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ABSTRAKT

Hlavnym ci€om diplomovej prace je skoncipavarojekt zlepSenia systému motivacie
v spola@nosti PSL, a.s. Praca je rozdelena na dve hlassg. Teoretick&ag’ je vysled-
kom Studia dostupnych inforriaych zdrojov vEahujucich sa k problematike personéalne-
ho riadenia, motivacie a stimulacie. Praktick&’, ktora nadvazuje na teoretické vychodi-
ska diplomovej prace objagie strénou charakteristikou spalnog’ PSL, a.s. Praca po-
kracuje prieskumom zameranym na spokojh@smotivaciu zamestnancov. Analyticka
¢ag’ je zakorena identifikdciou oblasti zamestnaneckych vyhoal @blasti vhodnej zlep-
Senia. Navrhy na zlepSenie a zavedenie cafetesiaray do spokmosti su nagilou projek-

tovejcasti. V zavere diplomovej prace je spracovéasova, nakladova a rizikova analyza.

Kracové slova: motiv, motivacia, stimul, stimulaciamestnanecké vyhody, cafeteria sys-

tém

ABSTRACT

The main objective of this thesis was to draw ym@ect of motivation improvement in
the PSL, a.s. The work is divided into two maintpafhe theoretical part is the result of
the study of accessible information sources relédeithe issue of personnel management,
its motivation and further stimulation. The praatipart that refers to the theoretical one
briefly describes the PSL, as a company. Furthetherthesis is focused on the survey on
satisfaction and employee motivation. The analypeat is finished by identifying areas of
employee benefits as an effective area that ioléffor further improvement. The propos-
als to improve and implement the cafeteria plathencompany's system are the main part

of the project. In conclusion there is a time aost@nd risk analysis.

Keywords: motive, motivation, incentive, stimulatioemployee benefits, cafeteria plan
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UvoD

Motivacia a stimulacia su délezitymi personalnymagesmi personalneho riadenia v spo-
lo¢nostiach. Ich vyznam spiva s najma v udrzani si kvalitnych pracovnikov godneco-
vani k vykonom trvale vysokej urovnefaka ktorym je mozné dosahaveaele spolénos-

ti.

Hlavnym dévodom pr& som si vybrala oblédsmotivacie je jej aktualngs MnohiTudia si
myslia, Ze obdobim hospodarskej krizy sa tato tédidada a netreba ju rigSiJa som
opaného nazoru. Prave teraz maju firmy Sancu sa mitheavytvort’ systémy motivacie,
ktorymi prilakaju novych a udrzia si &snych zamestnancov v dobed’kestnu zakaznici
pozadové vyrobky alebo sluzby a bude nutné naStarfosaobu na urowe, aku dosaho-

vala z&iatkom roka 2008.

Problematiku motivacie som rieSila aj v bakalargk@jci a naktko ma tato téma oslovila,

rozhodla som sa pokrava’ rieSenim projektu v diplomovej praci.

Vytvorit’ projekt zlepSenia systému motivacie v spotsti PSL, a.s. som si stanovila za
hlavny ci¢ prace. Pre jeho naplnenie spracujem v teoretitk&j popisnou metddou lite-
rarnu reSerS dostupnych inforémgch zdrojov tykajucich sa personalnej prace, nimii

a stimuléacie. Stanovenim teoretickych vychodiskiderediplomova praca do praktickej
casti.

Sag’ou praktickejcéasti je charakteristika spaloosti PSL, a.s., popis personalnej politi-
ky aanalyza stasného stavu motivacie. Nosntag’ tvori prieskum spokojnosti
a motivacie zamestnancov sp@osti uskuténeny kvantitativnou vyskumnou metédou

formou dotaznika.

Vysledky analytickejasti budd podkladom pre identifikaciu oblasti vhednlepSenia v
systéme motivacie spaioosti PSL, a.s. Navrhnuty projekt bude podrob&asovej, na-

kladovej a rizikovej analyze.

Zaver prace je syntézou ziskanych poznatkov, kt@izu by prinosné pre personélne ria-

denie spoldnosti.
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1 PERSONALNE RIADENIE

V si&asnom podnikatiskom prostredi su ¥die ¢i mensie spolénosti zavislé od viacerych
faktorov — od technického vybavenia, fidkagho zaistenia, dostupnosti surovinovych zdro-
jov, informacii, konkuretnych prednosti a v neposlednom rade od efektivmigtiznia
[5].

Nedeliténou s@ag’ou podnikatéskych subjektov s®udia, ¢ize zamestnanci, personal,
manazéri, vedenie spaiwosti. Cudské zdroje naberaju v poslednych rokoch na vyenam
Manazéri si zé&li uvedomova dblezitos tejto zlozky systému a venuju sveps

a pozornog l'udskému kapitalu. N&js ziska’ a udrz& skutane kvalitného, odborne zdat-
ného a zréného zamestnanca je hrubou podstatou persondlisatenia a zarovend’ah-

kou ulohou pre mnohé konkurencieschopné sjpalsti.
Autor Bladha povazujéudi za aktivny, najpruznejsi, najdynamickejSi gpnsgposobivejsi
podnikovy faktor schopny mobilizovastatné zdroje podnikania [5].
A v ¢om vidi ich vynim@nog™? ,...I'udia su schopni:
» stotozni’ sa s firemnymi ciémi, pracova v prospech ich dosiahnutia, ba dokonca

prindSd pre ich dosiahnutie &ité obete,

= aktivizova® svojich spolupracovnikovdalSie zdroje podnikania a ovplyeva’ ich

vyuzivanie v prospech dosiahnutia orgatigeh cié¢’ov,
= prispieva k inovanému usiliu firmy a posilova’ tym firemna GspesSnés prospe-
ritu,

» zjednott’ sa pod tlakom situacie a vyvinhdpolané usilie k jej zvladnutiu.” [5]

1.1 Struény prehrad pristupov uplatiovanych v personalnej oblasti

Doélezitos’ T'udskej zloZky organizacii sa nedostala do pozormastnedavno, predvidavi
podnikatelia jej prikladali vyznam uZ pred viac a&im rokmi. Uspié v konkurencii ne-
mohli iba vykonnymi zamestnancami, alediaka ich lojalite a angaZzovanosti pri hgamni
spolaného cié¢a.

Pciatky uplatiovania pristupov v personalnej oblasti siahaju ddobia pokreéilej prie-
myselnej revollcie spojenej s intenzifikaciou vyrolkoniec 19.storgia). Vplyvom

F.W.Taylora a manzelov Gilbrethovych bola rozvijdhésicka tedria vedeckého riadenia.
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Hoci sa pozornasupriamovala na maximalizaciu vykonnosti, rozvijdmda aj stranka

starostlivosti o zamestnancov ako podmienka efektie vyuZzitia pracovnej sily [5, 17].

ZlepSované boli najméazké az nkudské pracovné podmienky, personalny vyber a vyda-
vali sa predpisy tykajuce sa be#pesti prace. Nastupuje personalna administratitcaek
prikladom su aj Béove zavody v 20. a 30. rokoch. Zamestnavateliatiiali k zamest-
nancom paternalisticky ,otcovsky" pristup. Za gaosané vyhody a istoty bola poZadova-
na vysoka oddanészamestnavatevi. Personalna administrativa sa systemizovalalma

lag’ nazyvanu personalistika.

,AKO personalistika dnes byva ozftwvany aplikovany administrativny obor, ktorého
predmetom je personal organizacii rézneho druhytadranie priaznivych podmienok pre
jeho uplatnenie, vyuZivanie a rozvoj v prospechathositia prevadzkovych a rozvojovych

cie/ov organiz4cii.“[17]

Personalistika v sebe Zah personaln€innosti, ktoré zabezpaju chod podniku. Medzi

ne patria rutinné personélne aktivity, ktoré budfiipované v nasledujucich kapitolach.

V 40. rokoch sa objavuje koncepcia personalnelsenia (angl. personnel management).
Pod’a autora Blahu ide o subor orgariagch praktik, procedur a institacii snaziacich sa
dosiahnti efektivne vyuzitie zamestnancov, rozvoj ich medaklmych vZahov a vytvore-

nie priaznivej psychosocialnej klimy vo vnutri onjgacie. Personélne riadenie sa zame-

riavalo naludi pri praci a na ich ¥ah v organizacii.

Od 60. rokov su vo vyspelych krajinach rozvijanévéabe na personalny manazment kon-
cepcie organizmého rozvoja, hnutia firemnej excelenciéiagej sa organizacie, riadenia
zmien, znalostného manazmentd’.abdvtedy dochadza k posunu v patie na personal,
ktory nadobuda vyznamé¢oveého faktoru uspesnosti. V 80. rokoch vznika nprigtup —

riadenieludskych zdrojov (angl. human resources management).

Odlisnos’ pristupu riadenidudskych zdrojov od personalistikyi personalneho manaz-
mentu je v tom, Ze organizacie od neho moZakava dosiahnutie konkuremnej vyhody.

LCudské zdroje &udsky potencial je chapany komplexne [5].
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1.2 Clenenie personalneho riadenia
Personalne riadenie méZeme obsahovoleok’ na [2]:
= personalnu politiku a jej realizaciu
= socialnu politiku a jej realizaciu,

=  vedenigludi.

1.2.1 Personalna politika

Personalna politika aduje hlavné ciele, priority a normy jednania prespa@lnu oblas
ako celok, no zaroweje rozpracovana do jednotlivych diih oblasti — ziskavanie a roz-
miestiovanie pracovnikov, racionalne vyuzivanie ich poit@un, sebarealizaciu pracovni-

kov a rozvoj ich osobnosti [2].

1.2.2 Socialna politika

Socialna politika vytvara podmienky pre UspeSniizéeiu personalnej politiky a pracov-
nG spokojnos zamestnancov. Ulohou je stabilizévaracovnikov a stotozniich s vyko-
navanou pracou. Uroitesocialnej politiky je aj odrazom politickej, ekanickej, socialnej

a kultarnej vyspelosti celej spaloosti [2].
Oblag’ sociélnej politiky zafa [2]:

= zdokondiovanie fyzikalnych parametrov pracovného prostrggiesnos, hluc-

nog’, mikroklima, dizajn),
= zvySovanie bez@mosti a hygieny prace,
» rozvoj zdravotnej starostlivosti,
» rozvoj psychologického, socialneho a pravneho paratya,

= zvlaStna starostlivé’so zamestnancov vyzadujucich z psychologickéhoca@bee

ekonomickeho Fadiska zvySenu pozorngs
= zlepSovanie podmienok byvania a ubytovania zamestva
» rozvoj systému predskolského zariadenia,

= starostlivog o déchodcov a byvalych zamestnancov podniku,
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= zabezpeéenie vhodnej dopravy do zamestnania,
= zlepSovanie podmienok pre kultdrnu, Sportovu améujicinnog’,
= prispevky pre rekreaciu a odfpaok zamestnancov dit

Pri tvorbe socialneho programu musi firma vermopazornog tomu, aby fungoval ako

podporny systém personalnej prace a nie ako charita

Autorka Bedrnova zdo6ramje adresnassocialneho programu, tzn. smerfjadnotlivé
opatrenia na konkrétne socialne skupiny zamestwnawmiiferencovanu a individualizovanu
realizaciu vzliadom na vnutorna Struktiru zamestnancov, ktorénzabdlisSny kvalifika-
ny, zaujmovy a motivany profil; a nakoniec aj atraktivnos dynamickos celého systé-
mu, ktory musi posobipritazlivo a zarovi musi zodpovedavzdy novym potrebam pra-

covnikov.

1.2.3 Vedenieludi

Personalne riadenie je pracou nielen personalistievi liniovych manazérov na vSetkych
arovniach riadenia. Do ich kompetencie spadé agnexdzamestnancov smerované k vyty-
¢ovaniu ci€ov, inSpirovaniu, ovplyirovaniu a usmeiovaniu podriadenych k plneniu svo-

jich povinnosti a uloh [5].

1.3 Personalne procesy

Medzi K’'Gcové a potia autora Blahu nazyvané aj ako rutinné procesyagpeel do perso-
nalnej oblasti su wladavanie, vyber, prijimanie pracovnikov, adaptagyahova a vzde-

lavanie, motivacia a stimulacia, hodnotenie, pnodelsariéra, uviiovanie pracovnikov.

Nasledujuce podkapitoly nebudd ichceypavajucim popisom, nakko tieto ¢innosti,

s vynimkou motivacie a stimulacie, nie st hlavnaplou diplomovej prace.

1.3.1 VyhPradavanie, vyber a prijimanie pracovnikov

Kazda spoldnog’ a v nej zodpovedriudia za personalnu obtaby si mali skér ako zau
hrada’ vhodnych kandidatov na obsadenigitgj pozicie ujasniaké su naroky danej pozi-
cie a akéhailoveka potrebuju. Je preto nutné SpecifikbymzZiadavky na kvalifikciu,

schopnosti, skusenosti, fyzicky a psychicky statrgiimy pre vykon prace a pozadované
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vlastnosti (vytrvalog, odolnos voci stresu, vodcovské vlastnosti, zodpovedngsispo-

sobivos, aid’.)

