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UVOD:

Na dnesnom dynamickom trhu prace a vplyvom finanéno-hospodarskych zmien, sa
v suvislosti s podnikanim, ¢im d’alej tym viac kladie doraz nie len na kvantitativne, ale aj na
kvalitativne faktory podniku ako su napriklad dobré meno spolocnosti, Skoleni a spokojni
zamestnanci, ¢i celkovo dobry imidZ firmy. Prave preto sa zamestnavatelia snazia dbat’ na dobra
podnikovu kultaru, ktora ovplyvnuju vSetky spominané faktory. Jej stabilita a prepracovanost’
je jednym z kl'aiCovych metdd ako sa odlisit’ od konkurencie a ako si vybudovat’ kvalitna

a tspesnu firmu.

Teodria ddva doraz najmi na vyznam budovania dobrej podnikovej kultury, formy
motivacie a vyznamnost’ procesu vzdelavania zamestnancov. Otazka ale znie, ako je na tom
redlne pouzivanie a zavadzanie tychto metdod do podniku. V mojej praci sa budem venovat
konkrétnemu podniku, ktory najskor predstavim, neskor teoreticky vymedzim pojmy tykajice
sa kvality, manazmentu a l'udskych zdrojov. Potom sa pokusim redlne informacie z podniku
porovnat’ s teoériou. V neposlednom rade zhodnotim a porovnam dosiahnuté vysledky

a navrhnem konkrétne rieSenia.



1 FAKTORY OVPLYVNUJUCE KVALITU

Kvalita vyroby je v dneSnej dobe na trhu konkurencie akymsi fenoménom podnikania.
Hovori sa onej v suvislosti s ispesnostou podniku na trhu voci konkurencii, ale tiez je
nositel'om podnikatel'skej prosperity. VSeobecne by sme mohli povedat’, ze kvalitu v podniku
ovplyviiuje vela faktorov. Naopak konkrétne by sme tam mohli zaradit’ kvalitu organizac¢ne;j

Struktary, kvalitu manazmentu, ale aj kvalitu vyrobkov, dodrziavanie noriem a legislativy.

V mojej praci sa budem zaoberat’ kvalitou v chemickom-technologickému podniku
Biotika, akciova spolo¢nost. Oc¢akavalo by sa, Ze nakol’ko spolocnost’ posobi v chemickom
odveti, doraz sa bude klast prioritne na kvalitu lie¢iv. No, nie je tomu celkom tak. Co v hlavnej
miere ovplyviiuje kvalitu vyroby a comu sa budem aj ja venovat’ je kvalita l'udského faktoru.
Pretoze to aku kvalifikaciu, motivaciu, ¢i pristup k praci zamestnanci maju, je rovnako dolezity
aspekt, ktory treba analyzovat, lebo v konecnom doésledku vyznamne vplyva na celkovu

uspesnost’ podniku.

To, akou formou zamestnanci pracuju, akou formou st vedeni, aké hodnoty zastavaju,
urcuje podnikova kultara. VSeobecne sa pod pojmom podnikova kultura oznacuji zvyky,
nazory, hodnoty a pravidla chovania zamestnancov vo vnutri konkrétneho podniku a poukazuje

sa na ich sposob prezentacie smerom von.

Kotter (2007) tvrdi, Ze podnikova kultara su skupinové normy, alebo tradicné spdsoby
spravania, ktory si postupom casu vypracoval urcity subor l'udi. Schein (1996) definuje
podnikovu kulturu ako vzorec zdkladnych predstav, ktoré urCita skupina nasla ¢i vytvorila,
odkryla a rozvinula, v ramci ktorych sa naucila zvladat’ problémy vonkajSej adaptacie a
vnutornej integracie a ktoré sa tak osvedcili, Ze sa chapu ako vSeobecne platné a novi ¢lenovia
organizécie ich maji pokial' mozno zvladnut’, stotoznit’ sa s nimi a konat’ podla nich. Novy
(1994) si mysli, ze s to predovsetkym Specifické spdsoby interakcie a komunikacie medzi
Iud'mi. Zasady, pravidla a socidlne normy ovplyviiujice a upravujice ich vzajomné spoluzitie

v ur¢itom spolocCenstve.

