zatuje predovsetkym kvalitny
ludsky kapitél. Rivalita konkurentov sa v dnesSnefpalmetyka len tuzemskych sp&hosti.
Pod vplyvom globalizacie, v désledku zvySovania hcamicnej mobility pracovnych sil
do tohto superenia vstupuje tiez zah&ni Riadeniml'udskych zdrojov sa v organizacii
zaobera personalny manazment. K jeho zakladnyméaadigbatri neustale zvySovanie kvality
ludskych zdrojov. Ziskavanie, udrziavanie arozw§amamestnancov nie je mozné bez
dobrého systému motivacie. Na Slovensku sa métiwa programom personalisti a majitelia
spolanosti nevenuju v pozadovanej miere. Slaba motivaeimestnancov a jej dbsledky
pritom znekvalitiuju nielenludskd pracu, ale celt podnikBdkl cinnog’. Prave zamestnanci
su hybnou silou, ktora rozhoduje o mnozZstve, kealMykonov ateda aj o Uspechi
neuspechu. A napokon, nedostat® motivacia so sebou do podniku prinaSa estsiva
problém, ako je zniZzovanie kvality prace — skrytZjavnu fluktuaciu. Skryta fluktuacia vedie
k demotivacii a zamestnanec stracatchracovad. Napriek tomu z réznych dévodov zotrvava
v organizacii. Zjavnu fluktuaciu moézeme definévako realny odchod zamestnanca
z podniku. Napriek tomu, Ze obe predstavuju mnaoégativa, manazéri im nevenujurké

pozornos a len sotva Fadaju dévody ich vzniku.

VacSina ekonomov predpoklada aje preseséd otom, Ze sa Vv buddcnosti
ekonomika zotavi a miera tvorby novych pracovnydbsinvzrastie. Nastanu rapidne zmeny.
Dbévodom bude zdnajuci odchod prislusnikov generacie baby boomdwsdéchodku
a nepostéujuci paset zamestnancov z generacie X na zaplnenie ichtamniNa trhu prace sa
zane nekompromisny boj o zamestnancov,l'a@kvé faktory uspechu. Aj to je jeden
z dévodov, préo by mali predstavitelia personalneho i vrcholovémmnazmentu analyzota
motivatnu Struktdru svojich zamestnancov, tigpravne stimuly a posklagla nich kvalitny
motivatny program. Tak si svojich zamestnancov udrZiadngai a zvySia kvalitu ich prace.
Je nevyhnutné zat' uz dnes, aby balas na opravu chyb a vylepSenie nedostatkov. Imidz
preferovaného zamestnaviaeso spravne motivovanymi, lojalnymi zamestnancsanneda

vytvorit' za jeden dié Buducnos bude prid pripravenym.

Nasledujuci text sa venuje motivatiidskych zdrojov. Prostrednictvom teoretickych
rad sme zostavili navod na zakonStruovanie moétigho programu. Postup prace sme
rozdelili do Styroch etap. Kazda etapa je vysvetlersamostatnej podkapitole. Pre lepSie

pochopenie vSetko podrobnejSie vy$u@gme aj na praktickych prikladoch.



1. MOTIVACIA LUDSKYCH ZDROJOV

»AK hovorime ol'udskom zdroji v podniku, rozumieme tym cdlydsky potencial.
Tvoria ho nielen pé&et a Struktira zamestnancov, ale aj také aspekty,sa vzdelanas
a kultara, medZudské vrahy, schopnasspoluprace, vnimanie socialnych a ekologickych
faktorov prostredia a pod. Cevedomé vytvaranie a vyuZivanleidského potencialu je
predpokladom budovania a rozvijania silnych straadéonkuretinych vyhod podniku. To
vSetko je reélne len na zéaklade spravne koncipdwami@denial’udskych zdrojov.” (Hitka,
2003). Riadeni€¢udskych zdrojov mbéZzeme ptal A. Kachadkova (2007, s. 9) definotzako
»cinnog’, ktorej pozornos sa sustrdéuje na zamestnancov ludské zdroje, a ktora sa spolu
s ostatnymi funé&nymi oblagami manaZzmentu podi@ na dosiahnuti synergického efektu —
splnenia citov zamestnancov i podniku ako celku.” K zakladnylohém personalistov patri
zabezpeéenie pozitivneho spravania zamestnancov. ,Mysli tyan také spravanie
zamestnancov, ktoré prameni z ich spokojnosti dev&diskut@éneniu stratégie podniku.
Takéto efektivne fungovanie zamestnancov predpeéklath systematické vzdelavanie
a rozvoj, ako aj cielené vyuzivanie ich pracovngchopnosti prostrednictvom adekvatnych
motivatnych prostriedkov. Téata&innog’ je zalezitosou vSetkych manazérov a veducich
timov.” (Hitka, 2003). ,Dobre motivovani zamestnasg@l'udia s jasne definovanymi ¢rai,
ktori podnikaju kroky k ich dosiahnutiu. Konaju taketo, lebo maju silne vyvinuty pocit
povinnosti a zodpovednosti, t. j. suU si vedomi tohe ich Usilie smeruje k uspokojeniu
potrieb  organizéacie a zarave aj ich vlastnych  zaujmov.“ (Hraskova4,
http://www.poradca.sk/SubPages/OtvorDokument/ Gtaaspx?idclanok=79465&zor91

Pracovnou motivaciou rozumieme ten asgekiského chovania, ktory je spojeny so
zastavanim ditej pracovnej pozicie asvykonom jej zodpovedejupracovnej role.
Pracovnd motivacia vyjadruje pristupoveka k praci, ku konkrétnym okolnostiam jeho
pracovného uplatnenia aku konkrétnym pracovnymhdneo V psycholdgii byvaju

rozliSované dve skupiny motivov k praci, dva typgcovnej motivacie:

- motivy, ktoré suvisia s pracou samou, tzv. motiadicitrinsicka (potrebainnosti
vobec, potreba kontaktu s druhyihid’mi, potreba vykonu, tizba po moci, potreba zmyslu
Zivota a sebarealizacia),

- motivy, ktoré naopak ,nesuvisia so samotnou pradeau, motivacia extrinisicka
(potreba pwazi, potreba istoty, potreba potvrdenia viastndgdtosti, potreba socialnych
kontaktov, potreba pospolitosti, partnerskéhtai). (Nakonény, 1992).



Iny pristup k pracovnej motivacii akcentuje skimos’, Ze pdsobiace motivy sa
v pracovnejc¢innosti mdézu prejavovarozdielnym spdsobom. Je potom mozné ich z tohto
hradiska priradi k niektorej z troch zakladnych skupin:
- motivy aktivne — priamo podnecuju pracovny vykoapin motiv uspechu),
- motivy podporujice — vytvaraju podmienky prgniné pésobenie motivov aktivnych
(napr. vytvaranie priatekej atmosféry na pracovisku),
- motivy potl&ujuce — ktoré odvadzaju pracovnika od pracovirgjosti (napr. potreba

pobavt’ sa s priatémi na pracovisku). (Rzicka, 1994).

