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ABSTRAKT

Cielom diplomovej prace je spracovat’ systém odmenovania a riadenia 'udskych zdrojov,
zistit', akd je forma a Struktiira odmenovania vo firme Tehlér, Trencin a navrhnut’ rieSenia
na zdokonalenie systému odmefiovania. Poukazujem na to, Ze kazdy clovek je vel'mi
dolezity pri kazdom pracovnom procese, a preto je vel'mi dolezité, aka forma odmenovania
je pouzita. V praktickej Casti som sa zamerala na charakteristiku ¢innosti firmy Tehlar, jej
histériu, vyvoj az po sucasné aktivity. Hodnotim aktudlny stav odmenovania, ako aj
hodnotenie efektivnosti odmenovania samostatnymi zamestnancami. V zdvere svojej prace

zhodnocujem navrhy na odmenovanie 1 na motivaciu pracovnikov v danej firme.

Kliacové slova: firma, odmenovanie, motivacia, pracovny proces, zamestnanci, I'udské
b 2 b 2

zdroje

ABSTRACT

The purpose of this degree admin is to prepare system of the remuneration and operate of
human origin, make out what is the form and the structure of remuneration in Tehlar firm,
Tren¢in and scheme out solutions for development of the remuneration system. I mention
that everyone is very important at every work operation, and its very important what i sused
as form of the remuneration. In practical park of this degree admin I fixate on
a charakteristic operation of Tehlar firm, its history, an evolution over an acutal activities.
I take measure on the actual balance of remuneration and efficiency of remuneration of
independent employee. I decline schemes of remuneration and motivation of the personnel

in the end of my degree admin in this firm.

Keywords: firm, remuneration, motivation, work process, employee, human resources.
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UvVOoD

Pracovna ¢innost’ je Specificky druh T'udskej aktivity, ktorej zdroje nachddzame nielen vo
vnatornych pohnutkach jednotlivcov, ale aj vo vonkajSich vplyvoch, ktorymi je

ovplyviiované spravanie jednotlivcov.

Praca Cloveka je prezentovand jeho cielavedomou l'udskou cinnostou, ktord pretvéara
prirodné zdroje, vyuzitené pre ¢loveka. Nas pohl'ad na pracu je pohl'adom na aktivizaciu

I'udského €initel’a, na sthrn jeho fyzickych, duSevnych a intelektualnych schopnosti.

Prirodzenou charakteristikou sti¢asného trhového prostredia je jeho neustala premenlivost.
Jednou z podmienok, ktoré rozhoduju o uspeSnosti podnikov podsobiacich v takomto
nestdlom prostredi, je kvalita ich T'udskych zdrojov. Podniky potrebuji zamestnancov
nielen vzdelanych, no stcasne aj flexibilnych, kreativnych, schopnych rychlo sa adaptovat
na zmenené podmienky. Zdrojom uspechu firiem sa stdvaju ich zamestnanci. To vedie
k potrebe prispdsobit’ vlastné systémy riadenia l'udskych zdrojov tak, aby podporovali
arozvijali schopnosti zamestnancov a zabezpegili ich vyuzitie pri naplfani firemnych

cielov.

Podniky venuji mimoriadnu pozornost’ ziskavaniu tych najlepSich zamestnancov, investuji
do ich vzdelavania a rozvoja. Prostrednictvom systému odmeiiovania podnik ovplyviiuje

pracovny vykon svojich zamestnancov, no aj ich spravanie a postoje k praci.

Kvalitnym odmenovanim je mozné uvadzat’ do stladu konanie zamestnancov so stratégiou
acielmi podniku atym zabezpecCovat efektivnost podnikovej cCinnosti a stcasne

1 spokojnost’ vlastnych zamestnancov.

Systémy odmenovania umoziujii vyuzivat prvky participacie zamestnancov, umoziuju
vytvarat’ podmienky pre zvysenie vykonu zamestnancov a zaroven i miery ich identifikacie

s vlastnym podnikom.
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So zmenou charakteru prace sa menia aj poziadavky na zamestnancov. Podniky potrebuju
zamestnancov flexibilnych, neustdle sa vzdelavajucich, vedomych si skutocnosti, Ze ich
odmena je priamo zavisla od prosperity spolo¢nosti, pre ktorti pracuju. Podniky hl'adaji
sposoby, ako svojich zamestnancov zainteresovat’ na efektivite firmy, dlhodobo prepojit’

ich zaujmy so zaujmami spolo¢nosti.

So zvySujlicou sa samostatnost’ou pri vykone prace rastu i naroky na zodpovednost’ prace,

¢o by sa malo nasledne odrazit’ i v Struktare ich odmeny.
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I. TEORETICKA CAST
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1 RIADENIE DUDSKYCH ZDROJOV

Riadenie l'udskych zdrojov sa zaobera dosahovanim organizacnych ciel'ov prostrednictvom
I'udskych zdrojov. Podnikatel'ské zdmery sa vel'mi Casto vyznacuji premyslenou finanénou
a informacnou stratégiou. Vel'akrat sa vSak l'udia, s ktorymi sa pocitalo v zaciatkoch ako

s nieCim samozrejmym a neproblémovym, stdva bariérou uskutonenia smelych planov.

Riadenie l'udskych zdrojov je systém, ktory smeruje k dosiahnutiu uréitych vystupov, ktoré

vychadzaju zo vstupov, uskutociiuje radu Cinnosti, ktoré tvoria vlastny obsah ¢innosti.

Vykonnost’ a GspeSnost’ riadenia l'udskych zdrojov v sti¢asne narocnom podnikatel'skom
prostredi zavisi na mnozstve faktorov - na technickom vybaveni, finannom zaisteni,
dostupnosti zdrojov a informacii i efektivhom riadeni. Jednym z najzavaznejsich, vel'a-krat
aj nepravom nedocenovanych faktorov spesnosti firiem su 'udia — zamestnanci, manazéri,
persondl. Pred 20 rokmi sa zafalo pouZzivat oznaCenie persondlu, ako nevyhnutného
faktoru podnikania a fungovania organizacii, pojmom l'udské zdroje. Dnes sa uvazuje
o zamestnancoch ako o l'udskom, intelektudlnom a socidlnom kapitdle, pripadne

o l'udskom ¢i socidlnom potenciale organizacie.

Riadenim T'udskych zdrojov sa rozumie strategicky zamerané a priebezne koordinované
firemné Cinnosti sltziace k ziskavaniu a udrzaniu zamestnancov a vytvorenie podmienok
pre to, aby podavali lepsi vykon a prispievali k dosiahnutiu rozvojovych podnikovych

cielov.

Rozvoj l'udskych zdrojov znamené zvySovanie urovne spdsobilosti zamestnancov k tomu,
aby plnili buduce pracovné ulohy, teda predovsetkym zvySovali ich odborny potencial.

(Blaha, Mateiciuc, Kanakova, 2005, str. 10)

1.1 Vyznam manaZmentu Pudskych zdrojov

Riadenie I'udskych zdrojov znamena subor manazérskych postupov sliziacich k ziskavaniu
a udrzaniu zamestnancov vo firme a zaistovaniu toho, aby podavali vysoky vykon, a tym
prispievali k dosiahnutiu organizaénych cielov. V porovnani s tradi¢nou personalistikou
a personalnym manazmentom je riadenie l'udskych zdrojov manazérskym pristupom, od

nich organizacie mézu ocakavat’, Ze prispeje k dosiahnutiu ich konkuren¢nej vyhody.
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Ak sledujeme tuspeSnost’ organizacii v spolocnosti, jedny by sme oznacili za uspesné,
alebo menej Gispesné a iné zase ako prezivajuce alebo bankrotujiice. Tieto poznatky by sme
mohli zhrnat ako ,,ziskanie konkuren¢nej vyhody*, ktora im zabezpeci lepSie postavenie na

trhu.

Konkuren¢na vyhoda, ktora im ho zabezpecuje mdze byt
o jedine¢na technologia;

o vyrobky uspokojujice nové potreby;

o vyssia kvalita poskytovanych sluZzieb;

o 1né organizicia distribucnej siete;

o flexibilny systém riadenia.

Konkuren¢nd vyhoda je vysledok cinorodosti a tvorivosti I'udskych zdrojov. Ulohou
organizacie je ziskavat’, udrzovat’, formovat’, zabezpeCovat’ neustaly rozvoj zamestnancov,

motivovat ich k vysokej vykonnosti a pozitivnemu vzt'ahu k organizacii.

Riadenie l'udskych zdrojov sa stava kIi¢om k uspesnosti kazdej organizéacie. Je urCitou
formou, prostriedkom, ndstrojom, ktorym sa posiliiuje kvalita T'udského potencidlu
v organizacii a tato ju mdze vyuzivat' pre rast produktivity a kvality prace organizécie, pre

zdokonal'ovanie svojej vykonnosti.

1.2 Ulohy a funkcie manaZmentu Pudskych zdrojov

Ulohou je sltzit' tomu, aby bol podnik vykonny a aby sa jeho vykon neustéle zlepSoval.
Riadenie T'udskych zdrojov je bezprostredne zamerané na neustale zlepSovanie vyuzitia
a neustaly rozvoj pracovnych schopnosti l'udskych zdrojov, ale pretoze l'udské zdroje
rozhoduju 10 vyuzivani materidlnych a finanénych zdrojov, riadenie l'udskych zdrojov

sprostredkovane rozhoduje i o zlepSovani vyuzitia zostavajucich zdrojov podniku.
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Hlavné ulohy riadenia 'udskych zdrojov su:

a) vytvaranie dynamického suladu medzi poctom a Strukturou pracovnych miest
apoCtom a Strukturou pracovnikov v podniku tak, aby vkazdom okamziku
poziadavkdm kazdého pracovného miesta v maximalnej miere zodpovedali
pracovné schopnosti pracovnika zaradeného na toto pracovné miesto a aby na
premenlivost’ poziadaviek pracovnych miest s ur€itym predstihom reagoval proces
rozvoja pracovnych schopnosti pracovnikov podniku. Znamena to usilovat
o zaradenie spravneho ¢loveka na spravne miesto a snazit’ sa o to, aby tento clovek
bol neustale pripraveny prisposobovat’ sa meniacim poziadavkam pracovného

miesta;

b) optimalne vyuzivanie pracovnych sil v podniku, t. j. predovSetkym optimalne
vyuzivanie fondu pracovnej doby a optimélne vyuzivanie pracovnych schopnosti

(kvalifikacie) pracovnikov;

c) formovanie tymov, efektivneho Stylu vedenia l'udi azdravych medzil'udskych

vztahov v podniku;

d) persondlny a socidlny rozvoj pracovnikov podniku, teda rozvoj ich pracovnych
schopnosti a socidlnych vlastnosti, rozvoj ich pracovnej kariéry smerujlcej
k vnutornému  uspokojeniu  z vykonavanej prace, kzblizeniu ¢ dokonca
k stotozneniu  individudlnych  a podnikovych  zaujmov ik uspokojovaniu

a rozvijaniu materidlnych a nematerialnych socialnych potrieb pracovnikov.

1.3 Politika odmenovania a jej Glohy v organizacii

Odmenovanie pracovnikov je jednou z najstarSich a najzavaznejSich personalnych ¢innosti,
ktora na seba pritahuje mimoriadnu pozornost’ ako zamestnavatel'ov, tak i zamestnancov.
Patri medzi najcitlivejSie personalne ¢innosti, lebo nespokojnost’ s odmenou méze sposobit’
znechutenie, psychologicky ustup, znizenie produktivity prace zamestnancov a tym i celej

organizacie.

Odmenovanie neznamend len mzdu alebo plat, popripade iné formy penaznej odmeny,
ktoré poskytuje zamestnavatel zamestnancovi ako kompenzaciu za vykondvanu précu.

Zahfna predovSetkym povySenie, formdlne uznanie (pochvaly) ataké zamestnanecké
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vyhody (spravidla nepenazné) poskytované¢ zamestnavatel'om zamestnancovi nezavisle na
jeho pracovnom vykone, len z titulu pracovného pomeru. Spokojnost’ s odmenou spdsobi
zvySenie produktivity prace jednotlivcov atym iorganizacie, zvySenie celkovej
efektivnosti a kvality prace, vplyva na stabilitu zamestnancov a prispieva k plneniu ciel'ov

organizacie. (Koubek, 1995, str. 236)

Vedenie kazdej organizacie ma vypracovat’ urcity systém odmenovania. Tvorbe systému
odmenovania by mal kazdy podnik venovat’ velkli pozornost’, pri jeho tvorbe treba brat’ do

uvahy mnozstvo vonkajSich aj vnutornych faktorov.

Armstrong (1999) uvadza, Ze G¢inna stratégia odmenovania:

je zalozena na podnikovych hodnotach a presved¢eniach;

- vychadza z firemnej stratégie, ale tiez k nej prispieva;

- je vedena potrebami organizacie a je v sulade s firemnou stratégiou;
- spajav sebe organizacné a individudlne schopnosti (kompetencie);
- je prepojend s inymi persondlnymi ¢innostami;

- je vsulade s internym a externym prostredim organizacie — obsah stratégie vychadza

z tohto prostredia;

- zaistuje odmeniovanie za pracovné vysledky a spravanie, ktoré su v sulade s hlavnymi
ciel'mi organizécie, a tak povzbudzuje a podporuje ziaduce spravanie;

- je spojena s vykonom organizacie a zahfnia v sebe hl'adisko kompetetivnej (sutazivej)
stratégie;

- je praktickd a uskutocnitel'nd;

- bola pripravend po konzultdcii s kI'icovymi partnermi a zainteresovanymi stranami,
a berie v plnej tivahe ich nazory na to, ¢o povazuju pre seba za najlepsie — pokial’ tomu

tak nebolo, niektoré snahy v odmeiiovani za vykon by boli vcelku netspesné. (Blaha,

Mateiciuc, Kanakova, 2005, str. 158)
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Vonkajsie Stratégia Vnutorné
prostredie organizacie prostredie
Stratégia LZ
Stratégia
odmenovania
Filozofia Zasady
odmenovania odmenovania
(mzd.politika)
Hlavné principy
Odmenovanie
Vv praxi
Nehmotné Hmotné
| I
| ! I
Neformalne Formalne Priame: Nepriame:
-mzda, plat - zamestnanecké
Nepriame vyhody
-prémie, priplatky

Obr. 1: Strategicky proces odmenovania vo firme (Blaha, Mateiciuc, Kanakovd, Persona-

listika pre malé a stredné firmy,2005, str. 159)
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Organizacia ma k dispozicii pomerne Siroktl Skalu moznosti, ako svojich zamestnancov
odmeniovat za ich pracu i za to, ze sii zamestnancami organizacie. Odmenovanie je jednou

z najefektivnejSich nastrojov motivacie pracovnikov.