Faktory, ktoré¢ sa podiel'aji na tvorbe a ovplyviiuju firemnua kultaru:

a) Vonkajsie vplyvy - kultirne a spolocenské podmienky, narodna mentalita, vplyv

regionu, legislativy, postoje dodavatel'ov, zdkaznikov, konkurencia a iné.



b) Vnutorné vplyvy - organizacnéd Struktira podniku, Styl riadenia, histéria podniku,

charakter prace, pracovné podmienky, technoldgie, vel'kost’ podniku atd’.

V odbornej literatire sa moézeme stretnit’ s réznymi typmi podnikovych kultar.

Napriklad typologie podnikovej kultury podl'a Deala a Kennedyho su:
- Procesna kultura

Pri "procesnej" kultre ide zvicSa o byrokraticko-administrativnu kultiru. Spolo¢nost’
ni¢ konkrétne neohrozuje, preto je mozny ¢asovy odklad spétnej vdzby. Chybaju zakladné
motivacné faktory, pocit ohrozenia, konkurencie, jednoducho pocit, Ze niekto bude lepsi ako
ja. Aktivity sa koncentruji na procesy, nie na ciel’ a dava sa doraz skor na to, ako ohodnotia
pracu veduci. Procesna kulttra sa vyskytuje hlavne v organoch $tatnej spravy alebo v skolstve,

bola vel'mi rozsirena aj v podnikoch za socializmu.
- Kultara drsnych chlapov

Zamerana je prevazne na vykon jednotlivca, priCom poziadavky st velmi vysoké.
Komunikécia je rychla, stroha, ale presna. Nie je dovolend akdkol'vek chyba a ak nastane je
prisne potrestana. Kultira drsnych chlapov umoziuje rychly kariérny postup, ale tiez pad. Je

typicka pre reklamné agentury, zabavny priemysel, ale aj manazérske poradenstvo.
- Tipovanie buducnosti

V kultare "tipovania budicnosti" sa veri vo vedecko-technickt racionalitu. Doraz je
davany na dlhodobé¢ planovanie nakol’ko odvetvie ma dobre perspektivy. Kazdé rozhodnutie sa
musi starostlivo premysliet’, zvazit’, starostlivo pripravit’ a vykonat. Medzi znaky tejto kultary
patri napriklad: minimalizovanie rizika, nechut’ pastat’ sa do novych neosvedcenych postupov
a Casté preverovanie, ¢i kontrola. Kultira ,tipovania buducnosti® je typicka pre letecky,

chemicky, farmaceuticky priemysel, ale aj pre akykol'vek iny- vedecky zamerany.
- Tvrda praca

Kultara tvrdej prace je zamerana na aktivitu, iniciativu sprostredkovani zébavnou
formou. Dominantnymi prvkami s spolupraca, otvorena a priama komunikacia. Oslavuje sa
mnoho udalosti a ¢asto sa odovzdavajl ceny a vyznamenania. Typické odvetvia v ktory sa tato
kultira vyuziva su napriklad odvetvia priameho predaja (kozmetiky), alebo firmy zamerané na

,masového* konzumenta (napriklad stanok s rychlim obc¢erstvenim).



Typologie podnikovej kultiry podl'a Goffeeho a Jonesa su:
- Kultura priatel'skych experimentov

Pre tento typ je charakteristicka timova pracu, kolektiv, ktory drzi pokope a vzajomne
si pomaha. Pravidlé a formalnost’ nie su zbyto¢nymi prekazkami pri rozhodovani. Z toho plynie
aj zdiel'anie napadov a emdcii, praca je rychla a produktivna. Tato podnikova kultira je vhodna
pre inovativne podniky, ktoré¢ vyvijaja zlozité vyrobky, napr. lieky. Dopredu je zname, ze
vysledok je neisty, ¢as medzi vyvojom a realizaciou na trhu je pomerne dlhy a na vyvoji pracuje
mnozstvo odbornikov. V negativnej forme prevazuje tolerancia slabych vykonov pretoze je

vytvorené silné priatel'stvo a taktiez priliSné zameranie sa na proces.
- Zoldnierska kultara - "chod’ do prace v sobotu"