Pre &ely naSej prace je doblezite vysvétlaky je vZah medzi motivaciou, celkovym
vykonom a tieZ spokojndsu ¢loveka. ,Motivacia spolu so schopnasni tvori dve zakladné
skupiny subjektivnych, osobnostnych determinantgkonu, resp. vykonnostiloveka. Tato

skutatnog’ byva vyjadrovana nasledujucim vzorcom:

V =f(M.S)
kde V-  Udrové vykonu (v dimenzidch kvantity i kvality),
M - drover motivacie (miera ,chceniatloveka podéa dobry vykon),
S- arové schopnosti (vedomosti, znalosti, skisenosti).'dfBeva, Novy, 1998,

s. 374).

Vztah medzi Uroiou motivacie, narnog’ou ulohy avykonom moZno nazorne
vyjadrit pomocou Yerkesov-Dodsonov zakona, @aovaného ako ,obratend U-krivka“. Jej
priebeh vyjadruje skutmog’, Ze Urové vykonu za predpokladu nizkej Urovne motivacie
bude nizka. S rastom intenzity motivacia (zodpojem#o zamerania) sa bude za inak
rovnakych okolnosti, t. j. pri rovnakej Urovni sgimosti a podmienok vykonu, zvySayale
len do utitej irovne motivacie. Ak presiahne motivovan@oveka utiti medzu, Urovie

jeho vykonu sa paradoxne znizi. (Bedrnova, Nov{$8)9

Mozno teda tvrdi, Ze pre kazdy typ ulohy existuje ista optimalnavéi motivacie,
ktord sa liSi v zavislosti od namosti Ulohy. Pre natmé ulohy sa ako optimélna javi
relativne nizSia Urove motivovanosti, naopak pre ulohy relativne jedndduge optimalna

vysoka motivovanas( Bedrnova, Novy, 1998).

»S pojmom pracovna spokojnbsa mbézeme v literatdre stretnpomernecasto. Len
zriedka vSak byva presne definovar®, sa nim vlastne rozumie. Na jednej strane je

spokojnog zamestnancov s pracou a pracovnymi podmienkamdzaaveéd ako kritérium



hodnotenia personalnej politiky organizécie, nahdjistrane sa o spokojnosti zamestnancov
hovori ako o podmienke efektivneho vyuzivania icacpvného potencidlu. M6Ze v3ak tiez
ist i o spokojnos v zmysle uspokojenigloveka na zaklade dosahovanych nizkychHaie
Tieto tri interpretacie pojmu spokojrtbsa premietaju do kvality vykonu celkom odliSne.
V prvom pripade je spokojntbspopisom stavu, v druhom sa da chimko hnacia sila
avtreom mbze by iprekdzkou alebo dokonca brzdou Ziaduceho praduwnvykonu

v akejkd’vek oblasti’'udskej prace.”( Bedrnova, Novy, 1998, s. 392).

Kedy, ako, koho, wom, ¢im a v akom mnozstve stimulajaaby sme dosiahli
optimalnu motivaciu a spokojntbgamestnancov? To su otazky, na ktoré by mal kaddy
podnik zhrnuté odpovede v mottveom programe. ,Motivény program predstavuje
konkretizaciu systému pracel'sl’mi v organizacii s relativne vyhranenym zameranian n
pozitivne ovplywiovanie pracovnej motivacie zamestnancov.” (Bedrndvévy, 1998, s.
411). Zostauw takyto program nie je jednoduché aje potrebnéuposa v nadvaznych

etapéch, ktoré zobrazuje obrdzok 1.

Formulacia

An.alyvza . ciefoy Vytvorenie Realizacia
motivatnej = modelu ivainéh
Struktary motivatneho H stabilizacie m;:(')\/gaf;riuo
zamestnancov programu, havr zamestnanco
stimulov

Obrazok 1: Etapy postupu tvorby a realizacie maétiéao programu

Prame: STYBLO, J. 1992. Manazerska motivd strategie. 1. vyd. Praha : Management Pres®.199
74 s. ISBN 80-85603-05-5.

Pre zjednoduSenie postupu tvorby a realizacie masid@ho programu budeme

jednotlivé etapy a ukony aplikotzana podnik eurobus, a. s. Dopravny zavod iRoa.

Predmetontinnosti tohto podniku je verejna preprava osob. NM# zamestnancov, preto ho

mébzeme zaradido kategorie strednych podnikov.

Pred realizaciou prvej etapy identifikujeme moznéidké miesta, ktoré by mohli

ohrozt' dosiahnutie zakladného t& motiva&aného programu — efektivne fungovanie

organizacie. lde o zhromazdenie a rozbor suborialsmeeekonomickych informacii, ako su

napriklad informacie o technickych podmienkach, dgrafickych a kvalifikénych

charakteristikdch zamestnancov, o systéme hodmoteniplaiovanom personalnom riadeni,

o vedeni zamestnancov, o pracovnom prostredi, a(Bedrnova, Novy, 1998).



My sme na zistenie tychto skdtwsti ¢erpali idaje zo Struktirovaného rozhovoru
s personalistom spalnosti (Priloha 1), z pozorovania zamestnancov &slednych

rozhovorov so zamestnancami. Zhromazdili sme petistatné informacie:

- viac ako 75 % vSetkych zamestnancov tvoria &icalitobusov,

- vek v&Siny zamestnancov je vyssi ako 29 rokov,

- podnik nema mozndészasahovado finartného odm#ovania zamestnancov, o fixnej
I variabilnej zlozke mzdy rozhoduje eurobus, &aSice,

- zamestnanci maju minimalne alebo Ziadne Sance néxtka postup.
1.1. Prva etapa - analyza motivénej Struktlry zamestnancov

Motivaciu je mozné skiuntamera a analyzov& NajbeznejSou nepriamou metddou
je pozorovanie spravania pri praci arozbor vystediprace zamestnancov. NajlepSie
vysledky prinaSa pozorovanie, kedy je pozorok@tenom pracovnej skupiny a ma moztios
dlhodobo pozoroua prirodzené prejavy spravania okolo seba. V pripaulacovnej
spokojnosti sa nagstejSie pouziva dotazovanie osobné alebo pisorkioéé modzeme
obohati’ pozorovanim reakcliudi v Standardnych situaciach. ,Dotazovanie je koikativna
metoda ziskavania autentickych (primarnych) infarinao faktoch, vedomostiach
a znalostiach, nazoroch, postojoch, Zzivotnom Stybeotivoch, hodnotovej orientacii,
preferenciach, spravanidat konkrétnych o0s6b (respondentov).” (Pokorny, 204 70).
Dotaznik sa moZe sklaflaapr. z takychto otazok:

- Nagpina vas vasa praca?

- Co by ste chceli na svojej praci zmehi

- Je sociélny program vo vaSej organizaciifzodasich predstav?

- Je systém odnii@vania zamestnancov spravodlivy a objektivny?

- Berie vas nadriadeny zamestnanec do Uvahy vaSenpiepky, postrehy a nazory?

- Vzbudzuje vaSe zamestnanie vo vas pocit istotyrspp&tivy?

- Ste spokojny s pristupom nadriadeného, s exismjuciztahmi na pracovisku,
pracovnym prostredim, finanym ohodnotenim, dt?