Ulohy odmetfiovania:

- prilakat’ potrebny pocet a potrebnu kvalitu uchadzaov o zamestnanie v organizacii;
- stabilizovat’ ziaducich pracovnikov;

- odmenovat pracovnikov za ich tsilie, dosiahnut¢ vysledky, loajalitu, skusenosti

a schopnosti;

- v ziskovych organizacidch napomoct’ k dosiahnutiu konkurencieschopného postavenia

na trhu;

- povaha systému, jeho naklady a ¢asova naro¢nost’ musia byt raciondlne, primerané

moznostiam organizacie a potrebam d’alSich personalnych funkecif;
- byt zamestnancami akceptovany;

- hrat’ pozitivnu rolu v motivacii pracovnikov, viest’ ich k tomu, aby pracovali podl'a

svojich najlepsich schopnosti;
- byt v stlade s verejnymi zadujmami a pravnymi normami;

- poskytovat zamestnancom prilezitost’ k realizacii rozumnych aspirécii pri dodrziavani

zasad nestrannosti a rovnosti;
- slazit’ ako stimul pre zlepSovanie kvalifikdcie a schopnosti pracovnikov;

- zaistit, aby ndklady prace mohli byt’ vhodnym spésobom kontrolované, najméa

s ohl'adom na ostatné ndklady a s ohl'adom na prijmy. (Koubek, 1995, str. 238,239)

Systém odmeriovania:

je vysledkom vzajomne prepojenej politiky odmenovania s konkrétnymi procesmi

a praktickymi postupmi podniku pri odmenovani zamestnancov.

Systém odmeniovania by mal skuto¢ne podporovat’ motivaciu zamestnancov, to znamena,

ze by mal byt’ porovnatel'ny s odmeniovanim v inych podnikoch.
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Nepeiiazné odmeny

Zamestnanecké vyhody

Mzdové prieskumy

A

Podnikovq | Stratégia

>

stratégia odmen.

\4

\4

Politika Mzdové/plat. Celkova Zlepseny
—» >
mzd.Struk. Struktira odmena prac.vykon
A A A
Hodnotenie Zasluhova
—
prace mzda/plat
Riadenie Rozvoj
g prac.vykonu zamestnancov

Obr. 2: Systém odmeriovania (Armstrong, Rizeni lidskych zdrojii, 2002, str. 556)

Zlozky systému odmenovania mozno Strukturovat’ do troch hlavnych kategorii:

= odmenovanie penazné — priame;

= odmenovanie pefiazné — nepriame;

= odmenovanie nepenazné.
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Podnikova stratégia

stratégia odmenovania

v | |

riadenie vykonul hodnotenie Setrenie . |zamestnanecké
prace trz.sadzieb vyhody
l v
mzdova Struktara mzdova troven nepenazné
a diferenciécia odmeny
\4
» vykonova odmena > celkovy zarobok

celkovad odmena |[¢

Obr. 3: Prvky systéemu odmenovania a ich vzajomné vztahy ( Armstrong, Personalni ma-

nagement, 1999,str. 597)
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1.3.1 Motivacné systémy

Kazdy manazér by sa mal riadit’ niektorymi pravidlami motiva¢ného riadiaceho $tylu,

napr.:
e naucit’ sa umeniu chvalit’;

e podnecovat’ zamestnancov k pozitivnemu mysleniu;

e viest’ zamestnancov k timovej praci;

e Dbudovat pozitivne medzil'udské vztahy na pracovisku;

e spravodlivo hodnotit’ a odmeniovat’.

Syst¢ém odmenovania je vysledkom vz4jomne prepojenej politiky odmenovania
s konkrétnymi  procesmi a praktickymi postupmi pri odmenovani zamestnancov
v nadvéznosti na ich prinos, schopnosti a ich trhovi hodnotu. (Sablik, Motiva¢ny program

ako nastroj manazmentu podnikového vzdelavania, 1997, str. 58 )

Systém odmeiiovania by mal redlne podporovat’” motivaciu zamestnancov. Mal by byt
porovnatelny s odmenovanim vinych podnikoch azohladnovat Ttsilie a prinos

zamestnancov.

Uplatnena diferenciacia v odmeniovani by mala byt zdovodniteInd a vSeobecne
pochopitel'nd. Pouzit¢é mechanizmy vypoctu musia byt jednoduché a zrozumitel'né, aby
zamestnanci jasne videli, ¢o sa odmenuje a mali moznost ovplyvnenia jednotlivych

odmien v celkovom systéme odmenovania.

Mzda ako faktor motivacie

Odmena patri medzi hlavné stimulacné faktory, ktoré posobia na zamestnancov.

NajcastejSie formy odmeny su mzdové formy:

- Casova mzda a plat;
- ukolova mzda;
- podielova mzda;

- dodatkovd mzdova forma.
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a) Casovd mzda a plat

Casova mzda aplat je hodinova, tyzdennd alebo mesacna ciastka, ktorti dostava
zamestnanec za svoju pracu. Su to najpouzivanejSie zdkladné mzdové formy. Na ich

zaklade zamestnanci vnimaja spravodlivost’ a zrovnatel'nost’ systému odmeniovania.

b) Ukolovd mzda

Ukolova mzda je najjednoduchsi a najpouzivanejsi typ poberajucej formy, ktora sa
pouziva hlavne pri odmenovani robotnickej prace. Pracovnik je plateny urCitou
Siastkou za kazdi jednotku prace, ktorti odvedie. Cize mzda je tvorena nasobkom poétu
odvedenych jednotiek prace krat odmena za jednotku prace. Odmena za jednotku prace

je zalozena na tom, ¢o sa povazuje za spravodlivii odmenu priemerného pracovnika.

¢) Podielova mzda

Pri podielovej mzde, ktora sa uplatiiuje hlavne v obchodnych cCinnostiach, alebo
v niektorych sluzbach, je odmena pracovnika celkom, alebo len z Casti zavisld na
predanom mnozstve. V prvom rade ide o priamu podielovii mzdu. V druhom pripade
ma pracovnik garantovany zdkladny plat ak nemu dostdva proviziu za predané

mnozstvo.

Vyhodou je priamy vztah odmeny k vykonu.

d) Dodatkové mzdové formy

Dodatkové mzdové formy spravidla odmeiiuju vykon, zasluhy, alebo oboje. Mozu byt
viazané na individudlny vykon;

viazané na kolektivny vykon;

jednorazove;

periodicky sa opakujuce.
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Medzi najcastejSie dodatkové formy patria:

=

1.) Odmena za Gsporu ¢asu

Tato forma bonifikuje pracovnika za odvedené Zziadané mnozstvo prace behom kratse;

doby nez stanovuje forma.

2.) Prémie
Poskytujt sa k ¢asovej alebo ukolovej mzde. Mézu byt

periodicky sa opakujuce za uplynulé obdobie so zavislost'ou na odvedenom vykone;

= jednorazové (bonus, mimoriadna odmena), ktoré sa poskytuji za mimoriadny vykon, za

vynikajice plnenie pracovnych tuloh, za iniciativu, za vyborné pracovné spravanie.

Bonus moze byt’ v pefiaznej i nepeniaznej forme (vecny, vylet, dovolenka).

3.) Osobny priplatok

Pouziva sa k ohodnoteniu naro¢nosti prace k dlhodobo dosahovanym vynikajucim

vysledkom prace pracovnikov.

4.) Odmenovanie zlepSovacich navrhov

Tato forma odmeny mdze byt odvodena bud’ od prirastku zisku, alebo od poklesu, co

stivisi samozrejme so zlepSovacim navrhom.

5.) Priplatky

Mo6Zzu byt povinné alebo nepovinné. Zavisi to do dohody organizacie s odbormi

v kolektivnom vyjednavani.
Medzi povinné priplatky patria:
priplatok za pracu nadcas;

priplatok za pracu vo sviatok, v sobotu a v nedel'u;
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- priplatok za pracu v noci, a pod.
Medzi nepovinné priplatky sa zaraduju:
- priplatky za dopravu do zamestnania;
- priplatky na odev;

- priplatky za ubytovanie, a pod.

1.3.2 Motivac¢né teorie

Pristupy k motivdcii su zalozené na tedriach motivacie. NajvplyvnejSimi tedriami si:
o tedria inStrumentality;

o teoria zamerana na obsah,;

o tedria zamerand na proces.

Teoria inStrumentality

»InStrumentalita“ je presvedcenie, ze pokial’ urobime jednu vec, povedie to k veci inej. Vo
svojej najhrubSej podobe tedria inStrumentality tvrdi, Ze 'udia pracuji len pre peniaze. Tato
tedria je zaloZena na principe upeviiovania presvedcenia ¢loveka a na tzv. zdkone priciny
a ucinku. Motivovanie pracovnikov pouzivajuce tento pristup bolo, aeste je, Siroko
pouzivané a v niektorych pripadoch mdéze byt iuspesné. Ale je zalozené vyhradne na
systéme kontroly a posobenia z vonkajSka a nereSpektuje radu d’alSich T'udskych potrieb.
Tiez si neuvedomuje skuto¢nost’, Ze formalny systém riadenia a kontroly moze byt silne

ovplyvneny a naruseny neformdlnymi vztahmi medzi pracovnikmi.

Teoria zamerand na obsah (tedria potrieb)

Zakladom tychto potrieb je presvedcenie, Zze neuspokojend potreba vytvara napétie a stav
nerovnovahy. K opidtovnému nastoleniu rovnovahy je treba rozpoznat' ciel, ktory
uspokojuje tuto potrebu a zvolit’ sposob spravania, ktory povedie k dosiahnutiu uvedeného

ciela. Kazd¢é spravanie je tak motivované neuspokojenymi potrebami. Nie vSetky potreby



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 23

su pre danu osobu vzdy rovnako doélezité — niektoré mozu vyvolavat omnoho silnejsie
usilie smerujiice k dosiahnutiu ciela nez iné. Zavisi to na prostredi, z ktorého jedinec

vysiel, na jeho vychove a doterajSom zivote, ale i na jeho sucasnej situacii.

Teériu potrieb povodne vytvoril Maslow (1954), ktory vytvoril koncepciu hierarchie
potrieb, o nej veril, ze je zdkladom osobnosti. Herzbergov (1957) dvojfaktorovy model
nemozno Vv prisnom slova zmysle oznaCit' za tedriu potrieb, ale Herzberg skutocne
identifikoval radu zakladnych potrieb. Okrem nich vytvoril svoju ERG teériu Alderfer
(1972). Ta sa tyka potreby existencie, pribuzenstva a rastu. Maslowova tedria vSak az

dosial’ mala najvacsi vplyv.

SEBAAKTUALIZACIA

UZNANIE,OCENENIE

SOCIALNE POTREBY

ISTOTA, BEZPECIE

FYZIOLOGICKE POTREBY

Obr. ¢ 4 Systém potrieb podla Maslowa (Bélohlavek, Kostan, Sulei, Management, 2001,
str. 136)

Teoria zamerand na proces

V tychto tedéridch sa kladie déraz na psychologické procesy alebo sily, ktoré ovplyviiuju
motivaciu i na zakladné potreby. Teorie zamerané na proces (kognitivne teorie) mézu byt’
pre manazérov nepochybne uzitocnejsie nez tedrie potrieb, pretoze poskytuju realistickejSie

voditko pre metody motivovania l'udi. PrisluSnymi procesmi st:
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= ocakavanie (expektacna teodria);
» dosahovanie ciel'ov (tedria ciel'ov);

= pocity spravodlivosti (tedria spravodlivosti).

Expektacna teoria

Pojem ocakavania bol povodne stcastou teorie valencie — inStrumentalita — expektécia
formulované¢ Vroomem (1964). Valencia zastupuje hodnotu, inStrumentalita je
presvedcenie, ze pokial’ urobime jednu vec, povedie to k inej, a expektacia (oakavanie) je
pravdepodobnost’, ze ¢in alebo usilie povedie k urCitému vysledku. Tato tedria bola
rozvinutd Porterom a Lawlerom (1968) do modelu, ktory na zéklade Vroomovych
myslienok dochadza k zaveru, ze existuju dva faktory, ktoré determinuju usilie Tudi

vkladané do ich prace:

e hodnota odmeny jedincov do tej miery, do akej uspokojuje ich potreby istoty,

spoloc¢enského uznania, autonémie a sebarealizicie;

e pravdepodobnost’, ze vysledky zavisia na usili tak, ako je vnimané jedincom — ich

oCakavanie tykajlice sa vztahu medzi tsilim a odmenou.

Teoria cielov
Tato tedria, ktoru sformulovali Latham a Lock (1979) tvrdi, Ze motivacia a vykon st

vyssie, ak su jednotlivcom stanovené Specifické ciele, ak s tieto ciele narocné, ale

prijatel'né a existuje odozva (spitna vdzba) na vykon.

Erez a Zidon (1984) zdoraznili potrebu akceptacie ciel'ov a vytvoreniu pocitu zaviazku ich
splnit’. Zistili, Ze pokial’ I'udia s cie'mi suhlasia, vedu naro¢né ciele k lepSiemu vykonu nez
ciele l'ahsie.