Tento typ podnikovej kultiry je zamerany prioritne na peniaze a vysledok. Pozitivne
stranky Zoldnierskej kultiry su najmi to, Ze sa veci dokoncuju rychlo, ni¢ nie je zbyto¢ne
komplikované, ciele, ktoré sa naplanovali, sa aj dosahuju, podnik ma zal'ubu v akcii. Priestor
je aj na spitnu vizbu, ktord sa dava otvorene, bez emocii. V negativnej forme je tato kultira
privel'mi zamerana na kratkodobé ciele, I'udia robia len to, o sa musia a neberu ohl'ad na inych.
Zamestnanci si nevytvaraju so spolupracovnikmi osobny kontakt, takze ked’ sa im naskytne
lepSia ponuka prace automaticky ju prijmu. Preto je v niektorych bankdch a predajnych
organizaciach také vel'ka fluktudcia zamestnancov. Mézu odist’ aj celé oddelenia, ¢o méze mat’
vel'mi vazne désledky pre cely podnik, napr. ked’ odidu veduci a kIi¢ovi pracovnici vyskumu

vo farmaceutickom podniku.
- Kultara pospolitosti - "sme rodina"!

Aj ked kultura pospolitosti méze vzniknut' v kazdej faze Zivotného cyklu podniku,
najlep§im prikladom na fiu je maly, rychlo rastuci a podnikatel'sky orientovany podnik.
Viacsinou sa jedna o podnik, ktory mé malo produktov a koniec koncov je rad, ak na trhu
prezije. Jednotlivei, ktory v iom pracuju sa tak mozu snazit’ s nim stotoziiovat’, respektive svoju
existenciu spajat’ s podnikovymi hodnotami. Ked’ to vnimame z pozitivneho hl'adiska m6zeme
povedat’, Ze zamestnanci sa citia ako v rodine, maju radi predavané produkty a ziji vo viere
spolo¢nosti. Naopak z negativneho hl'adiska moZzu zamestnanci prili§ lipnit’ na myslienkach
spolo¢nosti, byt odovzdany podniku na ukor vlastnej rodiny. Téato kultura je vhodna pre
organizacie, v ktorych inovacie vznikaji intenzivnou spolupracou na réznych funkénych a

geografickych urovniach.



1.1 Motivacné faktory

Faktorom ovplyviiujicim kvalitu podniku je aj motivacia, nakolko to ako manazéri
stimuluju svojich zamestnancov, vyrazne vplyva na vykon, ktory zamestnanci podaju

a nasledne samozrejme na kvalitu celej ich vykonanej prace.

Motivacia je psychologicky proces, teda interaktivny proces ovplyvitujuci vnutorné
pohnutky (motivy), ktoré usmernuju spravanie ¢loveka, ¢ize aktivizuji alebo ho pohynaju do
¢innosti s tmyslom dosiahnut’ ciel’. ,,Su to vSetky vnutorné hnacie sily ¢loveka (priania, tzby,
usilie). M6zeme ju charakterizovat’ ako vnutorny stav duse ¢loveka, ktory ho aktivuje, uvadza

do pohybu.* (Brelson — Steiner, 1964, s. 239).

Od zamestnanca, ktory je motivovany sa oakava, ze jeho ¢innost nemd vykyvy, pracuje
usilovne aje automaticky orientovany na ciele a stratégiu podniku. Motivacia moze byt

dosiahnutd dvomi spdsobmi:

a) Vnutorne

b) Vonkajsie

Vnutornd motivacia prebiecha sebamotivovanim. Zamestnanci si sami uréia svoje

priority, hodnoty ciele, resp. definuju si aka ¢innost’ ich bavi a v nej sa neskor rozvijaja.

Vonkaj$ia motivacia je podnecovana usilim zo strany manazérov. Manazéri motivuji

zamestnancom réznymi prostriedkami.

Faktory, ktoré ovplyviiuju motivaciu: vysoky zarobok, postup kariérny, lojalita
zamestnancov, taktné spravanie, pracovna istota, pomoc pri rieSeni osobnych problémov,

zodpovednost’, oceniovanie a timova praca.