Pri obsadzovani yaého pracovného miesta méze spolug’ cerpa’ z internych zdrojov
(vnutropodnikovych) a externych (mimopodnikovycten. oslovové potencialnych kan-
didatov prostrednictvom uradu prace, sprostrediaisiafch agentar, Skl a univerzitial
otvorenych dveri, zadavanim inzercie. Spésobu agkaz praxou overeného kandidata,
ktory sdna v3etky naroky danej pozicie sa hovori headhuntitego priame oslovenie po-
tencidlneho zamestnanca, ktory pracuje v konkumgnfirme. V&Sinou su takto obsadzo-

vané vrcholové pozicie vyZzadujuce Specialistov erelj2, 19].

Samotny vyber pracovnika spomedzi kandidatov pheb@osudzovanim a porovnavanim
narokov pracovného miesta s kvalifikgmi a osobnostnymi predpokladmi jednotlivych
kandidatov. Proces vyberu spravidla prebieha odida€bo rozhovoru, cez zhromdva-

nie potrebnych udajov o kandidatoch (Zivotopis,bogodotaznik, referencie, potvrdenie
0 zdravotnom stave, vypis z registra trestov, alms@nie assessment centra), vyberovy

pohovor, az po vyhodnotenie a rozhodnutie o prijadprijati kandidata [3].

Prijimanie pracovnika pozostava z vymeny informéwidzi vybranym kandidatom a spo-
locnog’ou a zo splnenia pravnych a administrativnych m@lstz, tzn. uzatvorenie pracov-

nej zmluvy, Skolenie o bezmosti prace at. [3].

1.3.2 Adaptacia

»LAdaptacia v spoldenskom procese prace je procesom vyrovhavanidosa&ka so sku-

tochosou, v ktorej plni pracovné ukoly[3]

Adaptacia prebieha v dvoch rovinach — pracovnejcéainej. Pdas pracovnej adaptacie sa
zlad'uju osobné predpoklady pracovnika s poZiadavkaracguného miesta. Procesom
socialnej adaptacie sa jedinecleduje do Struktary pracovnych gahov v ramci pracov-

nej skupiny i celej spotmosti.
Adaptaciou prechadzaju v organizaciach nielen poeagovnici, ale aj [3]:

» pracovnici, ktori sa vracaju na svoje pracoviskadffdomcase (z dovodu mater-

skej dovolenky, dlhodobej choroby, pobytu v zahtgni
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» pracovnici, ktori menia pracovné zaradenie (prestognej prevadzky, furiay

vzostup / zostup),
= pracovné skupiny.

Riadenie procesu adaptacie je @pl prace najma manazérov. Metodicky prispieva per-
sonalne oddelenie. Pre Uspesné zvladnutie adajptadmdne, ak si spataog’ vypracuje

adaptany plan.

1.3.3 Vychova a vzdelavanie

Rozvoj znalosti a schopnosti pracovnikov je jedmomajhlavnejSich a najdolezitejSich
oblasti personalneho riadenia. Gregar tvrdi, Zeajoaracovnikov by mal kvzdy v pred-

stihu pred technickym a organé&rg/m rozvojom podniku.
Rozvoj pracovnych schopnosti je orientovany v dvarcieroch [9]:

» prehlbovanie pracovnych schopnosti,

= rozSirovanie pracovnych schopnosti.
Pri prijimani novych pracovnikov je potrebné prispit’ ich pracovné schopnosti Speci-
fickym poziadavkam pracovného miesta. Realizujeosspésobom doSKovania, presko-
l'ovania a adaptaciou na nové prostredie, podnikontlrk atf’.
ZlepSovanie kvalifikacie zamestnancov je mozné tmkiova’ podnikovym vzdelavanim,
ktoré zatna [9]:

= odborna pripravu,

» rekvalifikaciu,

» rozvoj kvalifikacie,

= vychovu pracovnikov.
Vytvaranim podmienok na vzdelavanie zamestndivatezitivne ovplyviuje motivaciu
zamestnancov, spokojnba podporuje vytvaranie vazby na organizaciu. detrzablda
ani na riadenie kariéry. V kotieom dosledku sa znizuje fluktuacia pretoze firmdgmwu-

juca rozvoj svojich pracovnikov a poskytujuca pektpvu kariérneho rastu je na trhu v

porovnani s ostatnymi viac atraktivna.
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1.3.4 Hodnotenie

Hodnotenie pracovnikov je i podstatnou personaln@innog’ou. Vyznam ma nielen
pre samotnych pracovnikov, ale aj pre organizddadnoti sa minulas s ci€éom zlepst
podmienky do buduicnosti. Tento proces ddi slabé a silné stranky organizacie a jej

zamestnancov.

Motivacia je Uzko spatd s hodnotenim. Organizagmetd (innym nastrojom ziskavaju
informacie o vykonoch a vysledkoch svojich prac&eni o pracovnom a socialnom spra-
vani sa, spoznaju ich charakterové rysy, potrgbgtancialy [5, 6]. Je tak mozné odsttani
nedostatky napr. vzdelavanim a Skoleniami, zdolarmal motivéného programu, zme-

nou organizacie préace.

1.3.5 Profesna kariéra

Bedrnova definuje profesnu kariétloveka ako ,priebeh pracovného zaradenia od vstu-
pu do prvého pracovného pomeru az do jeho trvaiduorenia — spravidla odchodom do
dochodku.”

Niektori jedinci tvrdia, Ze kariéra v ich Zivotehma rolu, no existuje viacero skdtwsti,
ktoré toto tvrdenie vyvracaju. Eite medzi ne patria argumenty tykajlce sa prevazamd]
produktivneho Zivota straveného pracovimnog’ou a socialneho statusu, na ktorom sa
vyznamne podi& nasSe pracovné zaradenie. Maslow umiestnil v tuleligootrieb potrebu
sebarealizacie na najvysSie miesto. ke najv&siu prilezitos k naplneniu tejto potreby
ma kazdylovek v pracovnej oblasti, je toto lgfalSim dévodom prizngpracovnej kariére
dolezitos.

Uspesné organizacie, ktoré sa venuju svojmu pelrsemd@ rozvoju, zaoberaju sa aj for-
movanim profesnej kariéry svojich zamestnancovyvaigju koncepcie riadenia pracovnej

kariéry obsahujuce [3]:

» rozbor narokov a poziadaviek jednotlivych pracovmymzicii a rozdelenie pod

nara:nosti prace a zverenej zodpovednosti,
» vymedzenie moznosti / podmienok kariérneho postupu,

= zddraznenie witého vieobecného principu ako zavaZzného priiaaie pracovnej

kariéry (princip vykonnosti, princip seniority),
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» stanovenie variantnych kariérnych drah jednotlivggupin pracovnikov a vyme-

dzenie kariérnej drahy kazdého konkrétneho pragayni

= stanovenie obsahového priebehtasovych dimenzii jednotlivych krokov veducich

k naplneniu kariérnej drahy.

V ramci koncepcie personalneho riadenia je Ziadalg,bola profesna drahacknena do
dihodobej stratégie spalnosti. Priebeh kariéry sa odraZza aj na osobrtsteka, na jeho
spokojnosti v praci a ¥ahu k nej. Riadenie pracovnej kariéry povazujentopea vyz-

namny stimulany faktor.

1.3.6 Uvoriovanie pracovnikov

Uvolnovanie pracovnikov je asi najmenej prijemnou peibuu ¢innog’ou a zarovi
sitag’ou pracovnej kariéry. Mnohokrat vyplyva z hospokléh® neuspechu alebo problé-
mov organizacie. Tie v gasnosti, k& je takmer cely svet zasiahnuty hospodarskou kri-
zou, bojuju s nedostatkom dopytu a objednavok, platovou neschopntsu zakaznikov.
Dalsim dévodom uvmenia z pracovného pomeru mdze’ euspokojivé hodnotenie,

ktoré by mala kazda spa@loogs’ vykonava pravidelnegi nezvladnutie zmien a inovacii.

Ak chce spolonog’ budova cie’lavedomy a dynamicky kolektiv, ukivanie pracovni-

kov predstavuje mozny regulay prostriedok ako toho dosiahh|B].

Spolainog’, ktora nie jel’ahostajna k odchadzajucim pracovnikom méze poskyinmoc

a podporu pri ich opatovnom umiestneni. Tahmog’ sa nazyva outplacement [5].
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2 MOTIVACIA A STIMULACIA ZAMESTNANCOV

V nasledujucich kapitolach su popisované teoretiglahodiskd motivacie a s tym savisia-
cej stimulacie akal'alSieho personalneho procesu v riadami. Pre naplnenia dia dip-

lomovej prace je nutné venaven v&Siu pozornos

2.1 Motiv a motivacia

Termin motiv mé6zZzeme vymedzako utitd vnatornu psychicku silu, ktora je piriou ale-

bo dévodom ufitého spravania sa [3].

Cie’om motivu byva obvykle jeho nasytenie. Ak pdsobdnid@ tak dlho, pokia nie je
dosiahnuté uspokojenia, hovorime o motivocaugch (napr. hlad). V pripade inStru-

mentalnych motivov sa niekedy biwy stav uéit’ neda (napr. zaujem o literataru) [3].

V pracovnom prostredi previada obz¥lagedzi veducimi pracovnikmi presv&hie, Ze
motivova® dok&Zu len peniaze. BohuFiga mylia, pretoZe niektotudia si cenia aj iné

veci ako napriklad osobné pohodlie alebo poteSamigd'ub.
Pod’a Belohlavkovho rozdelenia motivov uvadzam [4]:

= Peniaze — pre niektorych Rrai vyznamny motiv az do takej miery, Ze surpre
ochotni spravi ¢okol'vek. Zamestnavakepracovnika vo firme udrzi neustalym
zvySovanim prijmu. Ak ale niekto ponuknec¢si finartni odmenu a tento druh

motivu je dostatine silny, zamestnanec prejde ku konkurencii.

= (Osobné postavenie — suvisi s potrebout\igdi, rozhodovéa riadt’. V istej miere

je potrebna u kazdého veduceho pracovnika.

= Pracovné vysledky, vykon — si motivom najméagivychludi, ktori radi preko-
navaju prekazky a chcu za kazdu cenu vynikiNeuspech ich neodradza, skoér vy-

burcuje k eSte W&ej snahe.

» Priatd’stvo — zaujem o priafstvo prejavuji’udia bezkonfliktni, pre ktorych je at-

mosféra na pracovisku dolezitejSia nez peniaze.
» |[stota — je motivom pre tych, ktory sa radSej ugmls malom ako by mali risko-
vat'.

» Odbornos — je délezit4 préudi zameranych na svoj neustély profesionalny rpzvo
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» Samostatnas— je vyzn@na pre jedincov, ktori pri svojej praci neznesiak@ho

nadriadeného. O vSetkom rozhoduju a vSetko si nobiba seba.

= Tvorivog’ — je motivom kreativnychiudi, ktori neustale premigua a vytvaraju

nové veci.

.Motivacia vyjadruje skuténog’, ze Viudskej psychike pdsobia Specifické, nie vzdy vedo-
méci uvedomované vnutorné hybné sily — pohnutky, moti8]

Pévod slova motivacia je v latime (,movere) aznamena hybasa, pohybova

V konkrétnom jednantloveka pésobi motivacia vo viacerych rovinach. oge ¢innos’
jedinca utitym smerom, svojou intenzitou vplyva na usilie idbaiu’ ciel’ a poda miery
schopnosti prekonavarekazky sa prejavuje jej stafds].

Rovnako ponima vo svojej knihe motivaciu aj Armeggpkde uvadza, Ze je to bowo

orientované spravanie sa s nezavisle stanovenymosme podnikanim krokov, ktoré zais-

ti, Ze salovek dostane tam, kam chce [1].

Suhlasim, Ze motivacia je hnacim motortudského jednania a Zeniveka k uspokoje-

niu nenaplnenych potrieb. Je tolaGosiahntivopred stanoveny die

Potvrdzuje to aj Mikulastik tvrdenim, Ze motivagavnutornou pohnutkou, ktord modifi-
kuje Fudské spravanie. Buje aktivitu, dynamiku, flexibilitu a adaptabilitidotivovanych
I'udi charakterizuje ako pracovitych, neustdiadajucich, budujdcich, snaZiacich sacoie

ho dosiahntl Nemotivovani st nevSimavi a neaktivni [12].