Tato tedria je prepojend s koncepciou riadenia podla cielov. Teoria cielov hra kl'aicova
rolu v procese riadenia pracovného vykonu, ktory sa vyvinul z dost’ zdiskreditovaného

riadenia podla cielov.
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Teoria spravodlivosti

Tato teoria sa zaoberd tym, ako l'udia vnimaja, ako sa s nimi v porovnavani s inymi 'ud’'mi
zachadza. Tedria spravodlivosti v skuto¢nosti tvrdi, ze 'udia budua lepSie motivovani, ak sa
snimi bude zachadzat spravodlivo a demotivovani, ak sa snimi bude zachadzat
nespravodlivo. Ako pripomina Adams (1965), existuyji dve formy spravodlivosti:
distributivna spravodlivost’, ktord sa tyka toho, ako l'udia citia, Ze sii odmenovani podl'a
svojho prinosu a v porovnani s ostatnymi; a proceduralna spravodlivost’, ktora sa tyka toho,
ako pracovnici vnimaju spravodlivost postupov pouzivanych podnikom v takych

oblastiach, ako je hodnotenie pracovnikov.

Tab. ¢. 1 Prehlad hlavnych teorii motivacie (Armstrong, 2002, str. 167,168)

Teore-
Kategoria Typ Zhrnutie teorie Dosledky
tik
2 _ Zéklad primitivnych
. = = Ak robime jednu vec, .
In$trumentality | N = pokusov motivovat’ T'udi
3 ® vedie to k inej veci
> = pomocou stimulov
=
Orientuje pozornost’ na
o Hierarchia 5 potrieb:
i=) rozne potreby, ktoré
Tedria zame- 2, S fyziologickych, istoty
o 2 motivuju I'udi a na to, ze
rana na obsah 5 S a bezpecia, socidlnych, ‘ o
5 = uspokojend potreba nie je
5 uznania, sebarealizacie
o motivatorom
%‘ Uspokojenie z prace
Dvojfaktorovy | =~ % 20 Identifikuju radu
IR 2 ovplyviiuju dve skupiny
Q .VJ N r g .
model = 8 5 zakladnych potrieb
Z 8 T faktorov
< 2}
N B
Tebri o Motivécia zavisi na
eorie zame- ) 3
5 5 5 pravdepodobnosti, Ze Musi existovat’ vdzba
rané na proces | £ 2 |~ F
s 8 g S po tomto usili bude medzi Gsilim a odmenou
(kognitivne) g ° 18 5
= S nasledovat’ odmena
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Motivacie a vykon sa Poskytuje argumenty pre
[P]
§ zlepSuju, aj 'udia maju | procesy riadenia
> — (s e 5 . ,
o < naro¢né, ale prijatel'né | pracovného vykonu,
2 =
. 5 . , . C
Teobrie o g ciele a dostdva sa im stanovenie ciel'ov
= < - I
zamerané na ‘é — spétnej viazby a spatnu vizbu
proces Potreba vytvorit
(kognitivne) '*g LCudia st motivovanejsi, | spravodlivé odmenovanie
<z 2|
— o — 9 . . r o
‘§ ;é g ked’ sa s nimi zachadza | a spravodlivé postupy
= E < slusne a spravodlivo v oblasti zamestnavania
g,
|75 e
Pudi

1.3.3 Podstata a tedria pracovnej motivacie

Motivacia Cloveka je cielovo orientovana, jej zdrojmi st potreby, navyky, zaujmy, idedly
a hodnoty. Snaha eliminovat pocitovany nedostatok a subjektivne hodnotenie situdcie
mobilizuja usilie ¢loveka, predstavuji vnatorni hnaciu silu ku konaniu, poznavaniu
a prezivaniu, ktord je individualne odliSnd v intenzite a vytrvalosti. LCudia odstrafiuj
vnimané nedostatky pracovnou ¢innostou a st to predovsetkym Specifické motivy prace,
ako napriklad obsah prace, financnd odmena, §tyl vedenia a socidlne motivy, ktoré ho
aktivuju. Motivacia je premenna dynamického charakteru, ktord sa podiel'a na vykone a na

spravani zamestnancov.

Pri motivacii je mozné hovorit o zdmernom posobeni organizdcie na pracovnikov
prostrednictvom stimulov, teda o usmeriiovani motivécie v prospech zic¢astnenych stran.
Podnety, ktoré¢ vplyvaji na pracovnu Cinnost’ ajej vysledok, existuju aj bez vedomého

pri¢inenia manazérov a ostatnych spolupracovnikov.

Manazment pracovne] motivacie mozeme definovat’ ako proces, v priebehu ktorého
dochddza na zéklade poznania rdéznych aspektov stavu socialneho subsystému organizacie
— kvyberu auplathovaniu mnoziny stimulatorov podla oblasti pracovnej aktivity
dominantnej pri ovplyvilovani a usmeriiovani konania a spravania pracovnikov. (Fuchsova,

Kravcakova, 2004, str. 77).
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Pod oblastou pracovnej aktivity rozumieme vykon a vykonnost’, tvorivost, sebarozvoj,
kooperacia, zodpovednost, lojalita, stabilita. Zmyslom daného procesu je navodit’
pozitivnu uroven v motivacnej dimenzii, ktorej dosledkom je organizaciou preferovana

aktivita pracovnikov.

Ak ma byt manazment l'udi uinny, potom je velmi dolezité a potrebné hospodarne
a ucelne vyuzivat’ l'udsky faktor. Je nutné, aby manazéri poznali charakteristiky osobnosti
spolupracovnikov a dokdazali identifikovat’ silné a slabé miesta v jednotlivych zlozkach ich
kapacity (odborna, vykonova, osobnostna, socidlna, motivacna) a na zaklade toho posudili

a rozhodli sa, ktora oblast’ pracovnej aktivity ma byt dominantne ovplyviiovana.

Manazment pracovnej motivacie je zamerany na ovplyvnenie konania a spravania
pracovnikov prostrednictvom intervencie do motivacnej dimenzie osobnosti. V kone¢nom
dosledku ma prispiet’ k fungovaniu a rozvoju organizéacie. Ak do formulacie personalnych
cielov aktivne zapojime i samotnych pracovnikov, nie je to len plnenie uloh zo strany

organizacie pre zamestnancov.

Motivacia k praci, pracovna motivacia je relativna, premenliva. V pracovnej ¢innosti mozu

posobit’:

- motivy aktivatné — priamo v praci vyvolavaju pozitivne podsobenie a podnecuju
efektivnost’ pracovnej ¢innosti, méze to byt’ motiv uspechu;

- motivy podporujuce - suvisia s utvaranim podmienok pre ufinné posobenie motivov
aktivacnych, moze to byt’ vytvorenie vhodnej pracovnej pohody;

- motivy potlacujuce — zamestnanca odvadzaji od pracovnej ¢innosti, mozu to byt’ r6zne
debaty.

V dostupnej literatare (napr. M. Nakonecny, 1992) najcastejSie rozliSujeme dve

rozhodujtce skupiny motivov, ¢i dva typy motivacie k préci, k pracovnej motivacii:
1.) skupina motivov, ktoré suvisia so samotnou pracou, ktoré mdézeme oznacit’ aj ako

motivy intrinzické (vlastné). Medzi najvyznamnejsie motivy moézeme uviest’:

- potrebu cinnosti — vel'mi struc¢ne uvedieme, Ze ma tendenciu ,,zbavit’ sa* nadbytocne;j

energie;

- potrebu kontaktu s inymi Pud’mi — vystupuje do popredia v tych povolaniach, kde

zakladnym obsahom je kontakt s inymi l'ud’'mi;
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potrebu vykonu — vyznamnym cielom je prezivanie radosti, ktora sa dostavi pri

dosiahnuti ispesného vykonu;
potrebu po moci — je to urcita tuzba dosiahnut’ vyssiu poziciu v hierarchii pracovného
zaradenia;

potrebu zmyslu Zivota a sebarealizdcie — je motivom v tom pripade, ked’ Clovek, ktory

vykonava dant pracu vidi v nej zmysel a jeho vysledky su hodnotné.

2.) skupina motivov, ktoré ,lezia mimo* vlastnej prace, ide o motivy extrinzické.
K najvyznamnej$im motivom patria:
potreba periazi — je to moznost' dobre zarobit’, tizba mat’ dost’ pefiazi je vo vacSine

pripadov vel'mi silnym motivom;

potreba istoty — je skoro rovnakd ako potreba penazi, no je tu viac akceptovana

perspektiva, buducnost’ ¢loveka,;

potreba potvrdenia vlastnej déleZitosti — je to potvrdenie vyznamu spdjanych
s prestizou zastdvania pracovnej, spolocenskej pozicie;

potreba socidlnych kontaktov — nemusi to byt praca, ktord stavia na priamom styku
s inymi 'ud’'mi, ale o préacu, ktora poskytuje spoloc¢ensky priestor;

potreba prindleZitosti, partnerského vzt’ahu — praca predstavuje zivotnu oblast’, kde sa
l'udia navzdjom poznavaju aniekedy moézu tieto vztahy prerast do partnerského

vzt'ahu. (Fuchsova, Kravéakova, 2004, str. 120).
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2 MALA FIRMA A JEJ ZNAKY

Podl'a hl'adiska velkosti sa firmy delia na:
- malé¢;
- stredné;

- velke.

NajcastejSim rozliSovacim znakom z hl'adiska velkosti firmy je pocet zamestnancov. Pri
hl'adani odpovede na tito otdzku mozno napr. vychddzat zo zékona ¢. 231/1999 o Statne;j
pomoci v zneni neskorSich predpisov, kde v Casti Statnej pomoci pre malych a strednych
podnikatel'ov su tito definovani nasledovne: Velkost' firmy charakterizovand poctom
zamestnancov predstavuje relativne nekompatibilny ukazovatel’, lebo v Statoch Europske;j
unie (aj mimo nej) st pohlady na velkost malého a stredného podniku, ¢i podnikatel'a
rozdielne. U malych firiem je horné hranica po¢tu zamestnancov v rozmedzi od 40 do 100
(v USA do 500), u strednych od 50 do 500 zamestnancov. Okrem toho existuje kategoria

vel'mi malych firiem alebo mikrofiriem s potom zamestnancov do 10.

Tab. ¢.2 Rozdiel medzi malym a strednym podnikatelom (Kozlovska a kol., 2003, str. 24)
maly podnikatel’ stredny podnikatel’

. *zamestnava menej ako 250
* zamestnava menej ako 50 zamestnancov
zamestnancov

*dosahuje ro¢ny obrat najviac 40. mil.

*dosahuje ro¢ny obrat najviac 7 mil. EUR
EUR

*je ekonomicky nezavisly *je ekonomicky nezavisly

Maléd firma je charakterizovanad ako samostatnd podnikatel'skd jednotka vo vlastnictve
jedného alebo niekolkych podnikatelov s obmedzenym poctom pracovnikov, relativne

malym kapitalom a roénym obratom. Je orientovany najmi na uspokojovanie dopytu po
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individualnych vykonoch, ktorymi su vykony a sluzby. Tieto produkuje najmé vlastnik —

podnikatel’ ako vysledok jeho osobnosti, osobnych sil a prostriedkov.
Podl’a potrieb, ktoré malé podniky zabezpecuju, su to tieto podniky:

1.) podniky, ktoré sa orientuji na uspokojovanie findlnych potrieb obyvatel'stva

a poskytuji mu sluzby a vyrobky;

2.) podniky zabezpecujluce potreby inych organizacii:
- podniky produkujt findlne vyrobky;
- podniky vyrabajuce komponenty hotovych vyrobkov

- podniky, ktoré robia sluzby pre iné podniky

3.) podniky, ktoré sa zameriavaji na vedecko-technicky rozvoj.

Znaky malej firmy:

- dynamika;
vysoka prisposobivost’ meniacim sa podmienkam trhu;
flexibilita;

uzka Specializacia.

2.1 Specifika malej firmy z pohPadu manaZmentu Pudskych zdrojov

V malych podnikoch sa uplatituje Specificky spdsob riadenia a vedenia l'udi. Vsetci sa
navzajom poznaju avo vicSine pripadov nemaji zdbrany vo vzdjomnej komunikécii.
Zamestnanci su spravidla lepSie informovani napr. o sposobe odmenovania, ktory byva
jasne dohodnuty uZz pri nastupe pracovnika do zamestnania. Prave informacny tok je

predpokladom realizovania dobrej personalnej politiky.
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Riadenie malych a strednych firiem vyzaduje vykonavanie tych manazérskych funkecii,
ktoré st plnené u velkych podnikoch a spoloc¢nosti — teda planovanie, organizovanie,
vedenie a kontrolovanie. V porovnani s velkymi podnikmi a spolo¢nostami sa vSak
riadenie I'udskych zdrojov v malych a strednych firméach vyznacuje urcitymi zvlastnost'ami.

Rozdielne podmienky pre riadenie I'udskych zdrojov su dané predovsetkym:

= povahou vyziev, obmedzeniami a problémami — sktorymi sa manazéri stretdvaju

a musia sa s nimi vyrovnat’;
= sposobom, formou a rozsahom uskuto¢tiovania manazérskych funkcii;

= prostriedkami vyc¢lenenymi pre riadenie l'udskych zdrojov ana rozvoj l'udského

potencialu firmy;

= premyslenostou, prepracovanostou a profesionalitou uplatiovanych manazérskych

postupov;

= neformalnou klimou a bezprostrednymi vztahmi medzi 'ud'mi. (Bldha, Mateiciuc,

Kanakova, Personalistika pro malé a stfedni firmy, 2005, str. 23,24)

Manazérska efektivnost’ je vyznamnou podmienkou dosiahnutiu efektivnosti firmy. Malé
firmy zacinaju podnikat’ s nie prili§ velkym, ale spravidla vysoko aktivnym a loajalnym

personalom.