Taktiez by sme mohli spomenut’, ze v dnesnej dobe pozname vel’a motivacnych teorii:
Maslowovu teoriu potrieb, Alderferovu teoriu ERG, McGregorovu teoru X ayY, atd. .
Maslowova tedria potrieb uvadza tieto typy potrieb — motivov zamestnancov: fyziologické

potreby, potrebu bezpecia, socidlnu potrebu, potrebu uznania a sebarealizécie).

Alderferovu teériu ERG tvoria tri typy potrieb: existencné potreby, potreby

harmonickych vztahov, potreby rastu.



McGregorova teoria manazérov typu X a Y uvadza, Ze manazéri X su charakteristicki
tym, Ze zamestnancov motivuju ,,cukrom® a trestaju ,,biCom*. Manazéri Y naopak nechdvaja
zamestnancom priestor na rozvoj, ak niekto so zamestnancov zlyhava, pyta sa seba v ¢om

spravil chybu.

1.2 Proces vzdelavania zamestnancov

V dnesnej dobe je viac ako potrebné, aby spolocnost, ktora chce byt
konkurencieschopnd, venovala dostatocnu pozornost’ na vzdelavanie svojich zamestnancov.
Podl'a AntoSovej (2012) mdze byt jednou zo stratégie aj planovanie vzdeldvania pracovnikov.
Na vzdeldvanie zamestnancov je potrebné nahliadnut’ ako na systém. Preto je potrebné brat’ do
uvahy zdroje, ktoré dana organizacia ma — hmotné, finan¢né a I'udské, organiza¢nu Struktaru,
¢i efektivny marketing. Poslednému faktoru, ktorému sa budem venovat’ a ktory ovplyviiuje

kvalitu odvedenej prace v podniku, je proces vzdeldvania zamestnancov.

Podl'a Liptaka (1999) moZeme vzdelavat zamestnancov podla spdsobu a miesta

vzdeladvania dvomi sposobmi:
1. Metody vzdelavania priamo na pracovisku:

NajcastejSou formou vzdelavania priamo na pracovisku je inStruktdz, koucovanie,

tutorstvo, konzultovanie a mentorovanie. TaktieZ sem patri sebavzdeldvanie a pracovné porady.

InStruktaZ je metdoda vzdeldvania, ktord sa vyuziva najmid pri zaclenovani
a oboznamovani nového zamestnanca s pracou. Zahfiia pripravu, prezentaciu, precvicovanie,

pouzivanie a zdokonalovanie aktivit.

Koucovanie je uskuto¢nené po vzajomnej dohode dvoch l'udi. Cielom je rozvinit
individualne schopnosti jednotlivca, definovat usmernit’ a viest’ jeho poznatky a vlastnosti.
Podstatou koucovania je preberanie zodpovednosti za dosahovanie vlastnych ciel'ov a rieSenie

véacSiny uloh a problémov.

DalSou zmetdd je tatorstvo, mentorovanie, ktoré sa zameriavaji na poskytovanie
pomoci, rad. Mohli by sme povedat’ Ze mentorovanie uskutociiuje napriklad skiisenejsi kolega,
ked podava informécie menej skiisenému atak rozvija poznanie a pochopenie kultury

organizacie, ale aj medzil'udské vztahy na pracovisku.



Konzultovanie patri k metédam, ktora je azda najnovsia a jedné sa najma o pomoc pri
rieSeni pracovnych problémoch, ktoré ovplyviiujii pracovni vykonnost. Zamestnanec ma

moznost’ konzultovat’ pridelent1 ulohu s konzultantom.
2. Pozname aj metddy vzdeldvania mimo pracoviska:

Medzi metddy vzdelavania pracovnikov urcitej organizacie, ktoré¢ sa deju mimo
pracoviska, €ize v externom prostredi, patria predovsetkym prednédsky, diskusie, praktické
priklady, workshopy, pripadové §tadie, brainstorming, simulécie, vyucba hrou pripadne rozne

typy vyucby s vyuzitim technologii.