My sme pre zamestnancov eurobusu, iRwa zostavili dotaznik (Priloha 2)
na zaklade dvojfaktorovej tedria motivacie, resgerahergerovej teorie, ktora vychadza
z toho, Ze existuju dve skupiny potrieb. Prva shupiaktorov tvoria vonkajSie, hygienické
faktory. Maju bu’ priaznivy alebo nepriaznivy vplyv na pracovnu r@spnos’, ale nemaju

Ziaden vplyv na motivaciu pracovného spravania zamaecov. Druhu skupinu tvoria



vnuatorné faktory, motivatory. Pésobia na pracovpdksjnos a motivaciu zamestnancov. Ak
je ich vplyv priaznivy, pracovnik je vnutorne uspgny, ¢o pozitivne ovplyiuje jeho

pracovnu motivaciu. (Herzberg, 1971).

Dotaznik sa skladal z dvodasti. Prv&ag’ bola zamerana na hodnotenie motivacie
a spokojnosti zamestnancov s vykonavanou pracodnoflerym vnutornym a vonkajsim
faktorom sme priradili Sk&lu spokojnosti a Skaluedd@osti v rozsahu 1 az 5. Pruay’
dotaznika uzatvarala otazka, tykajuca sa moznadthadu z doterajSieho zamestnania.
Odpovel'ami respondentov sme sa snazili odhakistenciu vnatornej fluktuacie v podniku
eurobus, a. s., Rédva. Druh&ag’ dotaznika sa venovala vyhe identifik&nym Gdajom
respondentov. Vyznam tejtaiasti spdiva v moznosti roztriedi zamestnancov do
rovnorodych skupin, pdd pohlavia, veku, pracovnej funkcie Bk praxe. Na zaklade
tychto charakteristik budeme v druhej etape vyberdory stimulov pre vytvorené skupiny

zamestnancov. Vysledky nasho dotaznikového prieskuédza tabikka 1.

Tabuka 1 Vysledky dotaznikového prieskumu

Priemerna spokojnog’ Podiel délezitosti faktora na

PoloZky vyjadrena celku

¢islom slovom 1 2 3 4 5
samotna praca (jej obsah) 2,16 Sp\é'lf‘gjny 50% | 38% | 11%| 1% | 0%
osobny, psychicky rozvoj (rast) 2,79 Zgi?o?rr];e 25% | 31%| 37% | 6% 0%
prezitok vykonu a dspechu 2,84 Zgﬁﬂg;@e 4% | 25%]| 43% | 23%| 5%
zodpovednos 2,22 sp\gl?(fjny 63%| 23% | 14%| 1% | 0%
Bcr)é(zi, uznanie za preukéazanu 2.86 Z;ﬁ?o?;;e 24% | 50%| 250 | 1% 1%
status 2,52 Zgﬁ?;g;e 16% | 32% | 45%| 7% | 0%
medziPudské va’ahy 2,23 Sp\é'fgjny 64% | 25% | 12%| 0% | 0%
odbo_rnakgmpetenma 2 44 Vlac_ 120% | 3206 | 369% | 9% 3%
nadriadeného spokojny
personalna politika a riadenie 2,81 Zgg?;;;e 14% | 33% | 46% | 4% 3%
istota prace 2,48 sp\gl?(fjny 72%| 12% | 16% | 1% | 0%
mzda 3,56 ne¥§§0jny 75%| 19%| 6% | 0% | 0%
pracovné podmienky 2,46 sp\glz;:jny 50% | 33% | 15% | 2% 0%

Prameé: Vlastné spracovanie



V tabu’ke sme znazornili hodnoty, ktoré su z padiu motivanej Struktury pre podnik
podstatné. NajdblezitejSim faktorom je ,mzda“ a atnanci oznali, Ze s siou v priemere
viac nespokojniDalej faktor ,pocta a uznanie za vykonanu pracu‘mgatnanci s nim nie su
spokojni a je pre nich dolezity. S faktormi ,prekitvykonu a uspechu‘d’alej ,personalna
politika a riadenie* a ,0sobny, psychicky rozvopgt)" zamestnanci nie su spokojni, ale
nehodnotia ich ako dolezité. Faktory ,istota praceiez ,medzfudské vrZahy‘ a
,Z0dpovednog’ povazuju zamestnanci prevazne z&meddlezité a su s nimi viac spokojni.
Faktory, na ktoré by sa mal podnik v motimam programe eSte zamgérau ,samotna praca

(jej obsah)" a ,pracovné podmienky*.

Zamestnanci na otazkdi by odisli z podniku, keby mali moZzndastupi na iné

miesto, odpovedali prevazne ,ano“,qmn tuto moznasoznailo takmer 69 % opytanych.
1.2. Druhé etapa - formulacia ci€ov motivaéného programu, navrh stimulov

Dalsim korkom je stanotisi kratkodobé aj perspektivne ciele motivého programu.
Od strategického cfa by sa mala odvifacela persondlna stratégia a tiez ciele metigho
programu. My sme podniku eurobus v personalnegstbktanovili takyto strategicky die
eliminova” vnutornu a vonkajSiu fluktuaciu zamestnancov. Mhoj zaklade sme potom
naformulovali nasledovnu personalnu stratégiu: jMlpehu piatich rokov zvySiUrovei
spokojnosti a motivacie zamestnancov, zab&Zpej meranie a posudzovanie v zaujme so
stanovenymi ciBmi spola@nosti.” Ciele motivéného programu zavisia tiez od vysledkov
motivatnej Struktiry zamestnancov. Mali bytbgpecifické, merat@é, ambicidézne, realne,
terminované a naformulované jasne. Na zéklade dyskiit@nosti sme pre podnik eurobus

stanovili tieto zakladné ciele:

- zvySit vroku 2011 spokojnds a motivaciu zamestnancov tak, aby pfalSom
analyzovani motiwénej Struktiry nebola priemerna hodnota spokojresstiaktor: ,samotna
praca“ vysSia ako 1,80; ,osobny, prezitok vykonulspechu“ vysSia ako 2,50;
,zodpovednog’ vySSia ako 2,00; ,pocta, uznanie za preukazaracwr vysSia ako 2,00;
.status* vysSSia ako 2,30; ,medzidské vZahy* vySSia ako 1,80; ,odborna kompetencia
nadriadeného” vysSia ako 2,35; ,personalna poligkaadenie” vysSia ako 2,30; ,istota
prace” vysSia ako 1,95; ,pracovné podmienky” vy&iia 2,00;

- zarok 2011 zniZiukazovaté dobrovdnej fluktuacie najviac na hodnotu 7 %,

- zarok 2011 zvys$iukazovate stability aspé na hodnotu 93 %,

- v roku 2012 dosiahnusamostatnasv rozhodovani o variabilnej zlozke mzdy.



Pri stimulacii, ako ovplyikovani pracovnej motivacie a vykonnosti zamestnancov
musi podnik rie§i dva problémové okruhy. Prvym je pfeld a druhym spdsoby uptatvania
(vyuzivanie) stimulénych prostriedkov. ,Stimulom moze by zasade vsetkaio je pre
pracovnika vyznamné, vSetk@p organizacia mdze svojmu zamestnancovi pontiknu
(Bedrnova, Novy, 1998, s. 400). Z podnikového ahsiogického hBadiska su zavaznymi
stimulmi predovSetkym hmotna odmena, obsah praayzhudzovanie — neformélne
hodnotenie, atmosféra pracovnej skupiny, pracowdmpenky a rezim prace, identifikacia

s pracou, profesiou a podnikom, externé stiinédaaktory. (Bedrnova, Novy, 1998).