2.2 Osobitosti z pohPadu odmernovania

Odmenovanie v malej firme si zasluhuje rovnaka pozornost” ako vo velkych podnikoch.
Penazné odmenovanie je hlavnou formou motivacie pracovnikov. Vyplyva to zjeho
velkosti a z kapacitnych moznosti — nemdze vyuzivat' napr. povySenie, zamestnanecké

vyhody a ostatné formy nehmotného odmenovania v takej miere ako vicSie organizacie.

Vol'ba mzdovej formy, teda ¢i budi zamestnanci odmenovani za odpracovanu dobu alebo

za vykon, zavisi od typu prace, pracovnej funkcie, ale aj odvetvia, v ktorom firma pdsobi.

Odmenovanie pracovnikov spravidla predstavuje mzda. Je to cena prace, ktorej vyska,

pohyb a diferencidcia zavisia od konkrétnej situdcie na trhu a efektivnosti podnikania
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subjektu, ktory zamestnava pracujucich. Za mzdu sa nepovazuje plnenie poskytované
v stuvislosti so zamestnanim, najmé nahrady mzdy, odstupné, odchodné, cestovné nahrady,
prispevky zo socialneho fondu, vynosy z kapitalovych podielov a ndhrada za pracovnu
pohotovost’. Mzda nesmie byt niz§ia ako minimalna mzda. Minimalne mzdové néaroky
vychadzaji z minimalnej mzdy a vypocitaji sa pomocou koeficienta pre prislusny stupen
narocnosti prace v Sk za hodinu. V prilohe Zakonnika prace su uvedené charakteristiky

stupfiov naro¢nosti pracovnych miest. (Kozlovska a kol., 2003, str. 126,127)
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II. PRAKTICKA CAST
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3 ANALYZA SUCASNEHO STAVU SYSTEMU ODMENOVANIA
PRACOVNIKOV VO FIRME TEHLAR

V trhovej ekonomike je potrebné spravodlivo odmenovat’ pracovnikov na zaklade prace,
ktort pre podnik vykonali. Nastrojom rozdelovania je sustava hmotnej zainteresovanosti.
Ta ma zaistovat’, aby ten, kto svojou pracou firme viac dava, tiez viac dostaval. Ak sa
zanedbava ekonomicky zdkon rozdelovania odmeny podla prace, dochadza
k rovnostarstvu v odmenovani prace, oslabuje sa motivacia k podavaniu vyssich vykonov

a poskodzuje sa tym rozvoj celej firmy.

3.1 Historia a sucasnost’ firmy Tehlar

Firma Tehlar je stavebna firma. Predstavuje stavebnu ¢innost’, ktord je jednou z najstarsich
Pudskych ¢innosti a ako kazdy vyrobny proces, sluzi na uspokojovanie l'udskych potrieb.
Kazda stavebnd firma sa vyznatuje vyraznymi S$pecifikami. Specifikd stavebnictva
z pohladu systému riadenia Cinnosti spojenych s vystavbou sa prejavuji ako vo faze
navrhu, tak aj vo faze realizacie investi¢nej akcie. V sucCasnosti sa malé stavebné firmy
podiel'aji nielen na faze realizacie stavby, ale v stale vicSej miere sa zapajaju aj do d’alSich

faz spojenych s pripravou vystavby.

Firma Ing. Jan Tehlar — ,, Tehlar”, Trencin je sukromna stavebna firma, ktorej majitelom je
fyzicka osoba. Po roku 1989 sa na trhu otvorili nové moznosti. Jednotlivcom sa nukala
dosial’ malo zndma forma zarobkovej ¢innosti — sikromné podnikanie. Ako mnohi ini,
vyuzil Ing. Tehlar vzniknuta situdciu na zatial’ nenasytenom trhu a zalozil stavebna firmu.
Kedze dlhé roky pracoval v stavebnictve, otdzka, aki oblast bude orientovat’, bola
vyrieSend. S podnikanim zacal vroku 1990 ajeho prvymi zamestnancami boli byvali
kolegovia. Firma sa zaoberd roznou stavebnou c¢innostou, najmd vSak vykonavanim
bytovych, obCianskych, inzinierskych a priemyselnych stavieb. Do jej predmetu podnikania
patria aj velkoobchod s drevom a stavebnymi materialmi, prevadzkovanie stavebnych
strojov, mechanizmov a zariadeni, prendjom stavebnych strojov a zariadenti,
sprostredkovanie obchodu, podnikatel'ské poradenstvo v oblasti stavebnictva a strojarstva,

vyroba kovovych konStrukcii aich Casti a kovospracujucich vyrobkov okrem vyroby
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strojov, pristrojov a zariadeni. Prva zakazka, ktoru firma realizovala, bola rekonstrukcia

rekrea¢ného zariadenia SPP v Trencianskych Tepliciach.
Dalej ziskali realizaciu rekonstrukcii bank:

e (SOB vo Zvolene,

e (CSOB v Piestanoch,

e DB v Trencine.

Nasledovala vystavba bloku bytov:

X/
L %4

v Trencine pre vojakov,

+ rodinny dom — Ing. Fusek,

% ¢isti¢ka odpadovych vod OUZ Tlava,

50 bytovych jednotiek Lednické Rovne — rekonstrukcia,

% 20 bytovych jednotiek Trenc¢ianska Tepla,

36 bytovych jednotiek Trenc¢ianske Stankovce,

% vymena okien — Statna jazykova $kola v Trenéine,

* rekonstrukcia a rozSirenie futbalového Stadiona v Lednickych Rovniach.

Umerne k poétu zékaziek su zadavané subdodavatelom aj klasické stavebné prace. Presun
zamestnancov a hmot je realizovany vlastnou dopravou — LKW, PKW, autoZeriavy,
takisto st k dispozicii stavebné stroje — bielorus, UNC 60, DH 112, kompresor, dusadlo. Za
dlhé roky pdsobenia si firma vybudovala dobré vztahy s dodavateI'mi ako aj priamo
s vyrobcami stavebnych materidlov, ¢o sa odzrkadluje okrem iné¢ho aj vo flexibilite

dodavok a nakupnych cenach.

KedZe konkurencia na trhu je velkd atreba mysliet' v predstihu, spolupracuje firma
s obchodnou spolo¢nostou BYVYSERV, a.s. Trenin, ktora sa zaobera predajom
a vystavbou bytov. Od tejto spolo¢nosti firma ,,Tehlar ziskava zakazky na vystavbu
bytovych domov. ObjednavateI'mi tychto stavieb st okolit¢ obce alebo priamo
BYVYSERYV, as., ktorda je potom spravcom domu a byty st odpredané do osobného
vlastnictva. Zaujimavé je financovanie, na ktoré s vyuzivané aj peniaze zo Statneho fondu

rozvoja byvania v kombindcii so stavebnym sporenim. Okrem toho poméhaju I'udom
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ziskat' a vybavit Statny fond rozvoja byvania. Firma sa snaZi po zadani zakazky v o

najkratSom Case vybavit’ danu zékazku.

Okrem firmy BYVYSERV firma spolupracuje aj sinymi firmami ako je napr.
DECESERV, TREMETAL. S tymito firmami mé firma Tehlar vel'mi dobré obchodné

vztahy, neustale s nimi spolupracuje.

V sucasnosti firma realizuje svoje prace prave tymto sposobom. Jedna sa o vystavbu

bytovych jednotiek:

» v Trencianskych Stankovciach,

» Trencin — Juh,

Trencin — Bavlnarska,

Trencin — Sihot,

v Ivanovciach,

nadstavba zdravotného strediska Horna Stca,
v Novej Dubnici,

v Trencianskej Teple;j,

YV VYV Vv Vv VYV VY V

vystavba haly pre automobilku Mercedes.

3.2 Oblast’ personalna

Z hladiska poc¢tu zamestnancov patri firma medzi malé. Tak ako celd firma aj jej
persondlne zlozenie prechddzalo prirodzenym vyvojom. S poévodnym poctom
zamestnancov nebolo viac mozné pribudajice ponuky realizovat, atak sa ich pocet
zvySoval. Pri vybere novych pracovnych sil majitel’ prihliada predovSetkym na odbornost’
a vyuzitie. Skladba zamestnancov je odrazom potrieb firmy ajej celkovej orientacie
v tomto odvetvi. Zakladné stavebné profesie ma zabezpefené vlastnymi zamestnancami,
menej pouzivané resp. Specialne prace robia v ramci subdodavok s inymi stavebnymi

firmami a zivnostnikmi.

Do oblasti personalnej patria sekretarka, ekonomka, personalna pracovnic¢ka. Tato

persondlna pracovnicka zabezpecuje vSetky nalezitosti tykajice sa pracovného procesu.
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Patri priamo pod majitela firmy, s ktorym konzultuje vSetky potrebné veci tykajuce sa

pracovnikov.

Stratégia riadenia l'udskych zdrojov v znacnej miere ovplyviiuje stcasni aj budicu
uspesnost’ a viziu firmy. V sGcasnosti md firma 50 zamestnancov, ktori pracujii na

pracovnu zmluvu a d’alSich pracovnikov zamestndva na dohodu o vykonani prace.

Tab. ¢. 3 Vyvoj poctu zamestnancov k 1.4. 2006 (vlastny zdroj)

Pocet
2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006
zamestnancov

THP 5 3 4 5 4 4 4

R 35 30 32 34 44 44 46

39
36
33
30
27
24
21 THP
18 R

15

2000 2001 2002

Graf ¢. 1 Vyvoj poctu zamestnancov v rokoch 2000 — 2002 (vlastny zdroj)
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52
48

44 —

36 ~

32

28 THP
24 R

20
16
12

2003 2004 2005 2006

Graf ¢. 2 Vyvoj poctu zamestnancov v rokoch 2003 — 2006 (viastny zdroj)

Priamo zabezpecuje:

*

*

ziskavanie, vyber, rozmiestiiovanie pracovnikov po vSetkych prevadzkach;
zabezpecCovanie potrebného vyskolovania a ziskavania odbornej sposobilosti;
vyber vhodnych veducich pracovnikov — majstrov na rdzne stavby;
hodnotenie pracovnikov;

diskrétny a spolahlivy systém informéacii o zamestnancoch.

Firma zamestnava pracovnikov r6znej vzdelanostnej Struktary.
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Tab. ¢. 4 Vzdelanostna Struktura zamestnancov (viastny zdroj)

Vzdelanie Pocet pracovnikov
Zakladné 15
Stredné odborné 20
Stredné odborné s maturitou 9
Bakalarske 1
Vysokoskolské 5
Spolu 50
21
18
15
12
9
6
3
0 T T T T
Zakladné Stredné Stredné Bakalarske  Vysokoskolské
odborné odborné s
maturitou

Graf¢. 3 Vzdelanostna Struktura zamestnancov

Vo firme pracuju predovsetkym kvalifikovani l'udia, ktori maju skusenosti a znalosti
potrebné na vykonavanie ¢innosti. Pracovnikov vysokoskolsky vzdelanych je malo, no su

to predovSetkym taki, ktori pracujii ako majstri na stavbach a maju znalosti z tohto oboru.
Firma ma svoje dobré meno na trhu a musi predovsetkym dbat’, aby:
= znizovala néklady vsetkych druhov;

= neustale rozsirovala svoje moznosti;
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= skvalitnila rozvoj riadenia l'udskych zdrojov;

= prijimala vysoko kvalifikovanych odbornikov;

= skvalitiiovala pracu;

= udrziavala dobré dodavatel'sko — odberatel'ské vzt'ahy;

= predovsetkym dodrziavala BOZP, pravne a vnutropodnikové predpisy a nariadenia.

3.2.1 Systém odmenovania v organizacii

Firma Tehlar vyuziva viac mzdovych foriem. Firma vyuziva len penazné¢ formy
odmenovania a vo velkej miere tu absentuje sustava nehmotného odmeniovania ako nastroj
odmeny a motivacia pracovnikov k zlepSeniu svojho vykonu. Systém odmetovania je
zaloZzeny na teorii, kde na prvom mieste st celkové vysledky podniku a az na druhom
mieste je individudlna vykonnost’. Suvisi to najmé s usmerfiovanim mzdovych prostriedkov
aich nedostatkom v zévislosti od celkovej ¢innosti firmy, t.j. kol'ko firma vyprodukuje
a v akej kvalite, priamo ovplyvituje sumu mzdovych prostriedkov, ktorymi potom firma
moze disponovat. Tarifnd sustava miezd je v trhovom hospodarstve plne v kompetencii
veducich pracovnikov, v tomto pripade je to samotny majitel’ firmy. Sustava miezd odraza
finan¢nl situdciu organizacie, ale reSpektuje aj mzdové tarify, ktoré uplatiuji
konkuren¢né stavebné firmy. Problém nevyplatenych miezd sa stdva hlavnym dovodom,
preco l'udia odmietaju pracovat’ v malych stkromnych firmach a aj v okresoch s vysokou
mierou nezamestnanosti je problém ziskat kvalifikovani pracovnu silu v dostatoénom
pocte. Pracovno — pravne vzt'ahy vo firme upravuje Zakonnik prace. Popri tom firma musi
urcit’ kazdému pracovnikovi mzdu, ktord vSak nesmie byt nizSia ako minimalna mzda
ustanovend zakonom. V prilohe Zakonnika prace si uvedené charakteristiky stupniov
narocnosti pracovnych miest. Na zaklade tychto stupfiov personédlna pracovnicka zaradi
kazdého zamestnanca do prislusného stupiia. Tento stupenl zaroven uvedie aj do pracovnej
zmluvy. Pracovnik pri podpise pracovnej zmluvy mé v bode 5 — mzdové dojednanie uréenu

mzdu, dany stupen naro¢nosti a koeficient, ktory prislicha danému stupnu.
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Tab. ¢. 5 Koeficienty minimalnej mzdy (vlastny zdroj)
Mzdovy stupen 1 2 3 4 5 6

Koeficient minimélnej mzdy 1 1,2 1,4 1,6 1,8 2

Tieto koeficienty st urené pre prislusSné mzdové stupne. Na zaklade tychto koeficientov je
urCend mzda kazdému pracovnikovi. Mzda sa urCuje ako minimalna mzda urcena
zdkonom, ktord sa vyndsobi prislusSnym koeficientom danym prisluSnym stupiiom

narocnosti prace.