2.1.1 Zdroje motivacie

Skutainog’, Ze saclovek pokuSa o naplnenie nejakého motivu, predm@klexistenciu
nejakého zdroja. Riin preto sa zameriavame naciid ¢innog’, pre&o po ni€om tuzime,

nieco chceme alebo odmietame, je nigkm
K zakladnym zdrojom motivéacie patria [3]:
= potreby,
= navyky,

= zaujmy,
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* hodnoty a hodnotové orientacie,

= idedly.

Potreby

.Potreba je chapana aka@lovekom prezivany, nie vzdy celkom uvedomovanystadk

niecoho, pre daného jedinca subjektivne vyznamnéheZidého, potrebného)[3]

Prezivanie napétia z dévodu potreby vedie k snablestatok odstrani

. ] Odstranenie
Nedostatok o Cinnog’ zamerana
—> Potreba —> Motivacia —> —— nedostatku

dbytok i
(nadbytok) na ci (nadbytku)

Obr. 1 Schematické zobrazenig¢al nedostatku, potrieb, motivaciecamnosti

(spravanie sa, resp. jednanitveka) [3]

Potreby mézme r@tenit’ na:

= potreby primarne - biologické, fyziologické (konkré sem patri potreba vzduchu,

potravy, tekutin a pod.),

= potreby sekundarne - socialne, sgeliské potreby patria potreby lasky, dominan-

cie, sebarealizacie.

Navyky
Pravidelne opakujlci sa sp6séibnosti, ktory sa u jedinca zautomatizuje a zatxmj6z-

me povazovéza navyk. Vhodny podnet vyvolava reakciu fpdadeného vzorca sprava-

nia sa. Navyk sa utvara v Zivote kazdého z ndsommina sebavytvarajucimi aktivitami.

Zaujmy
»Zaujem je Specifickou formou zameraniloveka na witl oblas’ javov, ktora ho v da-

nom smere aktivizuje a to scitou stalogou.” [3]
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Pod’'a Sta¥lovho ¢lenenia delime zaujmy na nasledujuce druhy [3]:

zaujmy poznavacie, zaujmy technické,
zaujmy esteticke, zaujmy materialoveé,
zaujmy socialne, Zaujmy vytvarné,
zaujmy prirodne, zaujmy Sportove.

zaujmy obchodné,

Prejavovanie zaujmu a jeho naplanie rozvija a obohacuje osobti¢keveka.

Hodnoty

V procese poznavania a prezivagiavek jednotlivé skuténosti hodnoti, prisudzuje im
urcitt hodnotu, vyznam. Niektoré z nich len slepo prébod okolia. Vysledkom je hodno-
tovy systém pre kazdého individualny. V hierard¢todnétéloveka najviac motivuje taio
je najdélezitejSie & ma vysokd pozitivhu hodnotu. K vSeobecne platiwpdnotam pat-
ria: zdravie, rodina, deti, laska, prikgévo, praca, vzdelanie, spdemské postavenie, pe-

niaze, uspech a pod.

Idealy

Pod pojmom ideal si mdéZzme predstayir ¢itl ideovuci nazorovu predstavu nfeho sub-
jektivne Ziaduceho, pozitivne hodnoten&lmopre daného jedinca predstavuje /cjeho

shazenia, skutmos’ o ktoru usiluje.“[3]

Idealy sa tykaju mnohych skutwosti od obdivovanej osobnoati po Zivotny Styl. Idealom
mo&ze by Zivotny cid’, pracovné vysledky alebo spdémské postavenie. Okrem todlo-
vek vyznava idealy, ktoré sa netykaju priamo jeBobyc¢i osobného Zivota, napriek tomu
za ne bojuje, napr. lepSie sptdomské zriadenie, celosvetovy mier, zachrana Zivwtmeo-

stredia.

Formovanie idedlov prebieha cely zZivot. Vyznamnyyvpma prostredie v ktoronmlovek

Zije, teda rodina a spainog’.
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2.2 Teobrie motivacie

Za roky pozorovanidudského spravania sa a povahy sa vyvinuli viaeayéd. Tato kapi-

tola vytvara ich strény popis.

2.2.1 Tedria inStrumentality

Tato tedria sa objavila v polovici 19. stéi@ Vv savislosti s potrebou zracionalizéyaracu
a s dérazom na ekonomické vysledipStrumentalita je presvetenie, Ze pokiaurobime

jednu vec, povedie to k veci inej1]

Spréavanieludi je ovplywviované pomocou odmien a trestov (politika cukru @piktoré
maju pbsohi motivatne a su prepojené s vykonom. Ide mnohokrat o okawstraty za-
mestnania, prijmu, z degradacid’ aNedostatky danej teérie su v nereSpektovani natohy

Tudskych potrieb a systéme kontroly [1].

2.2.2 Tebrie zamerané na obsah

Tedrie su zaloZzené na neuspokojenych potrebachspikojeniu dochadza zvolenim

spravneho ciga a spravania sa.

Maslowova hierarchia potrieb
Abraham Maslow sa svojou azda najslavnejSou kikagifou potrieb do piatich skupin po-

kusil o odhalenie principov ich pésobenia. Potretaju premenlivy vyznam v Zivotdo-

veka v zavislosti na miere uspokojenia.

Hierarchia potrieb pdé Maslowa sa da aplikovaj na potreby pracovnikov vo firméach
[4]:
» fyziologické potreby - ich naplnenie je nevyhnupré prezitie, patria sem potreby
vody, potravy, vzduchu, ...

v pracovnom prostredi - ochranné pom&cky, ochranavia, odstréovanie rizika a

Skodlivych vplyvov na pracovisku,

= potreby istoty a bezg@m — zachovanie existencie do buduicna, ochrananmbdz-

peenstvom,
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v pracovnhom prostredi - dobra perspektiva firmgy&tzaisti pracovnikom zamest-

nanie do buducnosti,

= socialne potreby — zélma potreby z&lenenia sa do dgitej skupiny, dobré wahy s

okolim,

v pracovnhom prostredi - vytvaranie dobrychtatzov na pracovisku, ktoré priputa

pracovnika k firme — Sportovétare, kultirne akcie dit,
» potreby uznania — obsahuju sebaocenenie, reSpekiamie zo strany ostatnych,
v pracovnom prostredi - peniaze, pochvala,

» potreby sebarealizacie — potreba rozvigghopnosti, naisuspokojenie v aktivi-

tach, uspokojenie v tiZzbach po poznani a prezitkoch

v pracovnom prostredi - dobre organizovana pracaalpracovnika tesi a ktora mu

umozni ukazésvoje schopnosti.

Maslow rozliSuje motivy na deficitné (potreby fyirgicke, istoty a beze, socialne a

uznania) a motivy rastu (sebarealizacia).

Deficitné motivy — sU potrebami nizSimi a je ichané uspokoji. Pozornos jedinca sa
potom upriamuje na motivy rastu — potreby vysSie.dale nemdzu hiynikdy uspokojené,

pretoZe so snahou uspokaggiotreby rastie aj ich intenzita [1, 14].

Alderferova toria ERG
Clayton Alderfer zredukoval Maslowovu hierarchiutnpeb na tri arovne [4]:
= potreby existetné (E) — potreby fyziologické a potreby besipe
= potreby vrahové (R) — socialne potreby, potreby uznania,nebspokojenie sa
prejavuje ako nenaplnenie, otupenie,
= potreby rastové (G) — obsahuju sebarealizaciu.
Princip tejto tedrie sgiva v tom, Z&lovek uspokojuje svoje potreby nielen spésobom od
nizSich k vysSim ale aj naopak. Ak sa nam nepagsgrokoji’ potrebu vyvojovo vyssiu,

upriamime pozornasna nizsiu [12, 14].
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McClellandova teodria

McClelland vychadzal z troch druhov potrieb pagreviddajucich preferenciiludi [12,
14].

= potreby moci — preferovanie mocenskej pozicie, gitesvanie sa vo vahu k

inym, potreba vies riadit,

= potreby olfubenosti — naviazané na pocit radosti z dobrydiatvav vo vnutri ko-

lektivu,

» potreby Uspechu — slvisia s prijimanim zloZzitejsithh spojenych s primeranym

rizikom, s océovanim seba samého a so spatnou vazbou o vykone.

2.2.3 Herzbergov dvojfaktorovy model

Tedria Herzberga vychadza zo skimania zdrojov gpokt ¢i nespokojnosti s pracou u
uctovnikov a technikov. Vysledkom su dve skupiny fakt/, v ktorych su zaradené potre-

by pracovnikov.

Prva skupinu tvoria satisfaktory — motivatoryfahujuce sa k obsahu prace. Uspokojenim
potreby potreba nezanika, aledalej posiiovana — zvySuje sa nas zaujegieh pritom-

nog’ vedie ku spokojnosti, ale ich nepritomsfinevedie nutne k nespokojnosfill]

Do druhej skupiny zarttujeme dissatisfaktory — hygienické vplyvy, ktorégu charakteri-
zuju. ,Pritomnog’ hygienickych faktorov nevedie nutne k spokojradstich nepritomnas

vedie k nespokojnosti[11] Ich uspokojovanie nepdsobi motivee.

Motivatory Hygienické vplyvy
Pritomnost’ Pritomnost’
. Uspech Podnikova politika a sprava  Neutralny stav
Spokojnos (dosiahnutie cika) Dozor (ziadna nespokojndk
Uznanie (odborny dozor)
Samotna praca \Yahy s nadriadenymi
Zodpovednos Vztahy s kolegami
(pravomoci) VZahy s podriadenymi
PovySenie Mzda/plat

Moznog’ osobného rastyi  Pracovné podmienky
Istota prace
Osobny zivot

Neutralny stav
(ziadna spokojna¥ Nepritomnos’ Nepritomnos’
Obr. 2 Faktory Herzbergovej dvojfaktorovej tedrietimécie [11]

Nespokojnos
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Bedrnova a Mikulastik sa zhoduju v nazore, Ze riezde faktorov do skupin nie je jedno-
znané. Podla Herzberga su intervalowdy m6zeme vysvetlina priklade mzdy, ktora ¥a

Sou mierou patri medzi hygienickeé vplyvy diastane aj medzi motivatory.

Vyznam celej teGrie sgiva v tom, Ze pracovna spokojtiaseemusi automaticky znameha

motivovanog pracovnika.

2.2.4 Teobrie zamerané na proces

Tieto tedrie su zname aj ako kognitivne, teda peaci@. Rozoberaju vnimanie pracovné-
ho prostredia, sp6soby ako su interpretované aacttaiNa rozdiel od teorii potrieb posky-

tuju lepSie voditko pre manazérov v motivovani eopodriadenych.

Expekt&na tedria

Victor Vroom vo svojej expektaej teorii kvantifikuje motivané stimuly nutné k tomu,

aby pracovnik vyvinul Usilie [4, 12]:
1. Jeho asilie musi IBynasledované primeranym vysledkom.

Praca, ktora je zbytoa a neprindsa Ziaden vysledok satl&rko stretne s osobnym

zaujmom pracovnika vykonéwu..
2. Vykon musi by odmeneny.

NepovsSimnuty vysledok prace méze demotiwhareto by mala vzdy nasledava

odmena.
3. Clovek musi o odmenu sta

Kazdy z nas ma svoje prioritné motivy. Pre niekslido peniaze, pre inych zase
verejné uznanie, prekonavanie prekazok alebo putezerace.
Forsyth pomenoval motivaciu katalyzatorom, ktoryoigva snahu danu uUlohu spimn

dosiahnti poZadovaného vysledkPozitivny efekt je zndsobeny padstupia dosiahnu-
te/nych ciéov” [8]
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Vysoka

Sila

motivainého

pocitu

Nizka

0% Pravdepodobtiasspechu 100 %

Obr. 3 Vplyv pravdepodobnosti na ispech motivégje [

Teoria cida

Latham a Locke vo svojej tedrii tvrdia, Ze motivaei vykon zvySuju Specificky stanovené
ciele. Dolezité je, aby boli n&toé, ale aj prijattné. Pracovnik by mal participot/gori
formulécii cida. Ukovaniu stale nakmejSich ci€ov by malo predchadZarerokovanie a
odsuhlasenie zo strany vedenia. To by malo poskytrecovnikovi aj spatna vazbu, ktora

je pre udrzanie motivacie nevyhnutna.

Tedria spravodlivosti

K predstavitéom tejto teorie patri Adams. Zakladom je socialneopnavanie sa s ostat-
nymi. Pracovnik zrovnava svoj vklad do prace afektg, ktoré mu prinasa s vkladmi a

efektmi z prace spolupracovnikov.
Za spravodlivy podiel na dosiahnutom vysledku sarikéad povaZuje [15]:

osobné ohonotenie _ ohodnotere zrovnavaého pracenika (2)
vynaloZzenésobné Use vynaloZendisilie zovnavanéhgracovnila

Tedria spravodlivosti pojednava o tom, Ze ak swekom zaobchadza spravodlivo, bude

viac motivovany, v opamom pripade dochadza k demotivacii.