Vieme, Ze v podniku eurobus R@m¥a mozeme vyltit hnel’ niekd’ko podstatnych
stimulov. Prvym je hmotnd odmena adruhym kariémagt, do ktorych riadite ani

personalista nevie nijakym sp6sobom zasafiova

Medzi apely, ktoré pésobia na obsah prace, papi.napel na tvorivé myslenie, apel
na samostatnds apel na koncemé myslenie, apel hrdosti, apel prestize, apel raqudd.
(Bedrnova, Novy, 1998). V podniku eurobus Raa odporiame apelovana samostatnés

a hrdos na pracu. Navrhujeme, aby vedenie zamestnancamilpar

- rozmanitog prace - predstavuje pracovrinnog’, ktora vyZzaduje SirSie spektrum
schopnosti a ztmosti pre pracovné operécie, postupy a pod.,

- vyznamnos ulohy - su opatrenia, zvysSujace vyznam a uzitokkkétnejcinnosti pre
inych v ramci skupiny, zatwju uznanie okolia,

- autondmia - je posilnenie nezavislosti pracovnikgprave prace,

- spatna vazba - spiva vo zvySeni informacii o vysledkoch vlastnejgara

- rozS8irovanie prace - je z¥#enie rozsahu rovnakych pracovnych operécii,

- obohatenie prace - je rozSirenie rozhodovacicmérdoych moznosti,

- prehlbovanie obsahu prace - musi vychédzgoznatku, Ze stimulaciou pfredi je

dimenzia od orientacie na uspech po orientaciubsal@innosti (Kotek, 2007).

Zmysel pri simulovani ma rotacia zamestnancov, tptinovitd zmena pozicie
zamestnancajo pomoéze zmiertiinar&nos’ a monotonnasuréitej pozicie. Zamestnanci sa
tym dozvedia viacej o praci svojich kolegov. (Ladxka, 2010). V podniku eurobus Re¥a
je rotacia jednou z najlepSich moznosti zvySovamiivacie. V praxi by to znamenalo, ze
vodi¢i autobusov by si striedali niektoré linky \citych ¢asovych intervaloch. Neovplyvni to
len samotnl pracu, ale tiez prezitok vykonu, zodpows, status. NavySe sa zmeni aj

financné ohodnotenie, pretoze prave to, na akej linkadviadi, utuje vySku jeho mzdy.



U zamestnancov to mdze vyvolgocit, Ze su spravodlivo odi@vani a zvysi sa ich
spokojnos.

Neformalne hodnotenie ovplyuje tak racionalnu obsahova rovinu, ako aj rovinu
prezitkov a rovinu emocionalnu. V racionalnej rawinde o spatnu vazbu, ktora je
najitinnejSia, k&’ je podana hdi v priebehuc¢innosti, alebo bezprostredne po nej. Preto je
nevyhnutné hodnati zamestnanca denne, napr. na poradach. V emocipnativine
pracovnik citi, Ze je pre podnik dblezity, Ze ralEco pozitivhe, zvySuje sa jeho sebavedomie
atiez motivacia, ochota pracava Preto podniku eurobus R@#a odportame
vyhodnocové zamestnancov réznymi pochvalami, ktoré budd’ lawerejiované vSetkym,
alebo vyhlasované pred vSetkymi zamestnancami. Rtetému sa tak vzda pocta za
preukazanu pracu. Podnik méze vymysliézne stiaze, napr. ,zamestnanec mesiaca“. Tych

najlepsich by mohol podnik océ&moznymi formami hmotnej odmeny, napr. vecnym darom

Medziludské v¥ahy a atmosféru pracovnej skupiny manazér nemo#adita ale
modZe ju asp ovplyviiova svojou formalnou¢i neformalnou autoritou. Délezité je vytvori
si so skupinou doverny vah a pristupowaku vSetkym spravodlivo. \fahy na pracovisku
su pre zamestnancov vyznamiiéZ ide o kategoériu ahov s podriadenymi, nadriadenymi
alebo rovnocenne postavenymi. Preto odgamie podnikom, aby im venovali Rkl
pozornos. Odpor@ame podniku eurobus zaujithasa o atmosféru, ktord panuje na
pracovisku, taktiez o konflikty na pracovisku a icieSenie. Dobré je tiez odhadhu
charakteristické vlastnosti zamestnancov, zigtiori vytvaraju v kolektive napatie, a naopak,
ktori sprijeniiuju atmosféru. Pre upevnenie a zlepSeni@alav je prospesné, ak sa rozvijaju
aj v uvd’nenejSej atmosfére mimo pracoviska pri rdznych pamhtych akciach. Ostava na
individualnych rozhodnutiach organizacii, ake tgkgii buda volf. Dolezité je nezabudana
rézne formy hodnotenia opatreni, napr. formou dohetasovanych spatnych véazieb

zWastnenych, popripade anonymnych vyjadreni k préjeaimym udalostiam.

Vedenie podniku v spolupraci s personalnym oddeiertly mali neustale zvySowva
svoju odbornos Je dobré, ak sa v podniku eurobus urobi priesgpokojnosti, v ktorom sa
hodnoti politika riadenia, napr. vo forme dotaznikdieto dotazniky vygiuju podriadeni
zamestnanci. Na zaklade ich odpovedi, mbéze vedoestnanec urobipotrebné opatrenia

a zmeny, ktoré prispeju k zlepSeniu situacie.

Istota prace je pre zamestnancov v dneSnej dolfenivedlezita. Ddévodom su

doznievajuce dbésledky finano-ekonomickej krizy a zla situacia na trhu préeesto by



zamestnavatelia mali l&aamestnancovi jasne najavo, Ze sa s nim v budtiguita, napr.

prostrednictvom uzatvorenia pracovnej zmluvy naudodutita.

Vytvara’ pre zamestnancov dobré pracovné podmienky makiyvejakt. Primarne sa
zlepSia podmienky pre ich praatq sa prejavi v zlepSeni ich vykonu a druhotne sp&lju
vztahy medzi organizaciou a zamestnancami. Odjoné nebrami sa investovaniu do
zlepSenia pracovnych podmienok. ZIé podmienky Vedtrate motivacie, aj kst mozno
odmeny pomerne vysoké. Odpgaine, aby Zasu natas mali zamestnanci mozwa®znymi
formami vyjadri’ spokojnos, popripade nespokojnds s pracovnymi podmienkami

a navrhni rieSenia nedostatkov ptalsvojich poziadaviek.