Tieto koeficienty patria tak pre robotnicke profesie, ako aj pre pracovnikov zaradenych do

tarifnej stupnice.

3.2.2  Struktira systému odmeiiovania

Vo firme Tehlér st tri formy mzdy. Je to ¢asova — ktorti predovSetkym vyuzivaja pre tych
pracovnikov, ktorym sa ned4d zmerat' Ukol. Je to najmi v doprave, ktord je sucast'ou
jedného oddelenia vo firme Tehlar. Dalsou formou mzdy je tarifnd — ta sa vyuziva pri
majstroch a administrativnych pracovnikoch. Kazdd firma musi mat’ aj administrativne
pracovnicky, ktoré st neoddelitelnou stcastou firmy. Touto mzdou st odmenované aj
personalne pracovnicky ¢i ekondmky. Ich vykon nie je priamo meratelny, preto firma
vyuziva tarifny spdsob odmeiiovania. Poslednou formou mzdy je ukolova mzda, ktora sa
vyuziva pri tych profesiach, ktoré sa daji zmerat. Su to rozne remeselné Cinnosti. Pri
nastupe do pracovného pomeru kazdy zamestnanec prinesie doklad o vzdelani. Na zaklade
toho persondlna pracovnicka zaradi zamestnanca do mzdového stupna. Kazdy mzdovy

stupent ma svoj koeficient podl’a naro¢nosti prace.

Tieto mzdové formy sa vyuZzivajl len pri pracovnikoch, ktori st zamestnani vo firme bud’
na dobu urcitu, alebo neurcitid. No firma vyuZziva aj inych pracovnikov, ktori vo firme
pracuji na zaklade dohody o vykonani prace. Tychto pracovnikov firma vyuziva
predovsetkym v letnych mesiacoch, kedy je prace viac anemd k dispozicii dostatok
kmenovych zamestnancov. Tito pracovnici vykondvaju svoju pracu rovnako kvalitne ako

kmenovi zamestnanci. Tymto zamestnancom tiez prindlezi za pracu mzda. No mzda je
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urcend na dohode jednorazovo. Pracovnici nie su zarad’ovani podl'a stupiia naro¢nosti, ale
ich mzda, resp. odmena sa dohaduje pri podpise dohody o vykonani prace. Tato dohoda
ul’ahCuje pracu nielen personalistom, ale urcit¢ vyhody z toho ma aj samotny pracovnik.
Pracovnici, ktori st prijati na zaklade pracovnej zmluvy — su to kmenovi zamestnanci sa im
z hrubej mzdy odcitavaju vSetky odvody do fondov. Pracovnici prijati na zdklade dohody
o vykonani prace maji vyhodu v tom, Ze sa im z dohodnutej odmeny odcitava len 19%
dan. No zamestnavatel’ musi aj pri tychto pracovnikoch zo svojich prostriedkov odvadzat’

0,8% urazové poistenie do Socialnej poist'ovne.
Struktura systému odmenovania vo firme ,,Tehlar je nasledovna:

e zakladné mzdové formy — Casovd mzda hodinova a mesacna, ukolova mzda
e dodatkové mzdové formy — prémie, priplatky za pracu v sobotu, v nedelu

a vo sviatky.

Vo firme ,,Tehlar sa vyuzivaju dve zakladné mzdové formy, a to ¢asovd mzda v dvoch
variantoch, ukolova mzda. V ¢asovej mzde ide o hodinovua a ¢asovi mzdu mesacnu. Je to

najpouzivanejSia forma mzdy, ktora je doplnend nadvizujicimi mzdovymi formami.

Minimalna mzda

Narok na tuto mzdu ma kazdy pracovnik nezavisle od pracovného zamerania. Tato mzda
musi byt vyplatend nezavisle na hospodarskych vysledkoch firmy. Minimalna mzda je
stanovend vo vyske 6 900.- Sk pre tarifné odmenovanie a k tomu prislusnd minimalna

hodinova mzda je ur¢ena 39,70 Sk. K 1. 10 prislusného roka sa minimalna mzda zvySuje.

Minimalna mzda pre kazdy stupeil narocnosti je ind. V prislusnej tabulke uvadzam

minimalnu hodinovu a minimélnu mesacni mzdu pre prislusny koeficient naro¢nosti prace.
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Tab. ¢. 6 Minimalna hodinova a mesacna mzda v Sk (Zakon o minimalnej mzde)

Koeficient mini- Minimalna mzda v Sk
Stupen
milnej mzdy Hodinova Mesacna
1 1,0 39,70 6 900
2 1,2 47,70 8 280
3 1,4 55,60 9 660
4 1,6 63,60 11 040
5 1,8 71,50 12 420
6 2,0 79,40 13 800

Casova hodinova mzda

Vyuziva sa u robotnickych profesii v zavislosti od typu a naro¢nosti vykonavanej prace.
Mzda je stcinom odpracovanych hodin a prislusného mzdového tarifu. Mzdové tarify si
urcuje samotny majitel' firmy podl'a druhu prace, ktory bude pracovnik vykonavat.
Zakladna hodinovd mzda je dohodnuta pri podpisani pracovnej zmluvy, ale méze sa menit’

v priebehu zamestnania v zavislosti od kvality podavania pracovného vykonu.

Hodinova sadzba dohodnuta pri vzniku pracovného pomeru zavisi aj od dizky praxe

vykonévanej v danom obore pracovnej ¢innosti.

Casovda mzda umoziiuje odmefiovat’ rovnako dobrych aj horsich pracovnikov
vykonévajucich rovnaka pracu. Preto sa vo firme ,,Tehlar* v priebehu trvania pracovného
pomeru meni vySka hodinovej mzdy. Najméa pri novych pracovnikoch sa vyuZziva nizSia
hranica rozpitia a podl'a toho, ako pracovnik zapadne do pracovného kolektivu a prejavi
svoje pracovné schopnosti sa mzdova sadzba zvySuje. Mzdové tarify st rozdelené podla

druhu vykonévanej profesie. Pracovnici st rozdel'ovani - triedeni do jednotlivych skupin.

Priklad vypoc¢tu minimalnej mzdy pre ¢asovi mzdu: 39,70 Sk na hodinu x 184 hodin (t. j.

pocet odpracovanych dni x denny pracovny uvazok) = 7 305.- Sk
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Ukolovd mzda

Je to forma mzdy pouzivana v prostredi vyroby, a to najmé u robotnickych profesii, kde je
lahké kvalifikovat’ produkt vykonany urCitym zamestnancom. Zamestnanec je plateny
podla mnozstva jednotiek prace, ktoru odvedie. Mdzeme volit medzi individualnou

a skupinovou ukolovou mzdou.

Pri tkolovej mzde je pracovnikom dand mesacnd minimalna mzda vynasobena

koeficientom pre prisluSny mzdovy stupen.

Mzdoveé priplatky

= zamestnancom, ktori pracuju v sobotu a v nedel’'u sa poskytuje priplatok vo vyske 55%

prislusnej Casti zakladného platu;
= za dobu prace vo sviatok sa poskytuje priplatok vo vyske 50% jeho priemerného platu;

= za pracu nadcas prindlezi zamestnancovi priplatok vo vyske 25% jeho priemerného

zarobku.

Dalsie mzdové naroky

- pri dosiahnuti zivotného jubilea 50 rokov veku zamestnanca sa vyplati odmena podl'a

odpracovanych rokov nasledovne:

Tab. ¢ 7 Dalsie mzdové naroky pri dosiahnuti 50 rokov (viastny zdroj)

Do 10 rokov Do 1 500.- Sk
Do 15 rokov 1 700.- Sk
Do 20 rokov 1 900.- Sk
Do 25 rokov 2 300.- Sk

Nad 25 rokov 2 800.- Sk
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3.2.3 Hodnotenie efektivnosti odmenovania zamestnancami

SWOT analyza

Silné stranky

- Dielo odovzdavané nacas

- Specialisti na r6zne remeselné ¢innosti

- Kvalifikovani pracovnici
- Vysoka troven kvality prace
- Dodrziavanie terminov dodavok
- Vysoka kvalifikacia persondlu
- Spolupraca jednotlivych
pracovnikov
- Dobré referencie
- Premiestiiovanie zamestnancov podla

potreby
Prilezitosti
- Dobr¢ osobné kontakty na skupinu

sukromnych podnikatel'ov v okoli

- Vyuzitie ukazky pre reklamné ucely

Slabé stranky

- Poskodenie materialu pracovnikmi

- Nekvalitné praca

- Nekvalitné dodanie materidlov

- Sezénne obmedzenie ¢innosti
pracovnikov

- Z1é medzil'udské vzt'ahy na pracovisku

- Zly systém odmenovania

Ohrozenia

- Prirodné katastrofy

- Porucha strojov

- Iny vyvoj dopytu

- Pomoc pri vybaveni podpory zo Statneho | - Vysoka konkurencia v regione

fondu rozvoja byvania

Mzdova forma je efektivna len vtedy, ak posobi na pracovnikov tak, Ze dava pozadovany
efekt, z ktorého mé podnik vacsi uzitok, ako vynalozil na rast miezd. Efektivnost’ mzdovej
formy treba posudzovat z dvoch hladisk, teda ¢i zabezpefuje odmenovanie podla

vykonanej prace a ¢i ziskané vykony prevysuju naklady na rast mzdy. Posobnost’ mzdove;j
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formy sa da posudit’ podla toho, do akej miery Gi€¢inkuje na pracovnika, aby vyuzival svoju

pracovnu dobu, dobre hospodaril so zverenymi predmetmi a odvadzal kvalitn pracu.

Problém systému odmeniovania je v kazdej firme Ci organizacii. Preto som sa rozhodla
venovat’ tomuto problému apokusSala sa ho rozobrat. Spytala som sa samotnych
zamestnancov na dant problematiku a s tym spojeny aj motivacny systém. Vo firme som
oslovila vSetkych pracovnikov, vysvetlila som im zadmer apoziadala ich o dobra

spolupracu.

V tvode svojho dotaznika som polozila zdkladné otazky ato: pohlavie, pracovné
zaradenie, ukoncené vzdelanie, vek, dizku zamestnania vo firme Tehlar a predchéadzajuce

zamestnanie.

V podniku som oslovila vSetkych pracovnikov, z toho:
< 5 dotaznikov bolo od zien;

< 45 dotaznikov bolo od muzov

< Vzdelanie pracovnikov uvadzam v grafe ¢. 4 — vzdelanie zadkladné, stredné odborné
uciliste a stredné odborné ucilisSte s maturitou a v grafe ¢. 5 — vzdelanie stredna Skola +

gymndzium a vysoka skola

=

Zakladné SOU SOU s maturitou

O = NW,AP,OOONO®®OO

|I:|D0 20 rokov B21 — 30 rokov 031 —40 rokov 041 — 50 rokov @51 a viac |

Graf ¢. 4 Vzdelanie zakladné, SOU a SOU s maturitou (vlastny zdroj)
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v

SS+G VS

|DDO 20 rokov @21 —30 rokov 031 — 40 rokov 041 — 50 rokov W51 a viac |

Graf ¢. 5 Vzdelanie SS+G a Vysokoskolské (vastny zdroj)

Z otazky, ¢i vo firme pracuje viac zien ako muzov sme sa dozvedeli, Ze je tomu tak. Ale to
by malo byt jasné. Nakol'ko je to stavebna firma, je jasné, ze vo firme je zamestnanych
viac robotnikov vyucenych v odbore. Tito pracovnici st predovSetkym muzi, o je pri

danych remeslach obvyklé.

Vek zamestnancov je vo firme rozny. Nakol'ko firma dala moznost’ aj mladym 'ud'om nech
sa prejavia, no nechala si aj starSich. Je potrebné dat’ Sancu sa uchytit’ a ukdzat’ kazdému

¢lovekovi, ¢o v lom je. Preto sa vek vo firme pohybuje skoro v kazdej kategorii.

Dlzka zamestnania sa odvijala od veku dotazovanych, pohlavia a ukon¢ené¢ho vzdelania.
U zien je dlzka zamestnania tiez r6zna, nakol'ko vo firme pracuji mladé Zeny, vac¢Sinou

slobodné.
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Poslednou zakladnou otazkou som chcela vediet, kde pracovnici pracovali predtym.
Z naSho vyskumu nam vyplynulo, ze vicSina naSich robotnikov aj predtym pracovala
v stavebnych firmach. Aj ked’ tam pracovali viac rokov, chceli vyskusat’ nie¢o nové — novi

sktsenost’ v inej firme, a preto dali v tej povodnej vypoved..

Po zadkladnych otdzkach som sa zacala venovat podstatnym, ktoré nam ukazu, Co si

jednotlivi pracovnici myslia 0 odmeiiovani vo firme.

Pracovnikom som polozila 12 otadzok, z ktorych som chcela zistit’, aky nazor maju na
sucasny systém odmenovania. Hoci pracovnici nemali zdujem a ochotu so mnou
spolupracovat, podarilo sa mi im vysvetlit zamer tohto dotaznika. Po vysvetleni
zakladnych tdajov ochotne spolupracovali aodpovedali mi na prislusné otazky

v dotazniku.

Prvou polozenou otazkou som sa pokusala zistit, ¢i pracovnici sami vedia, aka formu
mzdy poberaju. Pri uzatvarani pracovnej zmluvy sa sice piSe do pracovnej zmluvy forma
mzdy, no niektori mozno ani nevedia, akd forma mzdy je pre nich urend. Z vysledkov som
sa dozvedela, ze vSetci pracovnici dobre vedia, akii formu mzdy poberaji. Vedia, ako su
ohodnoteni, ¢i podla tarify, Casu alebo tkolu. VicsSina je z nich v tikole, o znamena, ze
dostanu zaplatené za pracu, ktort vykonaju. Takze pre nich plati, ¢im viac urobia, tym
vacsiu mzdu dostanu. Preto sa kazdy pracovnik snazi urobit’ ¢o najviac prace. V grafe . 6

uvadzam vysledky méjho vyskumu.