Pod’a Adamsa existuju dve formy spravodlivosti [1]:
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= distributivha spravodlivas- ako sd’udia citia pri odmgovani podla svojho prino-

Su vV porovnani s ostatnymi,

= proceduralna spravodlivbs vnimanie spravodlivosti pri postupoch pouzivdnyc

podnikom pri hodnoteni pracovnikov, povySovanistigilinarnych zalezitostiach.

V s&asnej dobe sa v eur6pskom manazmente vyuZivajoué tedrie motivacie [12, 14]:
» job enrichment — obohacovanie prace,
» job enlargement — rozSirovanie pracovnej sposaiilos
» job rotation — obm#&ovanie na pracovnych miestach.

Job enrichment sa zameriava na delegovanie pravcenoadpovednosti na podriadenych
pracovnikov. Ciom je obohati pracovnikov o prava a povinnosti rigsilohy. RozSire-

nim kompetencii sa vytvara priestor pre samosfath@anie.

Teodria job enlargement vedie k rozSirovaniu kviafifiie, ktora je potrebna pre udrzanie
poZzadovaného pracovného vykonu. V snahe zmierrmegativnych désledkov z mono-
tonnej prace pracovnika vedieme k zvladaniu viatepracovnych operacii namiesto jed-

nej. To je pre neho samotnéhotpilivé, pretoZze sa zvySuje jeho mozhoplatnenia.

Pri job rotation ide o zmeny na r6znych pracovngahadeniach, predovsetkym u manaze-
rov. Prebieha v dvoch smeroch — horizontalne (olamenviacerych Gtvaroch - marketing,
technolégia vyroby, kontrola akosti, ...) a verli€ (prechod veduceho do nizSich organi-

zanych jednotiek).

2.3 Stimul a stimulacia

Obsahovo odliSné pojmy motivacia a stimulacia giiaxi do$ ¢asto zamigané. Stimula-
ciu Bedrnova vysvéuje ako:,vonkajSie posobenie na psychikioveka, v ktorého désled-
ku dochadza k ditym zmenam jehéinnosti prostrednictvom zmeny psychickych procesov,

predovSetkym prostrednictvom zmeny jeho motivacie.”

Stimul by sme mohli defino¥aako popud, okolna’scinnog’ smerujdcu z okolia, ktora ma
vplyv na spravanie a konanidoveka. Dochadza k tomudiaka socialnej interakcii a to

bud’ bez vedomého zameru, Zivelne, alebo vedome.
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Zakladny rozdiel je teda v tom, Ze motivujeme samgeba a stimulujeme inych.

2.4 Oblasti stimulacie v pracovnom jednani

Spbsob akym stimulujeme prispésobujeme oblasti gwa&ho jednania, ktord chceme

ovplyvnit’. Nutnog stimulova’ sa najastejSie objavuje v nasledovnych oblastiach [3]:
* pracovny vykon,
= tvorivod’, vnaSanie novych napadov a myslienok,
= sebarozvoj, rozSirovanie kvalifikacie, schopnosthalosti,
» spolupraca v skupine, v time,
» zodpovednasza vlastné jednanie, rozhodnutia.

Medzi hlavné stimukné faktory pésobiace na pracovnikov su odmena,hopsiece a pra-

covné podmienky [13].

2.4.1 Finanéné a nefinaréné stimuly

Metddy ako stimuloviasvojich zamestnancov su finaré a nefinaéné, pripadne p@azné

a nepéazné.

Finartné stimuly byvaju stag’ou mzdy a mnohokrat je ich vyplacanie podmienené do
siahnutim vopred stanoveného vykonwindk finarntnych stimulov ale nebyva tak dlhy
ako u nefinatinych a to z dévodu, Ze poditom ¢ase zanu zamestnanci tento druh stimu-
lacie povaZzovéza samozrejma’s

Prikladom finatiného stimulu je provizia u predajcov. Aby sa jelésgbenie predilo je

doélezité dbé na to, aby [7]:
= pola sé¢ag’ou celku,

* bola individualna, tzn. aby neslo o druh skupinastenulacie, ke’ vyplatenie zavi-

si od usilia ostatnych,

» vyplacanie bolo pravidelnésasté — ak zamestnanci ziskaju proviziu raz za bolro

stratia suvislosti adinok stimulacie klesa,

= stanovenie vySky provizie bolo jednoduch@&bko pochopiténé.
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Nefinartné stimuly su v praxi zaloZené tiez na principevigieinych platieb, no su prepla-
cané inak ako formou pazi. Ide predovSetkym o poskytovanie tovarov aishuZPre nie-
koho su zaujimavé veci beZnej spotreby a niektmigoeskytnutie novinky na trhu. Je dé-
lezité pravidelne skuntiaaké potreby maju podriadeni, aby skladba stimbloha naozaj

ucinna.

V d’alSejcasti prace uvadzam v&snosticasty spésob nepaznej stimulacie vo firmach .

2.5 Zamestnanecké vyhody

Zamestnanecké vyhody si¢ag’ou odmeéovania pracovnikov, avsak na rozdiel od odme-
ny za odpracovanu dobu a vykon su poskytovanéaha,ze je pracovnik s organizaciou v
pracovnom pomere. Prihliada sa k funkcii, k postaveracovnika v podniku, k dobe za-

mestnania v podniku a zasluham [10].

Zamestnanecké vyhody ako mimomzdovu formu hmotiejusacie rozdéujeme na dva
druhy [9]:

= obligatorne — poskytované zo zakona; napr. socilndravotné poistenie,

» zmluvné — rozd@ijeme do troch skupin:

— vyhody socialnej povahy — napr. déchodky poskgi@/organizaciou, Zivotné
poistenie hradené plne alehi@sti organizaciou, p&&ty, jasle, materské Sko-
ly,

— vyhody majlce wah k praci — napr. stravovanie, vyhodnejSi predaglpktov
organizacie pracovnikom, vzdelavanie hradené ordarau,

— vyhody spojené s postavenim v organizacii — relpzobny automobil, plate-
ny telefén, ubytovanie, narok na odev, nakladyepezentaciu organizacie.

Tlak na poskytovanie zamestnaneckych vyhod u@iné pripadov vyvija odborova orga-

nizacia a stavaju sa predmetom kolektivnych zmluav.

V zahranéi je ovd’a va&Sia ponuka zamestnaneckych vyhod. Koubek uvadia [t1€]:
platené vno v deéi narodenin, déek k narodeninam, svadobny dar, viamp datek,

prispevok na uhradu vzdelavacich nakladov aj vapiépze nejde o podnikovu vzdelavaciu



UTB ve Zling, Fakulta managementu a ekonomiky 32

aktivitu, prispevok na starostliviv® deti pracovnikov v jasliach a materskych Skolach
poziiavanie podnikového vybavenia, unio¥anie venovéa sa konfkom v zariadeniach
podniku po pracovnej dobe, poradengk@nogs’ pre pracovnikov, podnikova pasivia,
prispevok na Sportové aktivity, programy pre byehlpracovnikov — déchodcov, prispe-
vok na vzdelavanie deti pracovnikov, poskytovardeangvého dazdnika“ pracovnikom,

dodat@na podnikova dovolenka.

2.6 Cafeteria system

Hlavnym ci¢€om poskytovanych zamestnaneckych vyhod je zvy3Sswoigvacie pracovni-
kov, ich spokojnosti a stability. Mnohé podnikywsiedomili rozdielnog v preferenciach
zamestnaneckych vyhotlp ich viedlo k zmene poskytovania tychto vyhod @aSpEého na
volitel'ny systém, tzv. cafeteria systém. V tomto pripaoi@nik zostavi subory zamestna-
neckych vyhod (menu), z ktorého si pracovnik vybem& neho najzaujimavejSie. Ak sa

jeho potreby zmenia, po istofase je mozneé vyuzivané zamestnanecké vyhody £Zmeni

Vyhody pouzivania cafeteria systému su v Uspor&sey kontrole nakladov organizacie; v
suvislosti so snahou uspokbijpracovnikov su vyhody Sité na mieru; sutakiivejSie a
pestrejSie; menia postoje pracovnikov k organizatoze si ich viac vazia; pre zamest-
nancov znamenaju zamestnanecké vyhody nezdangempri

Nevyhodou je administrativna nérmg’ plyndca zo zavedenia cafeteria systému a pocit

nepruznosti vnimany pracovnikmi pri potrebe zmdmyta je mozna len v dlhSich interva-

loch.
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3 ZHRNUTIE TEORETICKEJ CASTI

Teoretickacag’ prace blizSie oboznamujéitate’a s problematikou personalneho riadenia,

motivacie a stimulacie.

Personalne riadenie je neodddliteu si¢ag’ou podnikatéskych subjektov. V prvej kapito-
le je uvedeny vyznam riadenia zamestnancov, zajonanch vynim@nosti oproti ostat-
nym faktorom, wtujucich kvalitu a postavenie podniku na trhu. Riddepersonalnej ob-
lasti nie je novinkou poslednych rokov. Pozotthea z&ala upriamové na podriadenych
uz v 19. stordi . Ucel riadeniad’udi je v ziskanéo najv&sieho GZitku pre zamestnavides

¢0 mozno najv&sim vyuzitim potencialu svojich pracovnikov.

Naph personélneho riadenia je mnohokrat o rutinn§iohostiach, ktoré nie su v diplomo-

vej praci opomenute.

NajdélezitejSimicinnog’ami su v suvislosti s témou prace motivacia a décia. Nosnou
cag’ou je literarna reSers inforaych zdrojov prepojenych s motivovanim a stimulova-

nim.

Kazdyc¢lovek je jedinény a u kazdého mézeme najeé zdroje motivacie, ktoré ho v pra-
ci podnecuju a povzbudzuju. Na zaklade pozorovapiavania pracovnikov sa vyvinuli
tedrie motivacie, ktoré su blizSie Specifikovanteeretickejcasti.

Poznanim tohogo ¢loveka ovplywiuje k vy$Sim vykonom v praci mézetbfirmami vyu-
Zité k stimulacii. Existuje viacero spésobov akesiova® — hmotne, nehmotne, finéme,

nefinartne.

AvSak Ziadna stimutaa metoda nepdsobi na zamestnancov firmy navzdyd&ma dlh-
Siu ¢i kratSiu dobu dinku a potom ich existencia strati vyznam, lebdig€i$udi uz nie je
nimi ovplyviiované. Firmam by malo zaleZzaa udrziavani zaujmu zo strany stalych ale aj

novych pracovnikov.

Podstatnymirtami systému stimulacie vo firmach by mala Byroka ponuka stimulov, a
mozZnos$ zmeny. Zmena je t&o urover zaujmu a usili€udi udrzi véase. Prikladom ako

toho dosiahntije cafeteria systém poskytovania zamestnaneckyiohioy
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4 CHARAKTERISTIKA SPOLO CNOSTI PSL, A.S.

PSL, a.s. PovaZska Bystrica od svojho vzniku wrbR95 dokazuje, Ze je stabilnym vy-
robcom lozisk a svojim exportom do vSetkych koniiog sa dostala do povedomia pouZzi-
vated’ov lozisk a ot®i na celom svete. PSL, a.s. ma zavedeny a cexdikp systém riade-
nia a zabezpenia kvality podla ISO 9001, a to v celom procese vyvoja, vyrobkupa,

predaja, az po servis a poradenské sluzby.
Informacie z vypisu z Obchodného registra:
Obchodné meno: PSL, a.s.
Sidlo: Robotnicka

Povazska Bystrica 017 01
Den zapisu: 28.03.1995

Zakladné imanie: 7 768 800 EUR

4.1 Histéria spoloénosti

Histéria vyroby lozisk v terajSej akciovej sp&hosti sa zé&ala pisé uz v prvych povojno-
vych rokoch a bola integralnou&a®’ou celého komplexu pod ndzvom Povazské strojarne,

narodny podnik — zavod Klementa Gottwalda PovaBsjsdrica.

UZ v roku 1948 sa zéna rozbiehé vyroba loziskovych krazkov ako i montaz niékgch

typov gu’kovych lozisk, hlavne pre automobilovy priemysel.

V 50-tych rokoch prebera podnik vyrobu niektorygipdv vatekovych lozisk a AZNP

Mladéa Boleslav.

V 60-tych rokoch bola vyroba menSich kuzelikovyohisk delimitovana do ZVL PreSov

v slvislosti s rozSirovanim vyroby loZisk v tomégione.

70-te roky mozno ozr#&’ v historii loZziskovej vyroby v Povazskej Bystriza prelomove.
V roku 1975, na z&klade rastucich poZiadaviek ntkanvé viastnosti loZisk, modernizacie
vyrobnych procesov a rastucej kvalifikacie zameasto&, sa zéali vyraba kuzelikové
loZisk& v kvalitativne vy§Som stupni presnosti wgvenia ,E“, ktory znamenal zvySenie

Zivotnosti a zvySenie dynamickej unosnosti loZigkliEne o 40%.
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80-te roky boli tiez pozri@né dblezitymi rozhodnutiami a naslednymi orgatmyani
zmenami. V roku 1982 zala vyroba loZisk PLC 410-27 pre uloZzenfeikového hriadia
motora nakladnych automobilov Tatra s netadu konsStrukciou klietky, ktoré sa v pre-

vadzke mimoriadne osveéil.