Pri vybere stimulénych prostriedkov treba ktahrad nielen na konkrétne motirae
profily jednotlivych zamestnancov, ale aj na toprkt oblag ich pracovného spravania
chceme ovplyiovar. V charakterovo rozdielnych podnikoch je nutné inmat rézne
oblasti. Napriklad v podniku, akym je marketingagentura, sa personalisti musia zamera
na stimulovanie oblasti tvorivosti, vnasania novytépadov, inovativhe myslenie a pod.
V pracovnych timoch sa treba zantere oblag spoluprace, wahy a atmosféru v skupine.
V nasom podniku je potrebné stimuldvaredovSetkym kvalitu a kvantitu pracovného

vykonu, zodpovedndsza vlastné spravanie a rozhodnutia, za hawrp prace a pod.
1.3. Tretia etapa — vytvorenie modelu stabilizacizamestnancov

Model stabilizacie zamestnancov f@édn faktory nevyhnutné Kk motivacii

zamestnancov a ich zotrvaniu v podniku. V praxiod®gistavu stabilizaych faktorov:

- mimopodnikovych (hospodarska neistota, spefské hodnotenie pracovr@pnosti,
situacia na trhu prace),

- podnikovych (poves podniku, rezim prace, organizacia a riadenie pgagnspdsob
odmaeiovania),

- osobnych (vek, rodinny a zdravotny stav, vzdeladigha zamestnania v podniku,

socialna adaptovanfysosobné zameranie zamestnanca).

Tieto stabilizéné faktory sa porovnavaju so skétog’ou. Vysledkom tohto
porovnavania je identifikacia faktorov, ktoré efi&ba doriedi a zaisti’. V tejto faze by mal
podnik vypracové viacero analyz. V prvom rade analyzu trhu pracemia, na ktorom sa
nachadza sidlo, resp. prevadzka podniku. Jednotiid@je o nezamestnanosti, 'mgch
pracovnych miestach, priemernej mzde, a pod., boé&aa jej zostavenie, su k dispozicii na
internetovych strankach tradov prace a taktiefs§tkého GraduDaldia analyza by sa mala
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zamerd na personaln€innosti podniku a zi¥®vanie nazorov blizkeho okolia na podnik.
Niektoré informacie o podnikovych a osobnych fa&tidr podnik ziska napriklad aj pri

analyzovani motivenej Struktary zamestnancov.

V zaujme objektivity porovnavania su Ziaduce pdaimé rozbory fluktuacie
(minimalne raz réne). Zavery sa vyplati vyhodnocava spracova do ¢asovych radov.
(Styblo, 1992). My odpokiame, aby sa prepet pohybu zamestnancov v podniku realizoval
pomocou Statistickych metdd, konkrétne ukazdimtestability a fluktuacie zamestnancov.
Pod’a M. Vetrakovej, M. Sekovej a Duriana mobzeme tieto ukazovatele vyita’

nasledovnym spdsobom:

s Pocet zamestnancov s viac ak@mou praxou v organizacii 100
= X
Pocet zamestnancov v predchadzajuacom roku

. Pocet uvdnenych zamestnancov v priebehu roka 100
= X
Priemerny pdet zamestnancov v predchadzajacom roku

Sag’'ou fluktuatnej analyzy je tiez désledna analyzatipriodchodu z podniku. Po
samotnom odchode kazdého zamestnanca z organtaaca nemalo zabutlana vystupny
pohovor. NajlepSie je, ak ho robi zaSkoleny, nedgivpracovnik, ktory odchadzajucemu

garantuje anonymitu a doveryhodrios

Podniku eurobus Rdava odportame, aby sa tymto pohovorom zaoberal
personalista, alebo manazér sgalusti. D6vodom je predovSetkym nedostatok fimgeh
prostriedkov, ktoré by sa museli vynatbhia odbornika. Ma to tieZz svoju vyhodu. Zistenia a
informacie o dévode odchodu by boli podavané priaredeniu, ktoré méze na zaklade
zistenych skuténosti z&at’ okamzite jedné Je to tiez prilezitaseliminova’ tu skut@nog’,
ktord zamestnanca prinutila k odchodu a prehévioo, aby zostal. Na pohovore by sa mali

klas® ustalené sady otazok. Navrhujeme tieto:

- Spinala praca vasesakavania, ktoré ste mali pri nastupe do zamestRania

- Mali ste podia vas dostatok prilezitosti rastd’alSieho povySovania?

- Mali ste niekedy pocit nedocenenia a neuznania?

- Bol vas pracovny a sukromny Zivot v rovnovahelicite stres z prepracovanosti?
- Mate moznog nastupi do lepSieho zamestnania?

- S¢im ste boli na doterajSom mieste najviac nespokbjny

11



1.4. Stvrta etapa — realizacia motivéného programu

Pod’a J. Stybla (1998, s. 51) by maltts(tag’ou realizacie:

- vyber stimul&nych prostriedkov, podmienok &ianych metod stabilizacie,
- metddy ovplywujuceludi k stabilizacii,

- uréenie 0s6b zodpovednych za realizaciu programu,

- ¢asovy plan plnenia programu.

Vol'ba osoby zodpovednej za realizaciu programu zostavsamotnom podniku. My
v pripade eurobusu Ridva odportiame, aby za jednotlivé Ulohy motéreého programu
zodpovedal personalista spahosti.

Zostavi’ rozpaet a vopred uit’ celkové finakiné prostriedky, ktoré sa na motivng
program vynaloZia, je komplikované. Zavisi to preftkym od finatnej situécie,
rozhodnutia manazmentu organizacie investp¥a neinvestové nemalé sumy do oblasti
financnej motivacie zamestnancov.

Naklady na motivény program avynosy z neho plyndce odgarmie sledoua
vo vnutropodnikovom &tovnictve prostrednictvom analytickej evidencie pgainotlivé
organiz&né useky. Prinosy motitaeho programu sa odzrkadlia jednak v kvantitativnej
oblasti (zlepSenie finamych ukazovati®v, zvySenie p&tu lojalnych zakaznikov, a pod.) ako
aj kvalitativnej (zlepSenie medrdskych vZahov, efektivnad komunikacie, @inna
spolupraca zamestnancov a pod.).

Na zaver by sme eSte chceli upozorna rizika, s ktorymi sa podnik pri realizacii
programu moze strettitilde najma o nerovnomerné uplavanie motivdného programu pre
vSetkych zamestnancov a nespravne uplatnie motivanych nastrojov vé jednotlivym
zamestnancom. Tieto, ale dalSie rizika, mézu viask demotivacii a zmatitak naplnenie

ciela motiva&ného programu.
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ZAVER

Cielom naSej prace bolo prisgieku skvalitneniuludskych zdrojov a eliminacii
fluktuacie v podnikoch, prostrednictvom vytvorengdektivneho programu stimulovania
amodelu stabilizacie zamestnancov. Vytvorili smévad a pomocku, ktord pomdze

spolanostiam vytvorf Gcinny, efektivny a telny motiva&ny program.

Zvysovanie kvalityudskych zdrojov vytvorenim motivaého programu iba Zma.
V oblasti motivacie sa neustale formuluju nové @by, prichadzaju nové trendy. Musia sa
eSte teoreticky spracowa prakticky skam@é Ostava tiezZ mnoho otvorenych otazok, na ktoré
modZzeme bBada odpovede. Napriklad problém skrytej fluktuaciegrigt sme v naSej préaci
nartli. ESte stale nie je dostatwe preskimané, aky je jej vplyv na motivacioveka, jeho

pracu a samotny podnik.