36
33 A
30 -
27 A
24 -
21 A
18 -

-
(3]
]

-
ocowooonN
]

Tarifna Ukolova Casova

Graf ¢. 6 Forma mzdy vo firme (vlastny zdroj)
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Nasledujtica otdzka sa tykala skor ich sukromia a vlastnictva automobilu. Nakolko firma
ma vo svojom vlastnictve autodopravu a vlastni urCité automobily, zaujimalo ma, ¢i
samotni pracovnici vlastnia automobil. Véa¢Sina pracovnikov ma sikromny automobil, no
do prace ho ako dopravny prostriedok nevyuziva. Preto nie je vidno, aky druh automobilu
samotny pracovnik vlastni. Nie kazdy sa chce chvalit novym automobilom. Samotni

pracovnici nechcu, aby zamestnavatel’ vedel, Ze si kupili novy automobil.

48
44
40
36
32
28
24
20
16
12

Ano Nie

Graf ¢. 7 Vlastnictvo automobilu (viastny zdroj)

Tretou otdzkou sme chceli vediet’, na aky pohon jazdia automobily, ktoré vlastnia samotni
pracovnici. Je totizto mozné, ze sa vo firme straca nafta a nemozno to nijak kontrolovat’.
Preto som sa chcela dozvediet,, €i sa pracovnici priznaju, aky automobil vlastnia. Nakol’ko
sami nevedeli, preCo som tito otazku zvolila, vSetci mi odpovedali, Co bolo pre mna

prekvapenim.
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Z 50 pracovnikov vicSina vlastni automobil, ktory ide na naftu. Tak je viac ako mozné, ze
pri praci si odCerpavaju naftu zo sluzobnych automobilov. Pri tankovani nafty do
sluzobnych aut nie je mozné vzdy skontrolovat’, kol’ko nafty sa kde tankuje a kol'ko sa

prejazdi.

40
36
32
28
24
20
16
12

Nafta Benzin

Graf'¢. 8 Pohon sukromnych automobilov (vlastny zdroj)

Dal$ou otazkou som cheela vediet, ¢i st pracovnici dostato&ne motivovani pri svojej praci.
Nakol’ko tato otazka bola trosku tazsia, odpoved’ sme dostali od vSetkych. Zaujimalo ma,

ktoré motivacné faktory ovplyviiuju ich postoj k préci a zlepSovanie ich vykonov.
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Tab. ¢. 8 Percentuadlne vyjadrenie odpovedi podla kategorie (vlastny zdroj)

Motivacné faktory Ano Sél;(:)r Stredne Slll(i(;r Nie
THP 0 0 10 75 15
mzda
R 0 0 3 69 28
moznost’ postupu v | THP 4 4 22 54 16
zamestnani R 5 3 16 57 19
. THP 19 10 53 15 3
uznanie
R 18 14 58 6 4
medziludské vztahy THP 23 2 28 l 3
R 13 10 63 7 7
dbévera v podnik THP &R 38 > 2 0
R 45 48 4 2 1
starostlivost’ organi- | THP 50 41 5 1 3
zacie o pracovnika | 53 42 3 1 1
s THP 7 5 21 44 23
napln prace
R 3 9 8 49 31
moznost’ spolurozho- | THP 15 12 10 35 28
iy R 18 4 17 23 | 38
moznost uplatnit’ | THP 18 9 66 3 4
svoje mySlienky | p 20 19 51 6
Urovei pracovného | THP 4 9 19 39 29
prostredia R 14 8 17 25 | 36
osobnost’ vediiceho THP 49 39 10 3 3
R 48 39 6 4 3
spdsob kontroly THP 12 2 > 18 26
R 3 7 37 49
moznost’ d’alsiecho | THP 9 10 16 26 39
vzdelavania R 6 5 7 39 43
. . | THP 15 22 53 4 6
pracovné postavenie
R 18 16 48 9 9
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Z tychto odpovedi som sa dozvedela, ze pracovnikov najviac motivuje dévera v podnik,
starostlivost’ organizacie o pracovnika a osobnost’ vediiceho. Tieto motiva¢né faktory st
pre nich vel'mi dodlezité. Prave vd’aka nim sa snazia ovela viac pracovat a zdokonalovat

svoje pracovné vykony.

Medzi motivy, ktoré ich stredne ovplyviiuju patria predovsetkym uznanie, medzil'udské
vzt'ahy, moznost’ uplatnit’ svoje myslienky a pracovné postavenie.

NajsilnejSie a stredne ovplyviiujuce faktory prindSam zndzornené aj v grafe ¢. 9 —

Najsilnejsie motivy podla kategorie a v grafe ¢. 10 — stredné motivy podl'a kategorie.

60
55
50
45
40
35
30
25
20
15
10
5
0 1 1 Ll
Dévera v podnik Starostlivost ~ Osobnost’ vedticeho OTHP
organizacie o ER
pracovnika
Graf ¢. 9 Najsilnejsie motivy podla kategorie (viastny zdroj)
72
66 B uznanie
60
zg 1 B medziludské vztahy
42 T O moznost’ uplatnit’ svoje
36 T myslienky
:23(4). 1 O pracovné postavenie
18 1
12
6
0 I I 1
THP R

Graf ¢. 10 Stredné motivy podla kategorie (viastny zdroj)
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Dalsou otdzkou som chcela zistit, ¢o by bolo pre pracovnikov vyhodnejsie ohl'adne
posielania mzdy. Tato otazka je pre personalistu nepodstatnd, no chcela som zistit’ ich
nazor na danu problematiku. Skér ma zaujimalo, ¢o si zamestnanci myslia o zasielani
mzdy. Tato otazku som sformulovala ndhodne, lebo ma zaujimal ich nazor. Je to vcelku
zaujimavé. Z celkového poctu 50 zamestnancov nam viacsSina odpovedala, ze by boli radi,
keby im firma zasielala mzdu na viacero Uctov, aby si nemuseli sami davat’ prikaz na
inkaso. Ak im je zasieland vyplata len na jeden ucet a samotni pracovnici maju viac
splatok, musia si davat do banky prikazy. Tieto uhrady ich stoja urcité uspory.
Zamestnanci firmy by boli vel'mi radi, keby im firma poskytovala moznost’ zasielania
mzdy na viacero UCtov. No pre firmu je to praca zlozitejSia, nakol'ko pre tolkych
zamestnancov je to pre personalistu vel'mi naro¢né. V grafe ¢. 11 znazoriiujem moznosti

vyjadrenia pracovnikov k zasielaniu mzdy.

Ir
/

~¢ ———

Hotovost’ Vkladna  Viacero uctov 1 Gcet Postova
knizka poukazka

Graf ¢. 11 Vyjadrenie pracovnikov k zasielaniu mzdy (viastny zdroj)

Siestou otazkou sme chceli zistit’, &i si pracovnici myslia, Ze su ohodnoteni tak ako by boli
v inej stikromnej firme. Pracovnici sa vyjadrili, ze si myslia, Ze by mozno boli viac
ohodnoteni v inej stavebnej firme. Myslia si, ze firma ich nedostacujico ohodnocuje. Aj
ked v stkromnom sektore je to vcelku rovnaké. Samotni zamestnanci su odmenovani
podla koeficientov narocnosti prace. Tieto koeficienty su v sukromnom sektore rovnaké,
apreto by bolo dost nemozné v inej stavebnej firme dosahovat vécsiu mzdu. Téato

alternativa by bola vyhodna vtedy, ak by sa nepouzivali tieto koeficienty. Kazdy
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zamestnanec v remeselnej ¢innosti mdéze dostat’ vac¢siu mzdu vtedy, ked” vykona viac prace,
nakolko takyto pracovnik je odmenovany ukolovou mzdou. Vyjadrenie zamestnancov

znazoriiujem v grafe ¢. 12.

Ano Nie

Graf'¢. 12 Spokojnost’ s ohodnotenim (viastny zdroj)

Nasledujucou otazkou som chcela zistit’ nazor pracovnikov na pracovni dobu. Chcela som
vediet’, ¢i im viac vyhovuje pracovat’ len cez tyzdeii, alebo by boli ochotni pracovat’ aj
v iné dni. Pocas vikendov a sviatkov dostavaju pracovnici mzdové zvyhodnenia k mzde.
No pre vicsinu pracovnikov tieto mzdové zvyhodnenia nie st dolezité. DolezitejSie je pre
nich rodina a volny Cas. Tento ¢as chcu venovat’ svojim det'om, alebo svojim zalubam.
Pre niektorych pracovnikov, ktori si zamestnani vo firme a st d’aleko od domova, je
vyhodnejSie pracovat’ aj pocas sviatkov a vikendov. Tito zamestnanci su d’aleko od svojej
rodiny, a preto radSej pracuji, aby zabudli na to, ze si d’aleko od svojich najblizsich.

V grafe ¢. 13 uvadzam nazor zamestnancov na pracovnu dobu.
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Graf ¢. 13 Nazor pracovnikov na pracovnu dobu (viastny zdroj)

Tyzden Sviatky Vikend

Otazkou cislo 8 sme chceli vediet’ aku ¢innost’ vykonavaji pracovnici pre firmu. Firma ma

viacero pracovnikov zamestnanych vo vyrobnej c¢innosti. St to cinnosti, ktoré st

meratel'né, ¢ize je priamo dané, kol'ko pracovnik vykona za jeden den. V administrativne;j

¢innosti je malo pracovnikov, nakol’ko su to len sekretarka, ekondmka, ¢i personalistka.

Riadiacu ¢innost’ predstavuji majstri na stavbach. Tito dohliadaji na robotnikov a na

kvalitne odvadzanu pracu. Majstri musia vediet’ viac informécii a musia vediet’ ¢itat’ rézne

technické nakresy, ktoré vyhotovil architekt. Nakol'ko firma buduje stavby na viacerych

pracoviskach, je aj majstrov dostatok. Za kazdu stavbu musi byt zodpovedny jeden

majster. Ak by sa stala chyba, firma vie, kto je za nu zodpovedny. Prehl'ad cinnosti

uvadzam v grafe ¢. 14.
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Graf ¢. 14 Prehlad cinnosti vo firme (viastny zdroj)
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Dalsia otazka sa tykala znovu motivacie. Chcela som vediet, ¢o by pracovnikov
motivovalo k zlepSovaniu svojich vykonov. V tejto Casti som im dala na vyber rdzne
moznosti. Z danych moznosti si mali moznost’ vybrat. Kazdy pracovnik sa mal moznost’
vyjadrit. Chcela som vediet, ¢i by pracovnici radi uvitali moznost’ ziskania listkov na
rozne kultarne, ¢i spolocenské podujatia, alebo by od organizacie privitali moznost’
rekredcie. Niekedy je praca velmi narocna akazdy c¢lovek si potrebuje oddychnut
a nacerpat’ novu energiu. Chcela som sa predovsetkym dozvediet, ako by pracovnici firmy

radi vyuZili svoj vol'ny ¢as. Odpovede boli rozne a ich prehl'ad uvddzam v grafe €. 15.
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Listky na kulturne Rekreacia Vyuzitie Listky na $portové Prispevok na zajazd MozZnost’ nakupu v
podujatia vnutropodnikovej podujatia zahranici

dopravy na
siikromné ucely

Graf ¢. 15 Moznost motivacie pracovnikov (viastny zdroj)

Nasledujiicou otazkou sme chceli od pracovnikov ziskat’ nazor, ¢i im firma poskytuje
aktualne preskolovanie, ktoré im pomaha pri praci a ¢i im poskytuje v ramci preskol'ovania
nahradu mzdy. Kazda firma potrebuje, aby mala pracovnikov, ktori maja vSetky aktuélne
preskolenia tykajice sa ich prace. Je to nevyhnutné k ich vykonu. Tieto preskolenia sa
tykaja aktudlnych remeselnych cinnosti, no st potrebné aj pre pracovnikov, ktori st
zamestnani v doprave. Firma tymto preSkol'ovanim chce zabezpecit ochranu prace
a bezpecnosti pri praci a dodrziavanie predpisov. VacSina pracovnikov, az 48, sa nam
vyjadrila, ze firma im zabezpecCuje potrebné preskol'ovanie s ndhradou mzdy. Nakol'ko aj
pri rozviazani pracovného pomeru to iny zamestnavatel’ berie ako urcitt vyhodu. Tieto
preskolovacie preukazy st vyddvané na meno pracovnika anie na firmu, ktord im
zabezpeCuje dané preskolovania. V grafe ¢. 16 znazoriiujem nazory jednotlivych

pracovnikov.
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Ano Nie

Graf¢. 16 Preskolovanie s nahradou mzdy (vlastny nazor)

Predposlednou otdzkou som chcela zistit’, ¢o si pracovnici myslia o stravovani. Na zéklade
vyhodnotenia dotaznika sme zistili, Ze firma sa stard o svojich pracovnikov a zabezpecuje
im stravu. Aj ked firma nemd moznost' zdvodného stravovania, zabezpecuje im stravu
z okolitych reStauracii a podnikov. Dbda, aby mali zamestnanci teplé jedlo adava im
moznost’ vyberu jedla zponik réznych reStauracii. Popri zabezpecovani stravy firma
poskytuje stravné listky pracovnikom, na ktoré im prispieva urfitym percentom zo
socialneho fondu. Rozvoz stravy zabezpecCuje pre kazdu stavbu zvlast, nakolko tieto
stavby su v roznych obciach anie je mozné ju zabezpecit’ len v jednej. Je pre firmu
vyhodnejSie mat’ uzatvorené zmluvy ohl'adne stravy s roznymi dodavateI'mi a neviazat’ sa

len na jedného dodavatel’a. Nazor na stravu prindSam v grafe ¢. 17

Na pracovisku V blizkych restauraciach Doma

Graf'¢. 17 Stravovanie pocas vykonu prace (vlastny zdroj)
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Posledna otazka bola venovand k dodato¢nym zlozkdm mzdy. VicSina zamestnancov sa
vyjadrila, Ze k zédkladnej mzde dostdva osobny priplatok, ktory je sice nenarokova zlozka,
ale pri praci nadCas dostanu urcité percento k zdkladnej mzde. Druhou najviacsou
dodato¢nou zlozkou mzdy je pracovné vol'no. Pre organiziciu je to vyhodnejsie, nakol’ko
nema vel'ké naklady na mzdu. Pri poskytnuti pracovného vol'na zamestnanci dostant len
zakladni mzdu za pracu. Firme tym nevznikni ziadne dodato¢né naklady na mzdy.