Prednaska je klasickd metdda, s ktorou sa uz kazdy z nas stretol. Prebieha tak, ze
prednasajiici prezentuje a odovzdava teoretické vedomosti posluchd¢om. Na zvySenie
nazornosti mdéze predndsku prepojit’ s diskusiou, debatou a pouzivat pri tom technické

zariadenia, ako interaktivnu tabul'u alebo projektor.

Workshopy chapeme ako neformalne aktivity, v ktorych sa aj formou hry vykonava

nejaka aktivita. VacSinou sa jedna o praktické vyskusanie si nejakej odbornej ¢innosti.

Brainstorming je vel'mi zndma a vyuzivana metdda. Je to akasi voI'na diskusia na dant
tému, kde kazdy méze povedat’ nejaky nazor, co ho prvé napadne. Tak vznikne vel'a napadov,
od spontannych az po také, nad ktorymi sa ¢lovek musel dlhsie zamyslat’ a tak poskytne Siroké

spektrum na rieSenie situécie.

Pripadové $tadia je moderny nastroj, ktory slizi na determindciu a namodelovanie nejake;j

situacie. Pomaha rozvijat’ manazérske zru¢nosti pracovnika, najmi myslenie a rozhodovanie.

2 KVALITA V BEZNEJ PRAXI PODNIKU BIOTIKA, A. S.

Statny podnik Biotika bol zaloZeny v r.1953 vramci koncernu SPOFA, ktory
zastreSoval vetky farmaceutické vyrobné podniky v byvalom Ceskoslovensku. Pvodnou

ulohou narodného podniku bola vyroba penicilinu, v tom ¢ase najmodernejSieho lieciva.

Délezité historické medzniky Biotiky st rok 1956 arok 1958, keby zacala vyrabat’
penicilin typu G a V. Vroku 1959 sa vyrobny zavod Farmacia Martin pridruzil k Biotike



a postupne sa zacali Specializovat’ aj na vyrobu biofaktorov, injekcii na humanne a veterinarne

pouzitie.

Tiez sa stali po Japonsku a USA, tretim podnikom na svete, ktory zacal vyrabat’ L-lyzin

fermenta¢nou metddou.

Po privatizacii v roku 1992 sa pravna forma Biotiky zmenila na akciovl spolo¢nost’ a
o rok neskdr zalozila s nemeckou spolo¢nost'ou- spolo¢nost’ Evonik Fermas s.r.o. V d’alSom
obdobi sa venovala ¢innosti spojenej s vyrobou penicilinu, rekonstruovala vyrobné zavody
a pracovala na vyrobe lieCiv (antibiotik). V roku 2006 spolo¢nosti vznikla dcéra spolo¢nost’
s nazvom COV a.s., ktorej hlavnym predmetom ¢&innosti je oblast’ Gistenia odpadovych vod
a zneSkodnovanie ostatnych odpadov z ¢innosti podniku. V nasledujucich rokoch spolo¢nost’
Gspesne vyvija a kultivuje rozne chemické Gginné latky, ktoré spliiaju potrebné certifikaéné

audity a st schvélené Statnym tstavom pre kontrolu lie¢iv.

Spolo¢nost’ momentalne expanduje okrem Slovenska aj do zahranicia, konkrétne pdsobi
na azijskom a nemeckom trhu. Na trhu prace sa jedna o uspesny podnik, nakol’ko kazdoro¢ne
vykazuje zisk. Momentdlne v Biotike pracuje priblizne 350 zamestnancov, ¢iZze moZeme
povedat’, Ze sa jednd o stredny az velky podnik. Organizacna Struktura pozostava z dozorne;j
rady, d’alej ¢lenov predstavenstva a zo 6 hlavnych usekov (vyrobného tuseku, useku vyvojovych
projektov, useku =zabezpeCovania a riadenia kvality, obchodného, ekonomického a
organizac¢no-personalneho useku). V kazdom useku je jeden veduci, ktory mé na starosti urcity

pocet zamestnancov. Najviac zamestnancov je na vyrobnom useku, priblizne 150.