V 90-tych rokoch sa sortimentna skladba vyrobko¥idkového zavodu stabilizovala
a pozostavala hlavne z kuzelikovych loZisk (jeddegj a Stvorradovych), vé&tkovych
loZisk (jedno, dvoj a viacradych), dvojradych sudlkah lozisk, axialnych dikovych, lo-

Zisk so skrizenymi vatkmi a glikovych loZiskovych otdi.

V roku 1995 bol OZ 03 — VALOZ pretransformovanymav firmu s nazvom PSL, a.s. so
zahrantnou kapitadlovou &ag’ou firmy KRUPP. Vyrobna naplnovovzniknutej firmy je

vo v3eobecnosti totoZna so sortimentom vyraban®Z W3 — VALOZ a dokaze uspokdji
potreby zakaznika v nasledovnych oblastiach uzitédadné automobily, Kajové vozid-

la, valcovacie stolice, mlyny a mi€&a vojenska technika, obrabacie stroje, gumarenskeé
stroje, banské stroje, potravinarske stroje, robatgiary, univerzalne napravy, manipla

né a zdvihacie zariadenia, nakléela cestné stroje.

Dnes patri firma PSL, a.s. od roku 1998 so 100%ara&imou kapitalovou &ag’ou
KRUPP-THYSSEN k Sgkovym vyrobcom lozisk na Slovensku a zamestnavéifikea
vanych zamestnancov, ktori nezostavaju dizni ditveptradicii vyroby loZisk v Povaz-

skej Bystrici.

4.2 Predmetéinnosti

Vyrobny sortiment je rozdeleny do dvoch relativaesstatnycltasti. Priblizne 60 % cel-
kovej produkcie tvori vyroba VkorozmernychSpecialnych lozisk — otd vratane vyroby
integrovanych prevodov. Neustale vzrastajuce paXigg vyrobcov Specialnej stavebnej
techniky, satelitnych systémov, ale predovsetkynempcial veternej energie a s tym spoje-
na stavba veternych elektrarni¢wjti d’alSi smer podnikania PSL. Za zmienku stoji vyroba
nového typu otéi — trojradovej valekovej otée. AvSak najrozsiahlejSia zmena prebehla v
poslednom obdobi. Investicia do rozSirenia vyralp#iuje spol@nosti produkové otote

s vonkajSim priemerom 3,5 metra. Nakupom novychadeni sa stala jedinou sp&ims-
tou na Slovensku s technologickymi moZfersi vyroby roténych s@iastok do tak v

kého priemeru od sustruZenidtania, vratane vyroby vonkajSieho alebo vnutornéha-
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benia, tepelného spracovania az po brusenie. Vygo&duktivne karuselové sustruhy
umoziuju na jedno upnutie opracavasetky plochy. Finalizuje sa vyvoj drétovych &to

vhodnych pre vojensku techniku a zdravotnicke denéa.

Druha, taktiez vyznamnéag’ produkcie PSL, a.s., je vyroba valivych loZislqrkt zalfna
kuzelikové, valekové a sudkové loziska &&ich priemerov. PouZivaju sa v napravach na-

kladnych automobilov, prevodovkéch, v lokomotivachod.

Zvysené poziadavky na technicko-uzitkoveé vlastniostisk pri séasnom minimalizovani
zastavbovych rozmerov sa spiiosti Gspesne dari jat’ orientaciou na vyrobu tenko-
stennych kuzelikovych loZisk. Nezanedifatel cag’ou je aj vyroba Stvorradovych kuzeli-
kovych loZisk wenych pre valcovne. Svoje uplatnenie nachadzajiemiea Slovensku,

ale postupne sa presadzuju aj vddesku, Ptisku a Nemecku.

V programe najdeme aj vyrobu vekov od priemeru 10 do 120 mm. Tieto vyrabaju mele
pre vlastnu potrebu, ale predavaju ich aj inymdkdvym spoloénostiam a vyrobcom Spe-
cialnych prevodoviek a reduktorov.

Podiel exportu na celkovej produkcii tvori viac @®% . PSL, a.s. ma svojich zakaznikov
v roznychéastiach sveta - Nemecko, Franclzsko, Taliansko, ,&#ada, Svédsko, Fin-

sko, Ceska republika, Rusko, Japonsko, India, Austrlepodporu predaja boli vytvore-
né dcérske spotmosti PSL Walzlager GmbH, PSL of America Inc a RBDO Rusko.

Dlhodobym ci€om spol@nosti je prepracovasa na vyrobcu lozisk svetovej kvality, hlav-
ne v oblasti loZisk pre veterné elektrarne a v dithmm horizonte budov&ontakty a roz-
irova’ pole pdsobnosti, i ki vzhladom na hospodarsku krizu je figmie zamerov néa-

ro¢né.

4.3 Environmentalna politika

Na vzrastajluce ziestovanie zivotného prostredia poukazuje aj spob@’ PSL. Uvedo-
muje si svoju zodpovednfysa preto sa chce vhodne zvolenymi zasadami zasadvalo

udrzatény rozvoj Zivotného prostredia.
V roku 2003 bola potvrdena zhoda s environmentaimgrmami ISO 14 001.
PSL, a.s. si stanovila ciele, ktoré by chcela dar2012 splini [18]:

= Setrt’ prirodné zdroje a energie,
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= realizova opatrenia na zabranenie uniku Skodlivych latokpddzemnych a po-

vrchovych véd,
= zlepSovd spravanie v oblasti nakladania s odpadmi,
» environmentalne vzdelavaamestnancov a zvysavapbsobilos,

» informova zamestnancov a verejnos environmentalnom spravani sa sgolusti.

4.4 Organiza¢na Struktira spolo¢nosti

PSL, a.s. sa vnutorrig¢eni na useky a oddelenia s ucelenym vyrobnym pragm a orga-

nizacnou Strukturou.

Akciovu spol@nog’ riadi Predstavenstvo PSL, a.s., ktaflenovia su zarovevykonnymi
riadite’mi PSL, a.s. Predseda predstavenstva — generaliitdiia ¢lenovia predstavenstva

— finartny riadite’ a riadit¢ Obchodného Useku.

Za ostatnu dekadu preslo podnikated prostredie na Slovensku i v Eurépe vébec mnohy-
mi zmenami, ktorym sa PSL, a.s. ako spot®’, ktord chce na medzinarodnom trhu
uspie’, musela prispdsohi Otvorenim hranic v ramci Eurdpskej Unie sa zaygiigracia
os6b a uvbnil sa pohyb tovaru, materialu a sluzieb. DneSr@agpos’ sa musi vyrovna-
vat’ nielen s globalizaciou informacii a technol6gg aj s globalizaciou podnikov do sve-

tovych koncernov a korporacii.

PSL, a.s. sa prispdsobila meniacim sa podmienkatvorgnim fraktalovej organizacie,

ktora bola odozvou hlavne na nasledovné sidgsti:

» firma mala problémy s kapacitnym a terminovym spvanim zakaziek — dosta

A

procesy pod lepSiu kontrolu a zwsykon,

= technické moznosti zvySovania produktivity bolikcevej spol@nosti uz znaéne
vycerpané — bolo nutné néjeezervy v organizacii prace a v optimalizacii msov

vo vnutri firmy,
= firma potrebovala zvy8i pruznos, zlepSt svoju zakaznicku orientaciu a tby

schopna neustale zvySavaroduktivitu — vo vyrobnych i v nevyrobnyalinnos-

tiach — je to otazka konkur&mého boja,
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= firma chcela vytvotti priestor pre vSetkych zamestnancov, aby sa zadojitmien
ado rozhodovania vo firme — je to Sanca pre tydori zmeny pripravuju

a realizuju a ohrozenie pre ostatnych neaktivnych,

= firma nie je orientovana len na vyrobu &mvych produktov, ale uvedomuje si aj
nutnos’ vychovava a rozvija Spickovych robotnikov, inZinierov a manazérov, kto-

ri musia ovladametddy pouzivané v najlepSich svetovych podnikoch,

» firma vybudovala nova podnikovu kultdru postaveraitimovej spolupraci, otvo-
renej komunikacii, zapajatiudi do zlepSovania podnikovych procesov s do odstra
novania vSetkych foriem plytvania — kazdy pracovinjkmal by aj spolupodnika-

tel' s podielom na Uspechu a neuspechu firmy.

S myslienkou a realizaciou fraktalovej organizacgodmienkach PSL, a.s. Uzko savisi aj
zavedenie timovej prace alkalSieho prvku novej organizaej Struktiry, ktorej aspekty
a aj spésob zavedenia boli prejednavané na pode &SLv priebehu celého roka 2001.

Z rozborov problematiky timovej prace a jej zavadetyplynuli nasledovné skutoosti:
= vytvorenie pracovnych timov pa strojovej obsluhy,
» prenesenie kompetencii na veducich timov,

= vytvorenie nového mzdového predpisu v kategoriiolyrych robotnikov,

ktory sa sklada:
— z pevnej — fixnegiastky v hodnote cca 60 % z celkovej mzdy,
— cca 40 % kolektivnej ukolovej prémie,
— Ciastky vyplatené za preplnenie stanoveného planu,
* nosnowag’ou nového mzdového systému je odmena za odvedeany ku

= zavedenie vizualizacie na diech formou informénych tabli.

4.5 Personalna politika

Spolanog’ PSL, a.s. za obdobie svojej 15mej existencie vybudovala tim personalneho
Useku Specializujuceho sa na Vgtlavanie a vyber pracovnikov vhodnych najma na-obsa

denie robotnickych pracovnych pozicii. Sidlo firjgyv pomerne malom meste a najs
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kvalifikovanych pracovnikov z@na by problém aj z dévodu klesajuceho zaujmu mladych

Pudi o Stadium na odbornych Skolach.

Firma sa preto zmenila pristup k ziskavaniu zanaesiov. Okrem prezentacii na strednych
odbornych Skolach v meste Povazska Bystrica a okdd Studentov a teda buducich kan-
didatov na obsadenie Koych pracovnych miest zoznamujdisnog’ou firmy, sa pracov-
nici personalneho Useku rozhodli zap6sabaj pomot pri vybere budiceho povolania
eSte mladSim ziakom na zakladnych Skolach. &ad mladez su oslovovani formou pod-
nikovych exkurzii, prezentacii a navstev kmniskych zdruzeni. PSL, a.s. podporilo tech-
nické vywovanie na zakladnych Skolach darom sady pracovnéhadia na rozvoj manu-

alnych zrgnosti ZiakovCi tato snaha bola efektivna sa ukaze o rikaokov.

VoIné pracovné miesta spolms’ obsadzuje pomocou naborov pracovnikov. Vyslani za-
mestnanci navstevuju v blizkom okoli mesta menSbeep kde vybBadavaju l'udi

s potrebnymi schopng@ami a znalog&ami na obsadenie konkrétnych pozicii. V pripade
nutnosti déasne zvy3i pacet zamestnancov spolupracuje PSL, a.s. s persanabyentu-
rou cez ktoru zamestnava brigadnikov. Okrem kongch pracovnikov je mozné néjs

v priestoroch firmy aj Studentov absolvujucich &otska prax.

PSL, a.s. uzatvara so zamestnancami kolektivnuvamkiora je kazdorme prejednavana

a nasledne dojednavana s odborovou organizaciou.

Pracovna doba vo firme sa liSi fad pracovného zaradenia. Robotnici pracujuci
VvV nepretrzitej prevadzke pracuju na 12 alebo 7¢riové zmeny. ReZijni pracovnici pad
zaradenia vo vyrobe tiez 12 alebo 7,5 hodinové mEHZ pracuju na 7,5 hodinové zme-
ny.
Spolanog’ vyuziva aj flexibilné pracovné rezimy a to nashaue

» robotnici — nadlasova praca, praca na zmeny,

» reZijni pracovnici — praca na zmeny,

» THZ (malé percento) — pruzna pracovna doba.

V spolainosti je vytvarany aj socialny fond, ktory slizicakdroj financovania socialnej
politiky. Je vytvarany v zmysle zé&kona. Jeho tvor@gouZzitie je konkretizované

v kolektivnej zmluve.
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5 SYSTEM MOTIVACIE SPOLO CNOSTI PSL, A.S.