Prehl'ad dodato¢nych zloziek mzdy uvadzam v grafe ¢. 18.

36
—

214

Osobny Odmena Pracovné Postup v praci
priplatok vol'no

Graf ¢. 18 Dodatocné zlozky mzdy (viastny zdroj)

3.3 Vychodiska pre projekt

V predchadzajicich kapitoldch praktickej c¢asti som spracovala poznatky z oblasti
odmeniovania a motivacie pracovnikov. Odmenovanie aaj motivacia Uzko suvisia
s pracovnym procesom a je vel'mi potrebné brat’ tieto ¢innosti vel'mi vazne a pristupovat’
k nim zodpovedne. V uréeni skutocného stavu odmenovania som vyuzila poznatky, ktoré
som predovietkym Cerpala z teoretickej Casti. Pokusila som sa dostato¢ne skibit’ tedriu
s praxou. Na rozdiel od teoretickej, praktickd vychaddza zo skuto¢ného stavu. Tento

skuto¢ny stav predstavuje realitu, ktora je uz zavedena v praxi vo firme Tehlar.
Pri spracovavani projektu som zvolila formu dotaznika. Dotaznik umoZziiuje zozbierat’
udaje od viacerych l'udi sucasne, nezavisle. Vyhodou dotaznika je anonymita, Cize kazdy

pracovnik méze vyjadrit’ svoj nazor na dant problematiku bez toho, aby boli nejako
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sankciovani. V dotazniku som sa okrem oblasti odmenovania venovala aj oblasti

motivéacie, nakol’ko tieto dve oblasti navzajom suvisia.

Vychodiska pre projekt...

- prehodnotit’ su¢asny systém odmenovania;

Pracovnici nie st spokojni s odmenovanim, ktoré im firma ponuka, ani s moznostami
zasielania mzdy. Dozvedeli sme sa, Ze najviac ich ovplyviiuje dovera v podnik,
starostlivost’ organizacie o pracovnika a osobnost’ veduceho. Okrem tychto motiva¢nych

faktorov zamestnanci nemaju zdujem o skvalitlovanie svojej prace.

Podl'a m6jho nazoru je vel'mi potrebné prehodnotit’ tak systém odmenovania ako aj systém
motivacie vo firme. Je nutné najst’ taky systém odmeniovania a motivacie, ktoré by prijali
vSetci zamestnanci aktory by ich motivoval klepSim pracovnym vykonom

a k zdokonal'ovaniu.

Presvedcila by som majitela firmy, Ze je potrebné prehodnotit’ systém odmenovania.
Majitel’ firmy je sila celého podniku a musi byt zdstancom dobrého systému odmenovania
pre vsetkych podriadenych. Pri zdokonaleni systému odmetiovania som sa venovala

viacerym oblastiam, v ktorych ma firma urcit¢ medzery.

- prehodnotit’ motivacny systém.

Okrem systému odmeniovania som sa venovala aj zdokonal'ovaniu systému motivacie. Je
dolezité venovat pozornost' aj tejto oblasti. Bez motivacie pracovnici nemaji chut
zlepSovat’ svoj vykon. Kazdy zamestnanec by sa mal sam zdokonalovat a vediet, ako

zlepSovat’ svoju pracu a tym ukazat’, ¢o v iom je.

Pri zisteni aktualneho stavu som zistila viacero nedostatkov a z toho som navrhla opatrenie
vo viacerych oblastiach. Vo svojom projekte sa venujem len oblasti systému odmenovania,
ktoré je potrebné v kazdom pripade zmenit’, ak si chce firma udrzat” dobrych pracovnikov.

Ak firma chce mat’ vysoko kvalifikovanych zamestnancov, musi ich vediet spravne
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motivovat’ a tym aj ohodnotit’. Preto je nevyhnutné zmenit’ sposob odmeiiovania a systém

motivacie vo firme.
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4 PROJEKT SYSTEMU ODMENOVANIA V MALEJ FIRME

V predchéadzajucich kapitolach som sa venovala opatreniam a doporu¢eniam, ktoré vznikli
z analyzy suCasného stavu. V nasledujucich kapitolach sa budem venovat ndvrhom

zlepSenia odmenovania a motivacie pracovnikov.

4.1 Navrh opatrenia na zdokonalenie systému odmenovania

pracovnikov

Na zaklade zisteni som sa rozhodla, Ze by som navrhla urcit¢ ndvrhy na zmenu
odmeniovania a motivacie samotnych pracovnikov. Tieto opatrenia som rozclenila do

tychto oblasti:

¢+ Ucinny systém odmenovania pracovnikov;

+ zlepSenie vyuzitia nemonetarnych motivacnych nastrojov;
¢+ opatrenia v oblasti medzil'udskych vztahov v podniku;

¢ opatrenia v oblasti motivacie pracovnikov;

¢+ opatrenia v oblasti postupu v zamestnani astym suvisiaca moznost dalSieho

vzdelavania.

V nédvrhu zlepSenia sa budem venovat’ podrobne trom oblastiam, ktoré su vel'mi dolezité

pri préaci s 'ud'mi. Tieto oblasti sa tykaju predovsetkym zmeny v odmenovani.

4.1.1 Odmeinovanie pracovnikov

Moj navrh sa zameriava na zjednotenie mzdového a motivacného systému. Chcela by som
zabezpecit, aby mzdovy systém bol pre vSetkych spravodlivy. Ti, ¢o pracuju, by mali
dostat’ viac, ako ti, ktori sa vel'mi nesnazia. Mzda je klI'aicovym motiva¢nym faktorom pre

vacsinu dotazovanych. Pre zlepSenie systému odmeiiovania navrhujem nasledovné:

- vyplacanie prémii za skor odovzdané dielo;
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- vyplacanie prémii raz za Stvrtrok, resp. polrok;

- vyplacanie prémii za kvalitne vykonanu pracu;

- ochota pracovat’ aj nad rdmec pracovného Casu;

- iniciativnost’ a samostatnost’ pracovnikov pri plneni tloh;
- dodrziavanie terminov uloh;

- dodrziavanie planovanych nakladov na kazdé dielo.

Odmenovanie je vel'mi komplikované a treba mu venovat’ velkl pozornost’. Je potrebné

vSetkych odmenovat spravodlivo.
Pri nastupe do pracovného pomeru pracovnici dostanti zakladny plat: t. j. minimalnu mzdu.

Koeficienty naro¢nosti prace su uvedené v prilohach Zakonnika prace.

Navrhujem, aby v pracovnom pomere kazdy pracovnik obdrzal:

Zakladni mzdu: 6 900.- ( minimalnu mzdu) x koeficient narocnosti

Osobny priplatok 2% zo zakladnej mzdy pri néstupe do pracovného
pomeru

Osobny priplatok 5% zo zakladnej mzdy pri pracovnom pomere, ktory

trva 2 — 5 rokov
Osobny priplatok 8% zo zékladnej mzdy pri pracovnom pomere, ktory
trva 7 — 10 rokov
Osobny priplatok 11% zo zékladnej mzdy pri pracovnom pomere, ktory
trva nad 10 rokov
Odmenu v rozmedzi od 500.- Sk — 1 000.- Sk pre tych
pracovnikov, ktori budil vyhldseni za zamestnanca

mesiaca
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Pri kvalitne odvedenej praci by pracovnik dostal mzdu:

Zakladni mzdu: 6 900.- Sk ( minimalnu mzdu) x koeficient naro¢nosti

Osobny priplatok: urcité percento podl'a poctu odpracovanych rokov

Odmenu za kvalitne vykonana pracu: v rozmedzi od 1000.- Sk - 2 000.- Sk

Odmenu v rozmedzi od 500.- Sk — 1 000.- Sk pre tych
pracovnikov, ktori budil vyhldseni za zamestnanca

mesiaca

Pri skor odovzdanom diele by pracovnik dostal mzdu:

Zakladni mzdu: 6 900.- Sk ( minimalnu mzdu) x koeficient naro¢nosti
Osobny priplatok: urcité percento podl'a poctu odpracovanych rokov
Odmenu za skor odovzdané dielo: v rozmedzi od 3 000.- Sk - 7 000.- Sk (podl'a poctu
odpracovanych rokov)
Odmenu v rozmedzi od 500.- Sk — 1 000.- Sk pre tych
pracovnikov, ktori budt vyhlaseni za zamestnanca

mesiaca

Ak pracovnik vyvkond pracu skor a kvalitne, dostane kombindciu resp. priemer odmien za

tieto cinnosti

Napr. Ak pracovnik, ktory pracuje vo firme 8 rokov, je zaradeny do 2.stupfia naroc¢nosti

prace, vykona pracu skor a kvalitne, dostane mzdu:

Zakladna mzda: 6900.- Skx 1,2= 8 280.- Sk
Osobny priplatok: 8% = 662.- Sk
Odmena za kvalitne vykonant pracu = 2 000.- Sk

Odmena za skor odovzdané dielo 4 500.- Sk

Spolu = 15 442.- Sk
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Napr. Ak pracovnik, ktory pracuje vo firme 8 rokov, je zaradeny do 2.stupfia narocnosti

prace, vykona pracu skor a s priemernou kvalitou, dostane mzdu:

Zakladna mzda: 6900.- Sk x 1,2 = 8 280.- Sk
Osobny priplatok: 8% = 662.- Sk
Odmena za kvalitne vykonant pracu = 1 300.- Sk
Odmena za skoér odovzdané dielo = 4500.- Sk
Spolu = 14 742.- Sk

Ochota pracovat nad ramec pracovného casu

Zakladni mzdu: 6 900.- Sk ( minimalnu mzdu) x koeficient naro¢nosti
Osobny priplatok: urcité percento podl'a poctu odpracovanych rokov
Priplatok: 8 % zo zékladnej mzdy

Odmenu v rozmedzi od 500.- Sk — 1 000.- Sk pre tych

pracovnikov, ktori budil vyhldseni za zamestnanca

mesiaca

4.1.2 Zmeny v motivacii pracovnikov

Podl'a mojej analyzy vyskumu, pracovnici si motivovani predovsetkym déverou v podnik
atd’. Vsetci pracovnici predovsetkym ocefiuju peniazné motivacné faktory. Tie st pre nich
vel'mi doélezité. Ja by som preto navrhla vyuzivat' predovSetkym nemonetdrne motivacné
faktory. Tieto nemonetdrne faktory nie si pre firmu nakladné. No ich pouZivanie si

vyzaduje predovsetkym ¢as nadriadeného. Medzi nemonetarne sposoby navrhujem zaradit’:

¢ budem si vSimat pracu vSetkych pracovnikov ana konci kazdého tyzdina vyhlasim

zamestnanca tyzdna;

¢ pri sviatku pracovnika si zistim, aky ma konicek a kipim mu nieco, ¢o sa viaze k jeho

konic¢ku v hodnote 700.- Sk;

¢ pri vyhlasovani pracovnika tyzdia, resp. mesiaca kazdému pracovnikovi kiipim nejaky

maly darcek v hodnote 200.- Sk
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4.2 Zhodnotenie navrhovaného rieSenia

Pri navrhnuti zmeny v odmenovani a motivacii pracovnikov chcem dosiahnut, aby
zamestnanci kvalitne pracovali a snazili sa neustale zdokonalovat. Cim lepsie odvedu
svoju pracu, tym lepsie budl aj pracovne odmeneni. A kazdy z nés si vazi mzdu. Zmenou
v motivacii som chcela dosiahnut’, aby sa pracovnici snazili a boli spravne motivovani. Ak
budiu vidiet, ze zamestnavatel méa zaujem o nich samotnych, budi sa  neustale
zdokonalovat’. Pracovnikom chyba to, ze nevidia, ze ma firma zaujem aj o nich ako I'udska
bytost. Preto som navrhom na zdokonalenie motivaéného systému navrhla, aby si
zamestnavatel’ v§imal predovSetkym samotného pracovnika. Ak budu zamestnanci vidiet’

snahu zo strany zamestnavatel'a, budud sa snazit” aj oni.

Po ziskani informdcii o suCasnom stave som navrhla mozné rieSenia, ktoré by mohli

pomdct’ tak firme ako aj pracovnikom.

4.3 Casovy harmonogram

Pri ¢asovom plane je vel'mi ddlezité urCit’ plan postupu jednotlivych realizacii opatreni. Pri
jeho spracovavani je potrebné brat’ do uvahy vSetky poziadavky, ktoré by nam mohli

v zna¢nej miere ovplyvnit’ tvorbu nasho projektu.

Pri ¢asovom plane je nutné poznat’ vSetky doby trvania samostatnych ¢innosti a tloh. Je
potrebné, aby sme mali vSetky ¢asové udaje ¢o najpresnejsie. Tieto plany su vypracovavané
veducimi projektov, alebo pracovnikmi, ktoré vedia a maju k dispozicii vSetky znalosti

o danych projektovych ¢innostiach.

Firma Tehlar stanovila optimélny ¢as trvania celého projektu na 20 dni. Tieto dni som
rozdelila do jednotlivych faz néasSho projektu. Je nevyhnutné vypracovat’ jednotlivé

samostatné kroky opatreni. Medzi tieto dni som nepocitala soboty, nedele a Statne sviatky.
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V tychto diloch maju pracovnici zvacsa vol'no, len v ojedinelych pripadoch niektori chodia
do préace. Pracovny tyzdeit ma 40 hodin, z toho ndm vyplyva, ze jeden pracovny deni ma 8

hodin.