Po preitani tejto prace by nemal Byre vilastnika, alebo personalistu sgalusti
vacSi problém zostavi motivatny program. Praktické priklady ujasni&y by malo by
sttag’ou jednotlivych krokov postupu zostavenia progradeuvSak nevyhnutné zdoéragnie
tak, ako je charakterovo odlisSny kazdy podnik,yjeolvo iny aj kazdy zamestnanec. Je preto

nevyhnutné nami ponuknuté rady prispésabélnej situacii a podmienkam.

Nam sa prostrednictvom spracovania tejto témy plodaytvorit motivatny program
pre podnik eurobus, a. s. Dopravny zavod iRea. Jeho UspeSna aplikacia zostava na
pleciach personalistu spdlwosti. Aké kvalitativne a kvantitativne 0zitky d@osocnosti

prinesie, ukazeéas.
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Priloha 1
Priloha 2

Struktirovany rozhovor s personalistooi®mosti

Dotaznik

15



STRUKTUROVANY ROZHOVOR S PERSONALISTOM SPOLO CNOSTI

VSeobecne

1. Korko zamestnancov ma vasSa sgolos’?
Odpove: Pod’a toho, k akému datumu? NajlepSie by bol stav kekpredchadzajuceho
roka. Spolénog’k 31. 12. 2010 mala 119 zamestnancov.

-Kol'ko z uvedeného @tu je vodEov autobusov?
Odpove” Vodicov bolo presne 90.

-Kol'ko ostatnych zamestnancov?
Odpove” Technicko-hospodarskych pracovnikov bolo 19 atogth robotnikov 10.

2. V ¢com spaiva hlavna uloha personalistu v spoiosti, resp. ktorgjinnosti venujete

najviac¢asu a pozornosti?

Odpove” Prijem, prepuganie, vychova, vzdelavanie zamestnancov a adndtiigte
cinnosti s tym savisiace. A eSte rieSenie porus@vpracovnej discipliny.

3. Existuje vo vasej spotmosti pisomny dokument, ktory opisuje person&inaosti?
Odpove: Ano, niekdko.

-O aké dokumenty sa jedni je ich &elom?
Odpove” Pracovny poriadok, Organizaa Struktira, ekonomické smernice. Dokumenty,
ktoré sa tykaju pracovnej discipliny zamestnanadkitoré si musia zamestnanci osobne
prevzia a to: Povinnosti voda a Eticky kddex zamestnanézalej je to kolektivna zmluva
a vSetky smernice, ktoré su jegagou. Okrem toho médme zavedeny aj systém manazérstva
kvality poda normy IS: 9001:2000, ktory v niektorydhinkoch upravuje personéalne
cinnosti. Tietacasti normy mézeme poklatidgeZ za personalne dokumenty.

-Ktorym osobam su tieto dokumenty k dispozicii?
Odpove”: Pracovny poriadok a kolektivha zmluva su dostwgstkym zamestnancom.
Ekonomické smernice sa tykaju technicko-hospoddngsacovnikov, najma personalne;j
prace, preto su dostupné predovsetkym im. Povinmodi‘a a Eticky kddex zamestnanca si
prebera kazdy zamestnanec. Ale mézem poyéeaa opravnenu Ziadtgamestnanca moéze
tento nahliadntido vSetkych internych dokumentov.

4. Méate definované ciele a plany v personalnej olf?asti
Odpove: Ano.

-Ako su o tychto cikoch a planoch informovani zamestnanci?
Odpove”: Ano. Su to ciele, ktoré sa tykaj ich planovangidh.

-Su tieto plany a ciele podloZzené realnymi krokmi?

16



Odpove: Ano.
Vyber a prijimanie zamestnancov

5. Ako sa postupuje pri vybere nového zamestnanca?
Odpove: Vyberame vé&Sinou zamestnancov na poziciu vadiV takomto pripade vyberame
zo Ziadosti uchadzav o zamestnanie, ktoré dlhodobo evidujeme. Tiatim&ti skartujeme az
po jednom roku. Informaciu o Mrmom pracovnom mieste poskytujeme v prvom rade
zamestnancom, ktori moézu odpdru svojich znamych, potom zverejnenim inzeratu
a nahlasenim na Urade prace.

-Kto vyberd zamestnanca?
Odpove: Zamestnanca vyberam ja na zaklade jeho odboraostiz lokality. Odbornage
pri obsadzovani miesta vedi na prvom miest&’o sa tyka lokality, snazime sa na danu linku
napr. Ke‘ovo - Roiava vybra niekoho z Kéova, popripade z PleSivca. Je to z toho dévodu,
aby sme uSetrili ndklady na nogava podobne.

-Robi sa pohovor, ak ano, kto ho realizuje?
Odpove: Ano, robime pohovory. \@inou vediem pracovny pohovor s uchétra ja, ale
stane sa, Ze sa hodastiuju aj ini kolegovia.

-Z ¢oho sa vyberd; z radov brigadnikov, pomocného p&éilsio z doporéenych

uchadzaov, uprednosiujete sdasnych zamestnancov?
Odpove” To zalezi od situacie.

6. Mate vypracované opisy a Specifikacie pracovnyobsifi
Odpove: Ano, mame.

-Na zakladeoho rozdéujete jednotlivym zamestnancom pracovné ulohy?
Odpove Na zaklade pracovného zaradenia.

-Ako prebieha kontrola zamestnancov pri plnenitildh?
Odpove” V spola@’nhosti mame prepracovany systém kontroly. Tent@sysa vyvijal
dlhodobo, kéZe naSa spolmog’je na trhu uz viac ako 70 rokov. Kontroluje sayane
dodrziavanie cestovnych poriadkov — prichody a odghOd roku 2010 mame zavedeny
elektronicky systém kontroly. Tento systém riagpeaderi. Pomocou tohto systému vieme
presne zisti kde sa autobus nachadza, ako rychlo sa pohybpgaKontroluje sa tiez
vydavanie listkov prostrednictvom elektronickyckigani. Mame furday kontrolny zbor,
tiez revizorov. Kontrolu podriadenych maju v praecivedici pracovnici. Kontrolovaa
mOZu aj zamestnanci medzi sebou. Ak vznikne ngjakiém, zamestnanec napiSe hlasenku

o probléme. Ta sa postugalej vedeniu spoknosti. Vedenie situaciu Setri, riesi.
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Zaznamendava vypovede zamestnancov, cestujucichaStisah Ziadosti a pod. Takisto sa
postupuje, aj k& podnik eviduje rézneaznosti.

-Ako je ukena zodpovedndsza jednotlivé ulohy?
Odpove” Praca vodia je v€mi zodpovedna a za svoju pracu si zodpoveda kaitdy S
zvlag. Odborny pracovnik si zodpoveda tieZ len za stiojuog.