Spolanog’ PSL, a.s. chce v konkurencii na trhu oBbstajma kvalitou produkcie a Ba-
nim aj nardnejSich poziadaviek zakaznikov. Okrem vyrobnychaképsudalSim fakto-
rom uspechwudské zdroje. Od ich vykonu zavisi fungovanie sfrmbsti. Cestou ako udr-

Za’ pozadovanu urowvevykonu je vytvor’ systém motivacie.
PoZiadala som o rozhovor referenta personalnehkulggr. Tomasa Pekara, aby mi ob-
jasnil:

=  motivatny systém spolmosti,

= kto sa na jeho tvorbe podad,

» na zaklad€oho bol vytvarany,

= ako dlho je systtm motivacie zavedeny a akym spimagle overovana jehociin-

nog’.
Systém motivacie zaha vSetky nastroje motivacie zamestnancov PSL, a.s.:

= ekonomické a socidlne zvyhodnenia nad ramec zakanpface (deklarované

v kolektivnej zmluve),
= socialna politika PSL, a.s.

Systém motivacie bol vytvoreny po dohode zastupmwmestnancov (odborova organiza-
cia ZV OZ KOVO) a zamestnavdtam, prcom navrh spracoval a predlozil personalny

usek.

Tvorbe systému predchadzal zber a vyhodnotenignrdoii od zamestnancov, vychadza-

juc z predchéadzajucich skusenosti a teoretickyctiaiow.

Zavedenie motiwného systému prebehlo uz kratko po zaloZeni gpokii a jeho &in-
nog’ je overovana dotaznikovym prieskumom a hodnotiapmhovormi so zamestnanca-
mi.
Hlavnymi oblagami systému motivacie v PSL, a.s. su:

= zdravotna a socialna starostlivps

= stravovanie,

= Kkultirno-spol@enské a Sportové akcie,
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vzdelavanie a spolupraca so Skolami,

odmeny a mzdové zvyhodnenia.

Zameriava sa na vSetky kategorie zamestnancov £SLa taktieZz na rodinnych prislusni-

kov. Jeho ulohou je vytvatiurtité puto medzi zamestnancami, ich rodinnymi prisikai

a firmou. Aktivity motiva&ného systému su realizované jednak na pdde firrayagkxter-

nou formou.

Zdravotna a socialna starostlivos zdravie zamestnancov je ohlaktorej sa vo
firme PSL, a.s. venuje zvySena pozothadamestnanci maju moznbsyuziva’
sluzby praktického lekara priamo v priestoroch firr® koznym a énym lekarom
je zmluvny vzah upraveny tak, Ze pracovnici firmy su vybavovangdnostne
a bez ¢akacej doby. Osobitou kapitolou starostlivosti cextie pracovnikov je
moznos$ absolvové kupend ambulantni starostlivbsv ned’alekych kupéoch

Nimnica, ktorej sa kazdotae z&astuje asi sto zamestnancov.

Firma v ramci zdravotnej a socialnej starostlivpse svojich zamestnancov zabez-
pe&iuje viacero aktivit, hlavne ¢c&ovanie proti chripke hradené firmou, letné ta-
bory pre deti zamestnancov, figad vypomoc pri dlhodobej chorobe zamestnanca,

a podporu pri umrti zamestnanca, odmeny pre vgatnwé/ch darcov krvi.

Pracovné prostredie patri medzi najvyznamnejSitofgkktoré firma neustale zlep-
Suje a zdokoraije. Vyznamnu zlozku pracovnej pohody hlavne v gate vyrob-
nych robotnikov predstavuje pracovné éblde, ktoréhctistenie je zabezgené
subdodavatisky. Firma nezabuda ani na pitny rezim svojich znmencov, ktory

je zabezp#&ny napojovymi automatmi a zasobnikmi vody.

Stravovanie — najma fyzicky nama praca vyrobnych robotnikov si vyZzaduje dopl-
nenie energie vydatnym jedlom, ktorého ponukalRS\, a.s. mimoriadne bohaté —

8 dotovanych jedal.

Kultirno-spol@enské a Sportové akcie — akciova spots’ PSL od svojho zalo-
Zenia kazdoréne vyhodnocuje najlepSich zamestnancov firmy manskstnom ve-
¢eri, ktory je spojeny aj s fingnym odmeéovanim najlepSich pracovnikov, kultar-
nym programom a tageou zabavou. Odmeneni zamestnanci su naslednesnarad
do galérie osobnosti PSL, a.s. Akciou, ktorou sadipriblizuje verejnosti je e

otvorenych dveri 1 mdj. Tento datum symbolicky Wyge aj vznik PSL, a.s. -
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1.5.1995. V tento demaju mozno rodinni prislusnici zamestnancov, ale aj SirSia
verejnos mesta blizSie spozi&innog’ firmy. Medzi vyznamné okamihy v Zivote
firmy patria aj datumy, ktoré bezprostredne nesawssiremnym dianim, ale suvi-
sia so Zivotom zamestnancov, respektive ich rodimmprislusnikov. Medzi takéto
patri Deéi matiek, Medzinarodny dedeti a Stretnutie s MikulaSom. Viamml at-
mosféru pracovnikov firmy sprijeimje aj vedenie rozdavanim viamych balé-

kov.

Firma PSL, a.s. prenajima pre&ely Sportového vyZitia svojich zamestnancov

Kryta plavaré a zimny Stadion.

» Vzdelavanie a spolupraca so Skolami — starostlivogzdelanie a kvalifikény rast
patri medzi priority akciovej spataosti PSL. V& len kvalifikovani a odborne
zdatni zamestnanci su zarukdialSieho rozvoja firmy. Neodmysliteou si@as’ou
vzdelavania zamestnancov je aj rozSirovanie si vedbi navStevovanim Stredné-
ho odborného tiliSta strojarskeho. Tu v3ak spolupraca so Skolami ngkdito
d’alej zaltna spol@né aktivity s vysokymi Skolami, praxe, staze a &g Studentov
strednych odbornych $kél, vzdelavacie akcie, seraia&kolenia pre zamestnancov
v suvislosti s vysokymi a strednymi Skolami, jazylqripravu na péde PSL, a.s.,

alebo externt formu hradenu firmou.

= Odmeny a mzdové zvyhodnenia — v neposlednom ratleggoblas finanénej sti-
mulacie, ktora tiez zohrava dolezita ulohu pri diaécii pracovnikov a prehlbova-
ni motivacie k praci. NajdolezitejSindinitel'mi finantnej stimulacie su mimoriadne
odmeny pred dovolenkou a viatmymi sviatkami, 13. a 14. odmena, odmeny pri
pracovnych a Zivotnych jubileach, prispevok zanmastom do Ill. piliera déchod-
kového sporenia, odmeny pre UspeSnych zlepSimgteb6zne odmeny a mzdoveé

zvyhodnenia nad ramec zakonnych ustanoveni.

» Podpora humanitarnych akcii a zdravotnictva tig# paedzi aktivity, ktoré akcio-
vej spol@énog’ PSL nie su cudzie. Uskutituje ich pomocou finatmych darov ale-

bo zakupenim konkrétnych zariadeni.

Akciova spol@nog’ PSL realizovanim tohto motitaéeho systému dokazuje, Ze jej zalezi
na spokojnosti zamestnancov, na ich lojalnowafn k firme ako aj na vytvarani dobrého

mena vo svojom okoli.
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6 PSL,A.S.V OBDOBiI HOSPODARSKEJ KRIizY

V obdobi (marec 2008), Kesom pre PSL, a.s. spracovavala bakalarsku prama pro-
sperovala. Potvrdzuju to aj slova generalneho tebati ,Neuveriteny rast spotreby
v poslednych troch rokoch spésobil rychly rozvdefn a vysoky stupezamestnanosti,
Nasa firma mala vypredanu produkciu na takmer ddyrdopredu. NasSi odberatelia nam
signalizovalidalSie narasty pre roky 2010 az 2011, ktoré sme keéhdi z kapacitnych
dovodov potvrdi* [23]

Bohuzid, v oktobri 2008 dtaehla aj na PSL, a.s. hospodarska kriza a na kahen#arne-
ho roka sa vyroba prepadla na polovicu. Odberdtfietrey zacali stornovéd a posuvé svoje
objednavky a prestali dodrziav@odpisané zmluvy v zmysle odobrayrobky a zaplati.
Dovtedy poistenym zakaznikom proti insolventnostisfovne vypovedali zmluvy a PSL,
a.s. odrazu stéla pred dilema@uyziat’ na seba riziko a vyrabahoci mohlo dojs k situa-

cii, Ze im zakaznici nezaplatia.

V skladoch sa z@li hromadi’ zasoby a mozn@sozivenia a dosiahnutia Urovne vyroby

pred letom 2008 je predpokladana az v rokoch 2024@13.

PSL, a.s. musela zareag6v®patrenia, ktorym sa nevyhla z dévodu zniZzenjarob vy-
roby sa tykali najma zamestnanosti, nakladov, maecea subjektov priamo a nepriamo

naviazanych na spainog’.

Vel'mi vyraznym protikrizovym opatrenim bolo znizenarpby finagnych prostriedkov.
Firma musela niektoré objednavky na stroje a sta&girace na novom vyrobnom kom-
plexe stornov pripadne odsuni(platby za dodavky. Podarilo sa tak ztiigotrebu finan-
cii na tieto investiné projekty o 50 % bez vaznych fikagch dopadov. Snahou PSL, a.s.

je investicieto najviac spomafia utlmt’, no nie zastavi

V personalnej oblasti doslo k hromadnému préadii. Stav zamestnancov od marca 2008
do marca 2010 klesol z 1 250 na 680 zamestnanawnakpozastavila zamestnavanie pra-
covnej sily z personalnej agentary a nejifida pracovné zmluvy uzatvorené na dobéi-ur
tu. PSL, a.s. vyhlasila celopodnikova dovolenkuvaii 4 dni v mesiaci april a 2 tyZzdne
pocas letnych mesiacov v roku 2009. Z dévodu obmedziavayroby bol zavedeny rezim
prekazky v praci na strane zamestnaiat&a pracovné dni, kezamestnavateneméze

pridelova’ pracu patri zamestnancom ndhrada mzdy v sume 80 @griemernych zarob-



UTB ve Zling, Fakulta managementu a ekonomiky 45

kov. Spol@énog’ zatala vyuzivd financné prostriedky poskytované zo Statneho rénpo

SR na podporu a udrzanie zamestnanosti [23, 24].

Napriek tomu, Ze firma bojuje s nedostatkom objedkésa toto obdobie snazi chépg
ako prilezitos. Do doby, kym saasy zlepSia, vyuZiva tieto mesiace na vzdelavanie

a pripravu zamestnancov¢@mucerpa aj prostriedky z Europskeho socialneho fondu.

V skasnosti prebieha vo firme stabilizicia. Stale niepke vyuzité vyrobné kapacity
a priblizne 100 zamestnancov je na ploSnom kratmizosStihleni organizaej Struktary
boli prerozdelené kompetencie. Mzdy boli zmrazed&.a14. mzda sa nevyplaca v plnej
vySke. PSL, a.s. sa podaril zrealizowamarci 2010d’alSi projekt ,Doplnenie kvalifiké&
nych zr#nosti* Vyuzila na to finatné prostriedky Uradu prace, socialnych veci a iodin
Povazska Bystrica. diem je nielen zvy$i adaptaciu zamestnancov na nové situacie
v oblasti informé&no-komunik&nych technolégii, ale i obmedzipripadné prepiianie

a v neposlednom rade ziskaa trhu konkuretni vyhodu daka kvalitnym pracovnikom
[22].
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7 PRIESKUM SPOKOJNOSTI ZAMESTNANCOV S MOTIVA CNYM
SYSTEMOM SPOLOCNOSTI PSL, A.S.

7.1 Pripravna faza prieskumu

7.1.1 Predmet prieskumu

PSL, a.s. je spotmog’ou pdsobiacou na strednom Povazi uz 15 rokov. Jiatgarenska
firma sa dokazala vypracoaa jedného z naj¢dich zamestnavdtev v kraji. Momental-
ne sa snazi ochransvojich pracovnikov pred dopadmi hospodarskejykdtoré vyrazne
zasiahli aj PSL, a.s., nakm je napojena na zahrané trhy. BohuZzih, aby firma nestratila
stabilitu, doSlo aj na preptenie. Pre spolmog’ je uvdnovanie pracovnikov bolestivé aj

z dévodu, Ze mnohi z nich tvorili histériu PSL,.a.s

Nakd’ko som v PSL, a.s. spracovavala bakalarsku prakigrej som analyzovala vtedajSi
motivatny program, a téma motivacie ma zaujala, rozhoolta sa v tejto téme pokfava

aj vo svojej diplomovej praci. Prieskum som sa oafth vykond znova a vysledky porov-
na’ s vysledkami z bakalarskej prace. Dévodom je ajnditralne odliSna situécia, v akej
bola PSL, a.s. v marci 2008. Kapacitne bola dost&wyazena a o zakazky nemala nu-
dzu. Zamestnancov bolo zhruba 1250. Dnes firmaégjmedostatkom alebo stornovanim

objednavok. Stav zamestnancov klesol na polovicu.