Mojim cielom bolo zistit’ akd podnikova kultira, motivacia a druhy vzdelavania st
charakteristické pre tento podnik. Vyskum som realizovala formou anonymného dotazniku,

ktoré som rozdelila ndhodne medzi 10 I'udi z jednotlivych usekov.
Dotaznik obsahoval nasledujucich pat’ otazok:

1. Ako vnimate pracovnu atmosféru v podniku?

2. Vedeli by ste zhodnotit’ ako Vas motivuji nadriadeni? Aké formy motivacie su pre vas
najzaujimavejsie?

3. Zucastiiujete sa Skoleni, alebo inych aktivit, ktoré podnik organizuje? Ak ano, akych?

4. Mate pocit, ze nadriadeni vypocuju Vas nazor, navrhy, pripomienky?

5. Keby ste mali pravo rozhodntt’ o zmene alebo nejakom vylepseni v podniku, ¢o by to

bolo?
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2.1 Vysledky zist’ovania spokojnosti s vybranymi faktormi, ovplyviiujucimi
kvalitu v Biotika, a. s.
Motivom prvej otazky bolo zistit, ¢i sa zamestnanci v pracovhom prostredi citia

prijemne, alebo nie. Na vyber mali tri moznosti:

a) Som spokojné/spokojny
b) Som nespokojnd/nespokojny

¢) Neviem posudit’

Pod moznostami bola aj kolonka, do ktorej som ich vyzvala, aby napisali, pre¢o sa
rozhodli pre konkrétnu odpoved’. Z odpovedi vyplynulo, Zze az 60% zamestnancov je
s podnikovou atmosférou spokojnych. 40% bolo nespokojnych a Zziadny zamestnanec
neoznacil, Ze sa k danej otazke vyjadrit’ nevie (vid’. obrazok 1). Zaujimavost'ou bolo, ze Cast’
respondentov sa vyjadrila, ze v podniku prevlada timovy duch, priatel'ska atmosféra a I'udia sa
navzajom podporuju. Taktiez odznelo, Ze manaZzéri st l'udia, ktori st dostato¢ne kvalifikovani
a robia spravne rozhodnutia. Ista cast’ sa naopak ale vyjadrila, Ze podl'a ich nazoru je v podniku

pomalé tempo zavadzania novych vyrobkov.

Z uvedenych tvrdeni vyplyva, ze keby som sa tieto informdcie snazila vtesnat’ do jedne;j
prevazujucej podnikovej kultary, nebolo by to mozné, nakol’ko sa nédzory r6znia. M6ze to byt
sposobené tym, €i sa na otdzku pozera manazér, alebo zamestnanec. Z odpovedi teda vyplynuli
dva typy podnikovej kultury. Jedna sa o podnikovt kultru ,,tipovania budicnosti®, ktora veri
vo vedecko-technickt racionalitu. Nakolko jednotlivé kroky vyroby su detailne planované,
starostlivo zvazované, pripravované a vykondvané. Rovnako to koreSponduje aj s tym, ze tato
kulttra je typicka pre vedecky zamerany priemysel a na§ chemicko-technologicky podnik, tam
teda spada. Druha podnikova kultara, ktord podla mo6jho ndzoru v spolo¢nosti prevlada je
»kultara priatel'skych experimentov*. Odpovede som prepojila aj s odpoved’ami z otazky cislo
4, pretoze zamestnanci sa vyjadrili, Ze maji priestor na pripomienky andvrhy, o je
charakteristické pre kultaru priatel'skych experimentov. Tiez je pre fiu charakteristicky dobry
kolektiv. Tato podnikova kultira je vhodna pre spolupracovnikov, ktory pracuji na nejakom
spolo¢nom vyskume. Ak teda v Biotike tato kultiru vyuziva najmaé usek vyvojovych projektov,

moze to byt’ pre podnik vel'mi prinosné.
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1.  Ako vnimate pracovnu atmosféru v podniku?