7. VyuZivate zamestnavanie na skusobnu dobu?
Odpove”: Ano, vyuzivame. Pravidelne.
Adaptacia zamestnancov

8. Ako prebieha proces adaptacie zamestnanca?

- Kedy a za akych podmienok s&ire, ako dlho trva, akym spésobom sa wkokto je

zodpovedny za adaptaciu?
Odpove” S procesom adaptacie sachaa po podpisani pracovnej zmluvy. b8l tiez
povinni absolvovapovinnu zdravotnu prehliadku a psychotesty. Zaewdicov sa realizuje
v skasobnej dobe. Povinny zacvik trva 14 dni. Migketato doba aj dlhSia. PredlZuje sa az
dovtedy, kym je zamestnanec schopny samostatamavfaedmet zacviku. Tento zacvik sa
tyka prace s elektronickou poklasli, cennikmi, prepravnym poriadkom a pod. Potony nov
zamestnanec jazdi na linke pod tadom kolegov. Po ukdeni tohto procesu v skiSobnej
dobe sa so zamestnancom uzavrie pracovna zmluglamauritt, aby pri dodatenom
zisteni nekvalitnej prace mohol podnik takéhotoeminanca eSte prepustAk je spolénos’
S0 zamestnancom spokojna, pracovna zmluva nawlahia sa predlZzuje a potom ju
uzavrieme na dobu netiti. Okrem tohto zacviku v ramci adagm&ho procesu prevediem
zamestnancov po zavode, oboznamimdrganizaciou, organiz&nou Struktdrou, pracovnym
miestom, pracovnymi povinrrasni a kolegami. V dielni sa ndiiechniky, ako ma
postupové pri poruchach ré6zneho typu. Disfer zamestnancovi tiez ukazuje, kde méze
a nemoZe stéa pod. Aj ke’ sacasto opakujeme, opakovanie je matka madrosti. dliékteci
je potrebné neustale zdorawar, az kym sa zamestnancovi nedostanu do zil. Novi
zamestnanci maju k dispozicii osnovy, facktorych sa musia riadi

9. Sledujete proces adaptacie nového zamestnanca?
Odpove: Zamestnanec @as zacviku predklada Zacvikovy list. V tomto lisigdy kolega,
ktory so zamestnancom pride do kontaktu, uvediep zaSkolil a podpiSe sa. Ten kolega
alebo dispeer, je tiez zodpovedny za dadas’ vycviku. Zacvikové listy potom kontrolujem ja
a zakladam do zloZzky zamestnanca s ostatnou pisoagemdou.

10. Hodnotite UspeSnésdaptacie, ak ano, akym spésobom?
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Odpove: Zamestnancov testujeme ako v autosSkoleujgime ¢i st spdsobili na vykon
funkcie.
Odmeiiovanie zamestnancov

11.Na zaklade&oho su odmigovani jednotlivi zamestnanci?
Odpove: Financné odmegovanie zamestnancov je v nasom podnikmivkomplikované.
Ostatni robotnici a technicko-hospodarski pracovaicodméovani mesénou mzdou.
Vodici s odmeovani na zaklade viacerych kritérii. V prvom radézi od linky, ktora je im
pridelena. Osobitne sa hodnoti jazdakanie, kontrola, adrzba dstenie vozidla. Vodom
sa k mzde pripfitavaju tiez diéty pat Zakonnika prace. Mame dvoch \dm¥, ktorym
nepatria Ziadne diéty. Aj napriek tomu, Ze to ri@g zakona povinné, rozhodli sme sa ich
v tychto pripadoch tiez vyplaca

-Pevna zlozka?
Odpove Mzda sa vypdita pomocou softvéru. Mzdové&avnicky nahadzuju do systému
vSetky Udaje za jednotlivych zamestnancov a sdfetéridaje spracuje a vypida mzdu.

-Variabilna zlozka?
Odpove”: Variabilna mzda sa odvodzuje od hospodarskyclediev. Zalezi od tohdi sa
plnia stanovené ulohy a ciele. ESte by som chcatqmoens Ze vySku pevnej a variabilnej
zloZzky mzdy duju KosSice.

12.Je systém odnii@vania nastaveny tak, aby zamestnancov motivopedia?
Odpove Myslim si, Ze ano. PretoZze najma variabilna ztoiiotivuje zamestnancov pini
stanovené ulohy.

13. S0 zamestnanci pritomni,Kea rokuje a rozhoduje o systéme odowvania?
Odpove: Ano.

14.Monitorujete systém odnievania a prace jednotlivych zamestnancov, aby nedos

k nespravodlivému odmevaniu?

Odpove: Ano, pravidelne. Aj k& sa stava, Ze dochadza k nespravodlivému odvagiu.
Tieto chyby vznikaju predovSetkym pri zmene systéimgzovania. Niektorym
zamestnancom potom vychadza, Ze ulohy plnia n&B38Mnym sa ulohy, vykony, nepodari
spInir ani z polovice. Takyto zamestnanci potom nedog@#er ukazovatele. Vtedy je
potrebné avizowdekonomickému oddeleniu v KoSiciach realnu situactiada' v systéme
odmeiovania o opatovné zmeny.

15.Mate zavedeny systém neformalneho hodnotenia, wagorme pochvaly

zamestnanca v pritomnosti ostatnych kolegov?
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Odpove: Ano mame, aj kénie je az tak vyvinuty. Zamestnancov Gstne hoohrmai
poradach, kde ich pochvéalime, ale tieZ upozornimaedostatky a problémy. Zamestnancom
sa za vynim¢éné zasluhy udeju pisomné pochvaly. Tieto pochvaly sa zvykn(egimra’ na
nastenke spotmosti.
Starostlivost’ 0 zamestnancov

16. Maju zamestnanci vyhradeiigs, aby mohli vyjadtiveducim pracovnikom svoj

nazor, problémy, potreby, poZzadované zmeny a pod.?

Odpove”: Ano, myslim si, Ze na to maji dostataku. Napriklad v ramci povinného
pracovného oddychu medzi jazdami. Maju viacero wstzma poradach. Aj anonymne cez
schranky. Tieto schranky su k dispozicii zameswrare sliZia na vyjadrenie ndzorov,
nespokojnosti. VSetky tieto anonymné, ale aj imgopnienky rieSi vedenie podniku na
poradach. Vedenie podniku tieZz zabempe aby vSetci zamestnanci, ktori sazsiju ostali
Vv anonymite.

17.Maju zamestnanci k dispozicii pozadované pracovastpedky, nastroje, vhodné

pracovné prostredie?

Odpove: Ano. Maju k dispozicii nocovne, ak potrebuju pegs Rozave. Nocovne s
vybavené vSetkym potrebnym. TieZ/m@sne zamestnancom pitny rezim. Zamestnanci maju
k dispoziciicistiace prostriedky, ktoré potrebuju na udrzbu dutsov, vysave, tepovée. Su
vybaveni potrebnymi nastrojmi, ktoré vyuziju v pde poruchy autobusu. Dielne su
vybavené potrebnymi nastrojmi. Vybavenie pracovmyest pracovnymi prostriedkami,
nastrojmi je dobré.

18.Ponuka vasa spainog’ svojim zamestnancom benefity?
Odpove”: Ano, viacero. Spomenul by som najma zamestnameskévné listky, ktoré
ponukaju Zavu z cestovného nielen zamestnancom podnikuj eddianym prislusnikom
zamestnanca. Bezplatné zdravotné prehliadky, zwamgdrekreacie, napr. v kifeeh. R6zne
z4jazdy¢i uz za d¢elom nakupu do Rska, Malarska, na Ukrajinu. Ale tiezZ dovolenkové
zéjazdy k moru do Grécka, Chorvatska. Zamestnaafi tieZ k dispozicii uniformy. Ako
jedna z mala spotmosti finane odmeéujeme zivotné, pracovné jubilea a pri odchode do
dochodku. Zdrojeerpame zo mzdoveého a socialneho fondu. Organizujemgdzne
Sportoveé podujatia a hry. Niektori zamestnanci maglispozicii sluzobné telefény a pod. Na
viac si takto rychlo nespomeniem.