Prieskum som zamerala na rozne kategorie pracovrh&eobiace vo firme a predmetom

bolo zistt’ ich spokojnog s motiv&nym programom.

7.1.2 Ciele prieskumu

Hlavnym cidom tejto casti prace je analyza &sného stavu motivaého systému

v spola@nosti PSL, a.s.

VedrajSim ci€¢om je pomocou dotaznika zistirovei spokojnosti a motivacie zamestnan-

CovV a jej porovnanie so stavom v roku 2008.

7.1.3 Formuléacia hypotéz

H1 — Celkova spokojnd@u robotnikov je na urovni ,skér nespokojny(a)".
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Predpokladom pre tuto hypotézu je situacia v spasti, kde v poslednych mesiacoch
dochéadzalo k prepéidniu najmé na robotnickych poziciach. Su preto raasté obavy

z ich strany.
H2 — Pracovnici su faZzeni nadmernym mnoZstvom prace.

Vzhradom na uz spominané zniZzovanie stavu zamestngmeowzne, Ze doslo k preroz-

deleniu pracovnych povinnosti medzi ostatnych zama@sov.
H3 — Pracovnici nepoznaju ciele a stratégiu spalsti, v ktorej pracuju.

Myslim si, Ze pracovnikov, z ktorych nap&iu ¢ag’ tvoria robotnici dostatme nezaujima-
ju ciele a stratégia spaioosti, ale to, aby objem prace, ktoru je potrebyl@ra’ neklesol

a nebolo nutné&’alSie prepu&nie.
H4 — Hlavnym motivanym faktorom je pre pracovnikov mzda.

V savislosti s vysokou mierou nezamestnanosti oregy a obmedzenymi moZni@sni
uplatnenia strojarskeho povolania sa domnievanpraeovnikov motivuje k praci najviac

mzda.
H5 — Rozsah zamestnaneckych vyhod je pre pracovmigst&ujuci.

PSL, a.s. od svojho vzniku v roku 1995 kazdomo viac prosperovala. | #esa nevyhla
dosledkom hospodarskej krizy snazi sa svojich zeraesov odmgova’ za to, Ze su suU-

¢ag’ou spol@nosti a ponuka Skalu zamestnaneckych vyhod.

7.1.4 Plan prieskumu
Typy a zdroje dat

VSetky data su ziskané primarnedke som né&erpala zo Ziadnych dostupnych zdrojov.

Informacie som ziskavala sama s asistenciou pdrehm@auseku spotmosti PSL, a.s.
Pouzité metddy a techniky

Pre véky objem potrebnych dat akial casovl narénog’ som zvolila kvantitativnhu vy-

skumnud metédu. Prieskum som robila formou dotaznika
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Verkog vyberoveého suboru

Rozhodla som sa prostrednictvom personalneho (fsehy poziad@ o vyplnenie dotaz-
nika 100 pracovnikov. Ubezfia som ich, Ze dotaznik je anonymny a vSetky Udajed

pouZité iba pre &ely diplomovej prace. Navratndbola 74 %.
Casovy harmonogram

Prieskum zamerany na motivaciu a spokofrmecovnikov spoknosti PSL, a.s. prebiehal

priblizne od zaiatku februara do polovice marca roku 2010.

Tab. 1Casovy harmonogram prieskumu

Dizka trvania v diioch
3.-26. 27. - 32. 33. - 38.

Aktivita

Zostavenie dotaznika
Zber dat X
Vyhodnotenie dotaznika X
Vyhodnotenie prieskumu X

7.2 Strukt(ira a obsah dotaznika

Dotaznik je rozdeleny na dwasti: Gvodnu a hlavnu. V Gvodné&gsti je oslovenie pracov-
nikov so Ziado®u o vyplnenie anonymného dotaznika, predstaveuniera dotaznika,
témy diplomovej prace a@l prieskumu. V hlavnejasti je dotaznik rozdeleny na 28 na
seba nadvazujacich otazok, z ktorych Styri su @mér Pri niektorych uzavretych otazkach
su odpovede sformulované na Skéalovej stupnici (ngpokojny(a) — skér spokojny(a) —

skdr nespokojny(4) - nespokojny(a)).

Dotaznik zamerany na prieskum motivacie a spokdijaasnestnancov je obsahovo rozde-

leny na:

» zakladné udaje o respondentoch 1. - 5. otazka,

= celkova spokojnas 6. - 15. otazka,

= komunikacia 16. - 21.; 26. - 28. otazka,
=  motivané faktory 22.; 25. otazka,

= zamestnanecké vyhody 23.; 24. otazka.

Nevyplneny dotaznik sa nachadza v prilohe.
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7.3 Vyhodnotenie prieskumu spokojnosti
Otazkac¢. 1: Pohlavie

Z celkového p&tu analyzovanych dotaznikov sa na prieskum&gtilo 53 muzov, tzn.
71, 6 % a 21 Zien, teda 28,4 %. Momentalny stavesamancov v percentualnom vyjadreni

je 67 % muzov a 33% Zien.

Pohlavie respondentov

71,6%

O MuZ B Zena

Graf 1 Struktdra respondentov gadpohlavia [vlastné spracovanie]

Otazkag. 2: Vek

Z piatich vekovych kategorii stanovenych v dotamnikad najpoetnejSie zastupenie stred-
na vekova generacia od 30 — 40 rokov. V tomto vekovozpati pracuje az 34 % zo vSet-
kych muzov zGastnenych na prieskume. Do kategorie nad 50 rokada az 38 % vSet-
kych opytanych Zien. Naopak, v rozmedzi 25 — 3@vakepracuje Ziadna Zena a maly po-
diel zastavaju Zeny aj v Struktare respondentoRsiookov. U muzov pozorujeme ajpgy
trend. AZ 28% z nich je vo veku 25 — 30 rokov @484 viac ako 50 rokov.

Tab. 2 Vekova Struktira respondentov [vlastné spranie]

Zeny Muzi Celkom
Vek (v rokoch) | absolitna | relativna absolutna | relativna absolitna | relativna
pocetnog’ pocetno’ pocetno’ pocetnog’ pocetno’ pocetno’
18 - 25 3 14% 5 9% 8 11%
25-30 0 0% 15 28% 15 20%
30-40 5 24% 18 34% 23 31%
40 - 50 5 24% 5 9% 10 14%
> 50 8 38% 10 19% 18 24%
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Otazkac. 3: NajvysSie dosiahnuté vzdelanie

NajvysSi podiel respondentov ma ukené stredosSkolské vzdelanie s maturitou. Takmer
Stvrtina zamestnancov dosiahlo stredoSkolské vadelaez maturity. Z grafu vidime, Ze

vSetci dosiahli vzdelanie vysSie ako zakladné.

NajvysSie dosiahnuté vzdelanie respondentov

0%
18% 24%

58%

‘ O Zakladné m Stredoskolské bez maturity O StredoSkolské s maturitou O VysokoSkolské ‘

Graf 2 NajvySSie dosiahnuté vzdelanie respondejiagtné spracova-

niej

Otazkag. 4: Pracovné zaradenie

Vo spola@nosti PSL, a.s. je stav zamestnancov sledovangch tkategoriach — robotnik,
rezijny pracovnik a THZ (technicko-hospodarsky zstmanec). Prieskumu spokojnosti
zamestnancov sa &stnilo 45 % robotnikov, 35% THZ a najmensi po(2€l %) zastava-

ju rezijni pracovnici.

Otazka pracovného zaradenia bola zaradena do dkwaeho Setrenia vychadzajuc

z predpokladu rozdielnej spokojnosti zamestnancdrotlivych kategériach.

Pracovné zaradenie respondentov

45%

20%

‘ O Robotnik @ Rézijny pracovnik O THZ ‘

Graf 3 Pracovné zaradenie respondentov [vlasthaapranie]
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Otazkac. 5: Ako dlho pracujete v PSL, a.s.?

Dizka pracovného pomeru méze padndjho nazoru vyrazne ovplova’ motivaciu.Cim
dihsSie je respondent zamestnany vo firme, tym dbjekjSie dokaze zhodnétidrovei

svojej motivacie a spokojnosti.

Viac ako 7 rokov pracuje vo firme 34 % responden@statni su takmer rovhomerne roz-
deleni dad’aldich kategorii s vynimkouzky pracovného pomeru do 1 roka. Medzi Zenami
je az 48 % v pracovhom pomere dlhSie ako 7 rokomuZov je rovnaké zastupenie v po-

slednych dvoch kategériach.

Tab. 3 OZka pracovného pomeru respondentov [vlastné speadey

St e Zeny Muzi Celkom

neého pomeru | absolttna relativna absolutna relativna absolutna relativna
(v rokoch) pofetno®® | pofetnox’ | potetnog’ | poetnog’ | potetnox’ | potetnog’

<1rok 0 0% 0 0% 0 0%

1 - 2 roky 3 14% 13 25% 16 22%
2 - 5 rokov 5 24% 10 19% 15 20%
5 - 7 rokov 3 14% 15 28% 18 24%
> 7 rokov 10 48% 15 28% 25 34%

Otazkac. 6: Postrehli ste za obdobie poslednych dvochwolaaké zmeny oproti pred-

chadzajucemu obdobiu, ktoré mali vplyv na Vasu spuss’ a motivaciu v zamestnani?

K vyplneniu tejto otdzky boli vyzvani pracovnicitoki su v spolénosti v pracovhom po-

mere dlhSie ako 2 roky a tini 58Tudi. Nie kazdy z nich odpouevyplnil.

Pre desté pracovnikov bolo vyraznou zmenou zmrazenie migéaja pracovnici vnimaju
mensSie pracovné #azenie. Sedem respondentov go@ strach a neistotu zo situacie vo
firme, kde dochadzalo aj k preplasiu. Desé pracovnikov uviedlo ako hlavnd zmenu
hospodarsku krizu, S&pracovnikov zmenu nepostrehlo a jeden respondaatal ako
zmenu za posledné dva roky svoj posun v oblastirmsstného rastu, povysenie a vylepSe-

nie mzdového ohodnotenia.

Otazkac. 7: Ste celkovo spokojny(a) s pracou, ktoru vykata?

Této otazka je rozdelena gadpracovného zaradenia a vyplyva z nej, Ze 52 %tndkov

je skor nespokojnych s vykonavanou pracou. Takn@elel z nich je skér spokojnych
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a spokojnych je len 9 %. Rezijni pracovnici a THZvsspokojnosti s vykonavanou pracou
zhodli a v percentuadlnom vyjadreni je viac ako 30spbkojnych a priblizne 70 % skér
spokojnych. Ani jedna kategdria zamestnancov nebedpokojna. Zo vSetkych responden-

tov sa pozitivne (tzn. odpovede spokojny(a) a skdkojny(4)) vyjadrilo az 77 %.

Celkova spokojnos t’ respondentov s vykonavanou pracou

80%

60% ZaN

40% ./ N
20%
' Al

0%

Ano Skér ano Skér nie Nie

‘—0— Robotnik —s— Rezijny pracovnik THZ Celkom ‘

Graf 4 Celkova spokojnésespondentov s vykonavanou pracou [vlastné

spracovanie]

Otazkac. 8: Aky je dovod VaSej spokojnosti / nespokojndsti

Otazka analyzuje dévody, na zaklade ktorych seoredgnti v predchadzajucej otazke pri-
klonili k pozitivnym alebo negativnym odpovediamedRondenti mohli zakruzkotaiac

moznosti. Vysledky su spracované do dvoch grafov.

Do grafu s nazvom Dévody spokojnosti respondenteykenavanou pracou som zaradila
respondentov, ktori na otazku 7 odpovedali spokojny(a) a skér spokojny(a). Bte%
robotnikov je praca kreativna. Rovnakyebodpovedi ziskala aj odpal’enonotonna. Pre
19 % je praca zaujimava alebo pestra. Cez 50 %Ynyehi pracovnikov vnima pracu ako
zaujimavu a 33 % ako kreativnu. Pre 20 % je pracatna. THZ povaZuje pracu najma za
zaujimaju a pestra (38 %), ale i kreativnu a &&io(19 %). 12 % THZ vnima vykonavanu
pracu za monotonnu. Zo vSetkych odpovedi séastgjSie vyskytovala odpodeze doévo-
dom spokojnosti je zaujimava praca. Mozhtre, kam mohli respondenti vyptsdalSie

dovody si nevybral nikto.
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Dovody spokojnosti s vykonavanou pracou

60%

50%

40% —

30% -

20%

= 1 Wk I
0% |

Zaujimava Pestra praca Kreativna Nudn& praca Monoténna Naro¢na Iné
praca praca praca praca

‘ @ Robotnik @ Rezijny pracownik 0O THZ O Celkom ‘

Graf 5 Dbévody spokojnosti respondentov s vykonavagracou [vlastné

spracovanie]

Do grafu s nAzvom Dévody nespokojnosti respondesteykonavanou pracou som zara-
dila respondentov, ktori na otdzku7 odpovedali nespokojny(&) a skér nespokojny4).

predchadzajucej otazke si tieto moznosti zvolilord@otnikov, ktorych odpovede su vy-
sledkom nasledujuceho grafu. Pre 18 % z nich jegpréudna, 47 % vykondva monotonnu

pracu a 76 % povazZuje pracu za karo

Dovody nespokojnosti s vykonavanou pracou

100%

80%
60% -

40%

20% A
o% ‘ SRS

Zaujimava Pestra Kreativna Nudna praca Monoténna  Naro¢na Iné
praca praca praca praca praca

‘ @ Robotnik m RezZijny pracownik 0 THZ o Celkom ‘

Graf 6 Dovody nespokojnosti respondentov s vykamdvapracou

[vlastné spracovanie]

Otazkac. 9: Ste celkovo spokojny(a) so svojim pracoviskom?