= som spokojna/spokojny = som nespokojna/nespokojny = neviem posudit

Obrazok 1: Vnimanie pracovnej atmosféry v Biotika, a. s.
Zdroj: Vlastné spracovanie

Druhéd otazka sa tykala motivacie zamestnancov a bolo sprostredkovana otvorenou
formou. Zaujimalo ma, ¢i si zamestnanci v§imaju ako st motivovani a aka motivacia je pre nich
dolezitd. Zamestnanci spomenuli, ze s odmenovani napriklad flexibilnou pracovnou dobou,
telefonmi a kreditom, ktory mézu pouzivat’ aj na sikromné ucely, ale aj 13. platom, ktory nie
je vo vela podnikoch automaticky. Taktiez zrejme stredny manazment spomenul, ze istou
formou motivdcie su pre nich funkény priplatok, osobné hodnotenie, alebo napriklad dotécie na
stravovanie a vlastna jedalenn priamo v podniku. Potvrdilo sa mi (ako vSeobecne plati), ze
najlepSia motivacia je ta financna, tak isto aj tu zamestnanci oznacili pefiaznit odmenu pre nich
za najlepSiu. Spomenuli, Ze by prijali vysSie platy nakolko ich platy si porovnatelné
s priemernym hrubym platom na Slovensku a taktiez by prijali zavedenie prémii za prekrocenie

planu vyroby.

Dalsia otazka v mojom dotazniku bola opit’ otvorena. Pytala som sa zamestnancov, &i
sa aktivne zapdajaji do aktivit, Skoleni, ktoré podnik organizuje. Odpovede ma prekvapili.
Zamestnanci by mali mat’ prirodzeny zaujem o rozvijanie svojich schopnosti o napredovanie
a vyuZzivanie svojho potencialu, no prave naopak- zamestnanci sa k tejto otazke stavali akosi
nezaujato. Spomenuli, Ze sa zacastituju povinnych BOZP Skoleni popripade skoleni, ktoré sa

tykajii ich novej automatizdcie vo vyrobe. VécSina znich ale spomenula, ze maju radi
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pravidelne organizované vianocné gulase na oddeleniach. 7 z 10 opytanych spomenuli $portovy
deni, ktory je raz ro¢ne organizovany pre zamestnancov a ich rodiny ako futbalovy turnaj

spojeny s atrakciami pre deti a Zivou hudbou.

Pomocou Sstvrtej otdzky som sa snazila zistit’, ¢i maju zamestnanci priestor na otazky,
hodnotenie, navrhy. V podstate ma nezaujimalo, ¢i sa jednd o vyrieSenie nejakého problému
s ktorym si nevedia rady, alebo ¢i sa jedna o nejaky napad zo strany zamestnancov, napriklad
ako zefektivnit’ vyrobu. Otazkou som chcela zistit’, ¢i v podniku funguje spétnd vizba, idedlne
tristoSest’desiat stupnova. 90% zamestnancov potvrdilo, Ze ich nadriadeny s nimi v pripade ich
aktivity tieto podnety konzultuje a nasledne sa na zaklade podnetov procesy zlepsia. Mdzeme
teda tvrdit, Ze v podniku je tristoSestdesiat stupniovda nakolko obidve strany sa mozu

k problému vyjadrit’ a riesit” ho.

Posledna moja otazka smerovala zamestnancov k aktivite. Ich tulohou bolo zamysliet’ sa
nad tym, ¢o by v podniku zmenili, keby mali patri€ént pravomoc. 40% respondentov sa zhodlo,
ze by uvitali podnikovy obchod- potraviny. Nakol'ko lokalita podniku je v okrajovej Casti mesta
a okolo nie su ziadne obchodné strediskd, zamestnanci nemaju moznost’ si napriklad cez
obedovu prestavku odbehnut’ nakupit’ potraviny do domacnosti. Taktiez beznou praxou v inych
podnikoch je, ze zamestnanci maju zl'avu na podnikové vyrobky. Zamestnanci teda vidia
problém v tom, Ze nakolko oni st spolo¢nost’ vyrabajica prevazne chemikalie, su akoby
ukrateni o tito vyhodu. Viem, Ze podnik vyraba aj vol'ne predajné lieky a taktiez hnojiva, takze
osobne vidim moznost’ zriadit' zl'avu aspoil na tieto produkty. Ako som uz spomenula,
zamestnancom chyba infrastruktara a to aj napriklad vo forme bankomatu, postovej schranky

alebo podnikového obvodného lekéra.