19.Budujete ukity typ kultary, usmeifujete ju, alebo ju nechavate vyvijgpontanne?
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Odpove” Do podnikovej kultary zasahujeme mozno tym spispkie nasi vodi nosia
v praci povinne uniformy. Ale sghy na pracovisku nasilu neovpigyeme. Skor to
nechavame na spontanny vyvoj.

-Snazite sa vytvarana pracoviskach harmoniu, socialne vazby medzesamancami

a akym spésobom?
Odpove: Organizujeme rozne neformalne stretnutia. Razota méame v podniku Sportovy
dei. Zvykneme varievayulas, tiez rézne viadoé veierky a pod.

-Podporujete uvnenu atmosféru na pracoviskach?
Odpove: Ano, casto krat spajame prijemné z uZitgm. Napriklad v ramci Skolenia vadi
varime tiez gulas.

20.Robite medzi zamestnancami prieskum spokojnosti?
Odpove: Nedavno sme na technicko-hospodarskych pracoshikgskasali dotaznikovy
prieskum. ESte zatftaemame vysledky. Sam sorfmiezvedavy na to, ako to dopadne.
Zamestnanci mali za ulohu hodngtrdcu pana riaditéa a tiezZ moju pracu. Ak sa nam tieto
dotazniky osveih na technicko-hospodarskych pracovnikoch, reg@ime vyskum aj medzi
vodicmi.

21.Mate zavedeny systém spatnej vazby, t. j. maju samaaci moznasvyjadrit’ sa

k prijatym rozhodnutiam a tiez vrcholovi zamestndmezprostredne hodnétplnenie
tloh podriadenych zamestnancov?

Odpove”: Pravidelne meséne hodnotime plnenie dloh jednotlivych zamestnaney im
zadavame nové ulohy a pritlgeme variabilnl zloZzku mzdy - prémie.

22.Zaujimate sa o fluktuaciu zamestnancov?
Odpove” Ano, je to pre nas Vini déleZité. V minulosti sme mali zriadent aj fliakn
komisiu.

-Robite vypety fluktuacie, Statistiky o fluktuacii?
Odpove” Nie celkom Uplne. My v prvom rade sumarizujenegalda RoZavu a posielame
ich do KoSic. Vypdiy a Statistiky nasledne realizuju oni. TieZ prajtnpotrebné opatrenia.

-Realizujete vystupné pohovory z odchadzajucimiestmancami?
Odpove: Da sa povedg Ze ano. K& odchadzaju dobrovoe, tak sa zaujimame, |giee
a kam odchadzaja.
Rozvoj a vzdelavanie zamestnancov

23. Aké su moznosti karierneho postupu jednotlivych estmancov?
Odpove: Obmedzené.

-Poznaju zamestnanci tieto moznosti? Vedia ako midgit’ svoju kariéru?
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Odpove: Ano, poznaju. Jediny postup, resp. zmena, kt@Zenby prirovnana ku
kariérnemu rastu vodov je prechod na lepSiu napr. zahrami linku.

-Vedia na zaklade tychto moznosti zhodtetioje schopnosti a prilezitosti?
Odpove: Ano.

24.Snazite sa neustale zvySékxalifikovanos’ svojich zamestnancov?
Odpove: Ano.

-Nac¢o su zamerané Skolenia?
Odpove Na bezpenos’ a ochranu zdravia pri praci, poziarnu ochranu, nézkvalifikané
kurzy na zvySovanie odbornygihnosti.

-Mate zostaveny plan skoleni?
Odpove”: Ano mame.

-Hodnotite efektivnasSkolenia, ak ano, ako?
Odpove: Ano, vo forme vystupnych testov, ktoré zamestmanabsolvovani Skoleni pisu.
Co sa tyka Skoleni, ktoré st povinné zo zakongrakasich zamestnancov nie siimie
efektivne. Su finane nar@né a poda mojho nazoru nie su potrebné. Ale takymto spdeobo

pristipila Slovenska republika ku aplikéacii zakoffiy do praxe. Utite to ma svoj vyznam.
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DOTAZNIK

Dobry dei, som Studentkou Ekonomickej fakulty Univerzity Mjat Bela v Banskej
Bystrici. V rdmci rieSenia Studentskej prace V&slam o vyplnenie dotaznika.

Dotaznik je anonymny, vSetky informacie, ktoré uvetkte, budld pouzité vyléne
na akademické &ely. Dakujem za vypInenie!

INSTRUKCIE k vyplneniu: Pod’a vlastného uvaZenia ozt krizikomg jednu moZnas
ktord Vam vyhovuje! Pri vyglovani tabliky oznate krizikom jednasisfo 20 ,Spokojnog
a jednciislo z ,Délezitos”, ktoré vam najviac vyhovuje pta nasledovného popisu:

Spokojnog’ Délezitog’
1 — vé'mi spokojny 1 — vé'mi dblezité
2 — viac spokojny 2 — dolezité
3 — priemerne spokojny 3 — priemerné
4 — viac nespokojny 4 — nie je dblezité
5 — vémi nespokojny 5 —Tahostajné

Polozky Spokojnog’ Délezito®’
NAPRIKLAD: 1> 3| 4] 5] 1] 2[>3 4 5
1. CAST: Motivacia prace a spokojnos s pracou

Polozky Spokojnog’ DéleZitos’
samotna praca (jej obsah) 1| 2] 3] 4] 5] 1| 2| 3] 4 5
osobny, psychicky rozvoj (rast) 1 (2| 3| 4| 5] 1| 2| 3| 4] 5
prezitok vykonu a Uspechu 1| 2] 3] 4| 5] 1| 2| 3] 4 5
zodpovedno$ 12| 3] 4| 5] 1| 2| 3] 4 5
pocta, uznanie za preukdzanupracu | 1 | 2 | 3| 4| 5} 1| 2| 3| 4] 5
status 12| 3] 4] 5] 1| 2| 3] 4 5
medziludské va’ahy 12| 3] 4| 5] 1| 2| 3] 4 5
odborna kompetencia nadriadeného | 1 | 2 | 3| 4| 5] 1| 2| 3| 4] 5
personalna politika a riadenie 12| 3| 4| 5} 1| 2| 3| 4 5
istota prace 12| 3] 4| 5] 1| 2| 3] 4 5
mzda 1 2 3| 4 5 1 2 3| 4 5
pracovné podmienky 12| 3] 4| 5] 1| 2| 3| 4 5

Odisli by ste zo svojho zamestnania, ak by ste matioZnog’ nastupit’ do iného?
€ Ano € Nie

2. CAST: Identifika ¢né Gdaje

Pohlavie:
€ Muzské € Zenské
Vek:
€ Do 28 rokov € 0Od 29 do 46 rokov € 47 aviac rokov
Pracovné zaradenie, funkcia:
€ Vodi¢ autobusu € Inafunkcia.......coooeevvveeiiinnnns
Ako dlho pracujete v organizacii?
€ Do jedného roka € Viac, ako jeden rok, ............. rokov
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