Projekt systému odmenovania v malej firme

20 dni
| | | |
Stanovenie kritérii || Zavedenie projektu Sledovanie ¢erpania prostriedkov Rezervy
4 dni do praxe 6 dni 6 dni
4 dni

Obr. ¢. 5 Casové hladisko projektu (viastny zdroj)

V nasledujtcej Casti rozdelime tieto ¢innosti do podrobnejSich, aby sme mali jasny prehl’ad
o ¢asovom trvani jednotlivych tkonov. Je nutné, aby sme aj do tychto menSich ¢asovych
planov zahrnuli aspont minimdlne rezervy. Pri kazdom kroku v projekte moze nastat’ urcity

problém, a preto je potrebné mat’ urcité rezervy.
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Tab. ¢. 9 Podrobné clenenie projektu z casového hladiska (viastny zdroj)

Hlavna ¢innost’ Casti tiloh Potrebny ¢as | Rezerva | Celkovo

Stanovenie kritérii na pracovnil
o 1 den 0,5 dna 1,5 dna
disciplinu

Stanovenie

o Stanovenie kritérii za skor .
kritérii ‘ 1 defi 0,5 dna 3 dni
kvalitne a skor odvedent pracu

odmenovania
Oboznamenie pracovnikov .
0.5 dia 0,5 dna 4 dni
s kritériami ’
Stanovit’ pravidelné intervaly
0,5 dna 0,5 dna 5 dni
hodnotenia
Zavedenie Pridel'ovat’ pracovnikom
projektu do priplatky a odmeny podla 1 den 0,5 dna 6,5 dna
praxe kritérii
Sledovat kazdi zmenu v praci 1 dent 0.5 dia 8 dni
Vypracovavat naklady na
1,5 dna 0.5 di 10 dni
jednotlivé zlozky platu »> dna
Cerpanie

) Vypracovavat’ mzdové ndklady
prostriedkov na 1.5 diia 0.5 di 12 dni
‘ na stalych pracovnikov ’ ,> dna

projekt

Vypracovavat mzdové naklady
1,5 dna 0.5 di 14 dni
na prileZitostnych pracovnikov ,> dna

Pozadovany pocet dni : 20

Celkovy pocet dni: 14

Rozdiel (rezerva): 6 dni

Rezervy, ktoré vznikaji pri jednotlivych vykonoch, pouzijeme vtedy, ked ndm nastanu

neocakéavané problémy v niektorej oblasti.
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4.4 Nakladova analyza

Dalsia zanalyz je nakladova analyza. Predstavuje ndklady, ktoré su potrebné na
vynaloZenie projektu. Pri kazdom projekte je potrebné stanovit’ si zadkladny rozpocet na
realizaciu celého projektu. Okrem ¢asového projektu 20 dni si firma stanovila naklady na

18 000.- Sk.

Projekt syst¢ému odmenovania v malej firme

18 000.- Sk
Stanovenie kritérii || Zavedenie projektu Sledovanie Cerpania prostriedkov Rezervy
3 200.- Sk do praxe 4 800.- Sk 1800.- Sk
3200.- Sk

Obr. ¢. 6 Nakladové hladisko podniku (viastny zdroj)

V nasledujtcej tabulke som ur¢ila mzdové naklady pracovnika urceného na zlepSenie
systému odmenovania a motivacie pracovnikov. Tieto naklady som rozdelila do menSich
Casti a tak isto som v nich urcila rezervy. Pri danych ¢innostiach som uviedla cenu prace

pracovnika na hodinu.
Pripustné néklady: 18 000,- Sk
Mzdové naklady: 11 200.- Sk

Rezijné naklady: 5 000.- Sk

Rozdiel: 1 800.- Sk

Rozdiel, ktory vznikne pri naSom vypocte vyuzijeme ako rezervu, ktora budeme Cerpat’ pri

vzniku mimoriadnych situacii. Pri Casovej analyze nam vznikla rezerva 6 dni. Ak
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nakladovi rozpocitame medzi Casovu, vznikne ndm suma 300.- Sk, ktora nam pripadne na

jeden den trvania projektu.

Tab. ¢. 10 Podrobné clenenie ndkladov (viastny zdroj)

< S 2> o > 9« > L >
S 32 = = £ > B T g3z 5
> £ 2 'S s 2 = S 3 S 5§52 =
S = >(C3~—:' s N % S % ¥ %
=R S = & & z H0O =

A)Stanovenie kritérii na
o 1 den 800.- | 0,5dna | 400.- | 1200.-
pracovnu disciplinu

B)Stanovenie kritérii za
skor kvalitne a skor 1 deit 800.- | 0,5dna | 400.- | 2400.-

odvedenu pracu

C)Oboznamenie
0,5 dia 400.- | 0,5dna | 400.- | 3200.-

Stanovenie kritérii odmenovania

pracovnikov s kritériami

D)Stanovit’ pravidelné
0,5dna | 400.- | 0,5dna | 400.- | 4 000.-

intervaly hodnotenia
I
Tg E)Pridel'ovat’ pracovnikom
o 0]
,; g priplatky a odmeny podla 1 den 800.- | 0,5dna | 400.- | 5200.-
5 3 kritérif
2
N F)Sledovat’ kazdi zmenu v | det 400 6 200
en y - -
préci 800.- | 0,5 dna
G)Vypracovavat’ naklady na 5
£ . L 1,5 dia 1200~ | 0.5 dia 400.- | 8000.-
.% jednotlivé zlozky platu : ’
g,
S H)Vypracovavat’ mzdové
>
o r /4 v _ _
% naklady na stalych 1,5 dia | 1200- | 0.5 dita 400. 9 600.
‘B pracovnikov
8
—
z; I)Vypracovavat’ mzdové
§ naklady na prilezitostnych | 1,5 dila 1200~ | 0,5 dia 400.- | 11 200.-
L pracovnikov
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8400 e Cerpanie
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200 = Cerpanie
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2400 %’ ¢innosti
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Graf ¢. 19 Cerpanie ndkladov (viastny zdroj)

4.5 Analyza prinosov

V nasledujtcej Casti nas Caka analyza prinosov. Okrem nakladovej a ¢asovej analyzy sa
musime venovat’ aj d’al§im. Je nutné posudit, ¢o vSetko nam prinesie aplikdcia zavedenia
nasho projektu do praxe. NasSim zavedenim modzeme ziskat' urcité Gspory, ktoré by boli

vyhodné.
Prinosy zo zavedenia projektu do praxe:
= Uspory v ase;
= uspory nékladov;
= objektivita odmeniovania pracovnikov;
= vysSia kvalita prace;
= ziskanie dobrych referencii;

= zlepSenie pristupu pracovnikov k praci.
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4.6 Rizikova analyza

Kazdy projekt a ¢innost’ ma v sebe urcité riziko. Tieto rizikd stvisia s tym, ze l'udia sa
neradi vystavuju zmenam. Viacero zmien méze mat na l'udi nepriaznivy vplyv, a preto
neradi nieCo menia. Velké riziko je najmé v odhadnuti celkového trvania celého projektu
a v ndkladoch na jednotlivé ¢innosti. V samotnom projekte som nasla urcité rizika, ktoré

som ohodnotila. ( 1- nizke, 2 — stredné, 3 — vysoké)

Tab. ¢. 11 Rizika analyzy v projekte (viastny zdroj)

Vyska | Pravdepodobnost’
Oznacenie Cinnosti
A Prekroc¢enie planovanych nakladov 3 3
B PrekrocCenie Casu trvania projektu 3 3
C Zhorsenie kvality prace 2 1
D Neochota spolupracovat’ s vedenim 3 1
E Zhorsenie medzil'udskych vzt'ahov 2 2
F Nedostatocné motivacné faktory 1 3
3 v
2,51 O vyskarizika
2 n
Hodnoty 1,5
M pravdep odobnost]
1 vyskytu
0,5-
0 -

A B C D E F

Cinnosti

Graf¢. 20 Analyza rizik (viastny zdroj)
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Elimindcia rizika:

- kontrola ndkladov na jednotlivé zlozky platu;
- zlepSovanie medzil'udskych vzt'ahov;

- lepsia kvalita prace;

- znizovanie nakladov na dodavky.
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ZAVER

Ciel' mojej diplomovej prace bol zamerany na zistenie aktudlneho systému odmenovania
vo firme Tehlar. Systém odmenovania je v dneSnej dobe vel'mi diskutovanou témou. Je
potrebné odmenovaniu venovat’ velkll pozornost’. Spolu so systémom odmenovania suvisi
aj systém motivacie. Tieto dva systémy su urCitym spdsobom navzijom prepojené. Je

nevyhnutné, aby firma venovala svoj ¢as tymto systémom.

Velmi dolezitym faktorom na tieto cCinnosti je personalne oddelenie. Persondlna
pracovnicka ma vsetky zakladné udaje o pracovnikoch. Z personalneho hladiska je vel'mi

doblezité poznat’ kazdého pracovnika a vediet’, co kazdého zaujima.

Z analyzy sucasné¢ho stavu som zistila, Ze podnik nemd dobre vypracovany systém

odmenovania ani motivacie.

Firma je v okoli zndma, no vie, ze treba neustale kvalitne vykondvat’ svoju ¢innost’, ¢im
ziskava velmi dobré referencie. Okrem firmy Tehlar su v okoli aj iné stavebné firmy.
Podnik sa snazi vykonévat svoju pracu kvalitne, lebo vie, Ze na trhu je konkurencia vel'mi
velka.

Je potrebné si uvedomit’, Ze pracovnici st vel'mi dolezitym prvkom firmy. Bez nich by bola
kazda firma stratend. Je preto vel'mi dolezité si kazdého pracovnika vazit' a vediet’ ho aj

spravne ohodnotit’.

Navrhnutie rieSeni v jednotlivych oblastiach by mali motivovat’ l'udi k zlepSovaniu a

skvalitnovaniu prace.
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atd’.
a pod.
a.s.
BOZP

CSOB

Ing.
I'B
napr.
ouz
resp.
SOU

SOU s mat.

SPP
.

tzv.

a tak dalej

a podobne

akciova spolo¢nost’

bezpecnost’ a ochrana zdravia pri praci
Ceskoslovenska obchodna banka
gymnazium

inzinier

LCudova banka

napriklad

okresny urad zdravia

respektive

stredné odborné uciliste

stredné odborné uciliste s maturitou
stredna Skola

Slovensky plynéarensky priemysel
to jest

takzvané

vysoka Skola
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PRILOHA P I: DOTAZNIK PRE ZAMESTNANCOV PODNIKU

Dotaznik na diplomovl pracu

VaZeni pracovnici, som Studentkou 5. ro¢nika a spracovavam diplomovu pracu na tému:
Odmenovanie pracovnikov vo firme Tehlar na UTB v Zline. Aby som bola schopna lepsie
preskiimat’ danti problematiku, rozhodla som sa zostavit' dotaznik na dant problematiku.
Bola by som moc rada, keby ste mi tento dotaznik poctivo a presne vyplnili a nebali sa roz-
pisat’ u otvorenych otazok. Zarovenn Vam zaru€ujem, Ze tieto informacie, ktoré ziskam ne-

budu zneuzité ani pouzité k inym ucelom. Dakujem za spolupracu
S pozdravom

Adriana Tehlarova

Pohlavie : 0 muz, [ Zena

Ukonéené vzdelanie : zakladné, SOU, SOU s maturitou, SS + gymnazium, VS
Vek : do20r.,21.—-30r.,31-40r.,41 —50r., 51 aviac
Di7ka zamestnania vo Firme Tehlér :

Kde ste pracovali predtym a kol’ko rokov:

1.) Aku formu mzdy poberdte?

a) tarifna
b) ukolova
c) casovu



2.) Vlastnite automobil? Ak ano akej znacky?
L0 AN et

] Nie

3.) Na aky pohon jazdi Vas automobil?

4.) Cim ste v praci motivovani? Ohodnotte ¢islom od 1 do 5

Mot. faktory Ano Skor ano| Stredne | Skor nie Nie

Mzda

Moznost’ postupu v zamestnani

Uznanie

Medzil'udské vztahy

Dovera v podniku

Starostlivost’ organ. o

pracovnika

Népln prace

MozZnost’ spolurozhodovania

Moznost uplatnit’ svoje

myslienky

Uroven pracovného prostredia

Osobnost’ veduceho

Sposob kontroly

Moznost” d’alsieho vzdelavania

Pracovné postavenie




5.) Co je pre Vis vyhodnejsie?? Akd forma vyplaty mzdy?
a) hotovost’
b) vkladna knizka
¢) viacero uctov
d) 1 ucet
e) postovou poukazkou

6.) Co si myslite, ste ohodnoteni tak, ako by ste boli v inej stavebnej firme?
(1 Ano

] Nie

7.) Akd pracovnd doba Vam vyhovuje? (myslim teda tyZden, aj cez sviatky, aj cez vi-
kendy..., nech sa rozpisu)

8.) Aku Cinnost’ vykonavate pre firmu?
a) vyrobna
b) administrativna
¢) riadiaca — majstri

9.) Cim by Vis firma motivovala k lepSiemu pracovnému vykonu?
a) listkami na kultirne podujatia

b) rekreaciou

¢) vyuzitie vnutropodnikovej dopravy na sukromné tcely

d) listkami na Sportové podujatia

e) prispevkom na zéjazd

f) moznost nadkupu v zahrani¢i

10.) Zabezpecluje Vam firma aktudlne preSkol’ ovanie pocas pracovnej doby
s nahradou mzdy?
[J Ano

] Nie



11.) Kde sa stravujete pocas price? Co Vam zabezpeluje firma ohladne stravova-
nia?

12.) Aké zloZky mzdy dostavate k zakladnému platu?

a) osobny priplatok
b) odmena

¢) pracovné volno
d) postup v praci