Vysledky som zhrnula do tabul’ky (vid'. obrazok 2) do takzvanej SWOT analyzy. Je to
prehl'adnd metéda na zosumarizovanie si zistenych skutocnosti. Ul'ah¢uje nam orientaciu
v ziskanych informdaciach ausmernuje pri vyvodzovani zéverov. Ziskané informacie boli
rozdelené do 4 stipcov, a to na silné stranky v podniku, ¢ize to &im podnik vynik4, d’alej na
slabé stranky, takze na to, Co v podniku nie je celkom ideédlne, d’alej na prilezitosti, ktoré podnik

ma, v ¢om sa moze realizovat’ a na ohrozenia, ktorym musi celit’.
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silné prilezitosti
- dobry koletiy formy motivacie
- kvalifilcacia ] :
_ ochota poméet - technologicky rozvaj
- spditna vdzba - zabavné akcie
slabé ohrozenia
- pomalé temito zavadzania - lokalita/nfrastruktira
novich virobkov - interalktivita vzdelavania
- Zlava na podnikove vyrebly - konlurencia
- technologicky rozvaj

Obrazok 2: Analyza SWOT silnych a slabych stranok v Biotika, a. s.
Zdroj: Vlastné spracovanie

Z vysledkov vyplyva, ze zamestnanci su v sledovanom podniku zvaésa spokojni. Sami
sa vyjadrili, ze na pracovisku vladne relativne dobréa pracovné atmosféra, pristup zamestnancov
k praci je zodpovedny, zamestnanci st medzi sebou kolegialni a manazéri sa snazia delegovat’
svoje pravomoci zodpovedne. Okrem prace, podnik poskytuje rozne zamestnanecké vyhody
ako napriklad 13. vyplatu alebo sluzobné telefony, ktoré si zamestnanci vazia a takéto formy
motivacie su pre nich ddlezité. Co je trosku minusom je lokalita a to okrajova Gast’ mesta.
Zamestnanci by uvitali realizciu nejakej podnikovej predajne, pripadne zavedenie bankomatu
priamo do aredlu podniku. Ukézal sa ale aj jeden problém, ato sposob akym zamestnanci
pristupuji k vzdelavaniu. Ich pasivita rozvijat’ svoj intelekt. Malo z nich prejavuje zdujem
o nadStandardné vzdelanie, ¢i nejaky koucing alebo ucenie sa cudzich jazykov. Naopak
zamestnanci maju radi akcie, na ktorych sa mézu zabavit’ s kolegami a rodinou. Priestor na
zmenu by som videla napriklad v zmene motivacie a ndsledne odmeneni, ak by zamestnanci
absolvovali nejaky vzdelavaci kurz. Odmeneni by mohli byt zamestnaneckymi vyhodami,

nejakymi poukazkami na sluzby, alebo nadStandardnym pracovnym volnom.
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ZAVER

Mojim cielom bolo analyzovat’ kvalitu podniku z rdznych oblasti a poukazat’ na to, Ze
aj kvalita Tudského faktoru hrd vel'mi vyznamnu tlohu na celkovej prosperite podniku. Na
zéklade dotaznika a vysledkov z neho, mézem vyvodit’ zaver, ze podnikova kultira skuto¢ne
ovplyviuje sposob akym clovek pdsobi v podniku, sposob adaptacie na zmeny v okoli podniku
a tiez do znacnej miery urcuje podnikovy image, teda sposob, akym je podnik vnimany zvonku.
Ale aj to ako su zamestnanci vedeni a motivovani, ako sa v kolektivne nasledne spravaju a citia,
hra rolu na celkovej kvalite v podniku. TieZ mozno povedat’, Ze systém vzdelavania v dnesne;j
modernej dobe réznych trendov je jednym z kIicovych faktorov, ktoré posuvaju kvality
zamestnancov. A je dobrou stratégiou na zlepSeni potencidlneho umiestnenia na lokalnom c¢i

medzinarodnom trhu.
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