Po vyhodnoteni tejto otazky je apa&iditelny rozdiel medzi odpowkami robotnikov

a rezijnych pracovnikoch spolu s THZ. I¥é ¢ag’ robotnikov (39 %) vyjadrila skér ne-
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spokojnos s pracoviskom a 6 % je nespokojnych. Ostatné @wegldrie zamestnancov sa

vyjadrili pozitivne.

Spokojnos t' respondentov s pracoviskom

100%

809% 39%

60%

40%+

20%

0% -

Robotnik Rézijny pracovnik THZ Celkom

‘l:l Spokojny(4a) B Skor spokojny(d) O Skoér nespokojny(4) O Nespokojny (&) ‘

Graf 7 Spokojnasrespondentov s pracoviskom [vlastné spracovanie]

Otazka¢. 10: Myslite si, Zze je na VaSom pracovisku dostatozabezpgna bezpiod’

prace a ochrana zdravia?

Z odpovedi respondentov aZz 49 % si mysli, Ze bh@m®e prace a ochrana zdravia su dos-
tatolne zabezpgené. Z toho najuiiu cag’ tvoria THZ. 45 % analyzovanych dotaznikov
obsahovalo odpowé skér ano. Len 5 robotnikov nie je pressuych o dostatmosti
BOZP.

Tab. 4 Bezp#o0s’ a ochrana zdravia respondentov [vlastné spracaosjani

nys[lte St Robotnik ReZijny pracovnik THZ Celkom
Zejena
Vasom
pracovisku
dostatatne
zabezpéena| absolitna | relativna | absolGtna | relativna | absolitna | relativna | absolitna | relativna
bezpenost’ | pocetnog’ | pocetnos’ | pocetnox’ | pocetnod’ | pocetnos’ | pocetnox’ | pocetnos’ | pocetnos’

prace a
ochrana
zdravia?

Ano 8 24% 5 33% 23 88% 36 49%
Skoér ano 20 61% 10 67% 3 12% 33 45%
Skor nie 5 15% 0 0% 0 0% 5 7%

Nie 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%

Celkom 33 100% 15 100% 26 100% 74 1009
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Otazkac. 11: Ako hodnotite svoje pracovn&’aaenie?

Pod’a otdzky zameranej na vnimanie mnoZstva vykonayaaeg su robotnici ZaZzovani
nadmernym mnoZzstvom prace, rezijni pracovnici staslyviac pracovne v¥azeni a THZ

vnimaju objem prace ako primerany. Nikto z respobalesa neciti malo Wazeny.

Pracovné za taZzenie respondentov
70% s
60% | 755 28%
45%
50% - 39% 0539%
40% - 36%
30% -
20% | 15%
10% -+
0%
Robotnik Rezijny pracownik THZ Celkom
@ Primerané m Niekedy méam viac prace nez obwkle
0O Som zataZeny(4) nadmernym mnozstwojm prace O Nie som pracowne wtazeny

Graf 8 Pracovné zazZenie respondentov [vlastné spracovanie]

Otazka¢. 12: Zodpoveda néplprace Vasej kvalifikacii?

Napl prace zamestnancov v kategoriach THZ a rezijngquwaik zodpoveda uplne alebo
Ciastazne kvalifikacii. V pripade robotnikov az 67 % zmigykondva pracu na ktoru su

iba ¢iastane odborne kvalifikovani a 9 % nie je kvalifikovamna svoju pracu.

Zodpoveda napl n prace kvalifikacii?

Celkom

ReZijny pracownik

Robotnik

0% 20% 40% 60% 80% 100%

‘ @ Ano m Ciasto¢ne O Nie ‘

Graf 9 Komparéacia kvalifikacie a ndplne prace resgentov [vlastné

spracovanie]
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Otazkac. 13: Ste spokojny(a) s vySkou mzdy?

Otazku zameranu na spokojriasvySkou mzdy som sa rozhodla vyhodnpbod’a katego-
rie zamestnancov, pta najvysSieho dosiahnutého vzdelania a’podzky pracovného

pomeru respondentov.

V grafe 10 je zreti#é, Ze viac ako polovica robotnikov je skor nespuks vySkou mzdy
a uplne spokojny v tejto kategorii nie je nikto.dpak reZijni pracovnici su v 53 % spo-
kojni a v tretine pripadov skoér spokojni. 72 % TldZiplne alebo skér spokojnych s vys-

kou mzdy.

Spokojnos t’' s vySkou mzdy

100%

80% -
60% - 55%

38%38%

31%
8%

40% - 0%
15%

249%27%
20% -

0%

Robotnik Rezijny pracownik THZ Celkom

‘ O Spokojny(4) B Skoér spokojny(4d) O Skér nespokojny(4d) O Nespokojny (&) ‘

Graf 10 Spokojnass vySkou mzdy [vlastné spracovanie]

Respondenti so stredoSkolskym vzdelanim bez matasatk spokojnosti s vyskou mzdy
vyjadrovali negativne a nie su spokojni az v 44Z%ena je vyrazna pri pracovnikoch so
stredoSkolskym vzdelanim s maturitou. Takmer roynadecento z nich (42 %) je s vySkou

mzdy spokojnych. Vysokoskolsky vzdelani zamestnaaai drvivej véSine skor spokojni.

Spokojnos t's vySkou mzdy v zavislosti od najvysSieho
dosiahnutého vzdelania

100%

80% 7%
b
60% 1 44%  429%
0,
40% - 289@8% 5% 2a9079R1%
20% .— 2o 12% e
0% T T T
Zakladné StredoSkolské bez  StredoSkolské s VysokoSkolské Celkom
maturity maturitou

‘ @ Spokojny(4) m Skoér spokojny(d) O Skor nespokojny(éd) O Nespokojny (&) ‘

Graf 11 Spokojnass vySkou mzdy v zavislosti od najvysSieho dosiéhnu

ho vzdelania [vlastné spracovanie]
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Spokojnos s vyskou mzdy som sa rozhodla analyzoajav zavislosti naiike pracovného
pomeru. Skéale odpovedi som priradila body nasledo®nbodov spokojny(4) az 1 bod
nespokojny(a). Z nasledujuceho grafu vidime, Zeaggvnikov, ktori pracuju v spalnos-

ti do 5 rokov spokojnasrastie, no u respondentov pracujucich v PSL, ditsSie ako 5

rokov uz nedosahuje také hodnoty a vnimanie vyskgynie medzi spokojn@su a nespo-

kojnog’ou.

Spokojnos t' s vyskou mzdy v zavislostiod d  [Zky pracovného
pomeru

5
3
Z_é 4

/—\ R

.“2 _g 3 / ————
£=e /
S 1
& i

0 ¥

< 1rok 1 - 2 roky 2 - 5 rokov 5 - 7 rokov > 7 rokov
Dizka pracovného pomeru

Graf 12 Spokojnass vyskou mzdy v zavislosti offky pracovného po-

meru [vlastné spracovanie]

Otazkac¢. 14: Uvazovali ste v priebehu poslednéhot¥bka nad zmenou zamestnania?

Zo vSetkych respondentov uvazovali nad zmenou zZmaeis iba robotnici (39 %) ato
¢ini 18 % zo vSetkych dotazovanych. Z analyzy vek&ueiktury, ktora zvazovala zmenu
je 7 % vo veku 18 — 25 rokov a rovnaké percentoelku 25 — 30 rokov. 4 % responden-

tov ma momentélne 30 — 40 rokov. Zamestnanci nadkdv o zmene neuvazovali.

Uvazovali ste nad zmenou zamestnania?

Nie 82%

‘ @ Nie ® 18 - 25 rokov O 25 - 30 rokov 0O 30 - 40 rokov m 40 - 50 rokov @ > 50 rokov‘

Graf 13 Zvazovanie zmeny zamestnania [vlastné speame]
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Otazkac. 15: Popiste dovod
Pracovnici, ktori uvazovali o zmene sa mali slovyjadrit’, aké dévody ich k tomu viedli.

Opé&’ prislo k situacii, kedy sa vSetci nevyjadrili.tR@botnikov by k pripadnému odchodu
z pracovného pomeru viedla ponuka vySSieho zarabikg¢ho zamestnavde Pre troch
pracovnikov je momentalne vykonavana praca dm@oa jeden pracovnik uvazoval

0 zmene zamestnania z dévodu lepSieho uplatnehiadam na svoju kvalifikaciu.

Otazka¢. 16: Aké méate wahy s kolegami na pracovisku?

V jednotlivych kategodriach zamestnancov neboli zmz@nané nepridigké vzxahy. Va-
Sina respondentov m& medzi svojimi spolupracovnikmate’ské vazby a kolegialny

vzt'ah.

Vzt'ahy respondentov s kolegami na pracovisku

Robotnik Rezijny THZ Celkom
pracownik

‘ O Priatelské m Vzajomne sa tolerujeme O Nepriatel'ské ‘

Graf 14 Vzahy respondentov s kolegami na pracovisku [vlaspréco-

vanie]

Otazkac. 17: V pripade, Ze méte fehy s kolegami na pracovisku nepriate, dokazali

by ste identifikova priciny?

V otadzke¢. 16 nikto z oslovenych nepomenoval svoje@aly s kolegami na pracovisku

ako nepriatéské a tak boli respondenti vyzvani na pokreanie otazkod. 18.
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Otazkac. 18: Aka je VaSa komunikacia s nadriadenymi?

Spokojnos v praci je ovplyvnena nielen ndiplu samotnej prace ale ajt@hmi ¢i uz

s kolegami alebo nadriadenymi.

Rezijni pracovnici aTHZ maju v 80 % pripadov benhpémova komunikaciu

s nadriadenymi. Naopak z robotnikov sa viac akoyoh vyjadrila, Ze komunikacia viaz-
ne. Takmer Stvrtina nehovori s nadriadenym pramigleble aZz po vyskyte problému. Zo
vSetkych respondentov 54 % komunikuje bez problémovaz 27 % vnima komunikaciu

ako nefungujucu a viaznucu.

Komunikéacia respondentov s nadriade nymi

100% -

80% -

60%

40%

20%

0%

Robotnik ReZijny pracovnik THZ Celkom

O Komunikéacia prebieha az po vyskyte problému, priebezne nie
O Komunikéacia viazne
B Komunikacia sa obmedzuje len na prikazy

O Mame bezproblémowvi komunikaciu, m6Zzem sa na nich obréatit' s akymkolvek problémom

Graf 15 Komunikacia respondentov s nadriadenymadinié spracova-

niej

Otazka¢. 19: PrindSate do spalwosti nové napady?

Otazku zameranu na nové napady som sa rozhodliditzarsivislosti so zi¥vanim stavu
motivacie. Ak je praca pre zamestnancov podnetndwjid si k nej kladny wah a je pred-

poklad, Ze sa budu snédami fada’ nove spbsoby pracovnych postupov.

Z grafu 16 mozno Wjtat’, Ze tuto snahu ma len 35 % dotazovanych. Z toj@¢s podiel
maju THZ. O prinos do firmy sa nesnazi az 85 % twilkov a dve tretiny rezijnych pra-

covnikov.
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PrindSate do spolo €nosti nové napady?

Celkom

THZ

Rezijny pracownik

Robotnik 2%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

o Ano m Nie

Graf 16 Aktivita respondentov v novych napadocagirié spracovanie]

Otazkac. 20: Ak ano, aka je spatna vazba?

Tato otdzka ma za dieistit’ ako reaguje firma na snahu svojich zamestnancowmoou
spravnej zvolenej spatnej vazby sa totiz méze viedeodari’ stimulova’ svojich podria-

denych.

Do vyhodnotenia tejto otdzky su zahrnuti len resieoiti, ktori odpovedali na otazku19
ano. 53 % z nich bola poskytnuta spatna vazba. ¥stk@lo odmenu, 38 % bolo obozna-
menych préo navrh nebol prijaty. 19 % THZ firma neocenila nek tomu, Ze navrh prija-

la. Navrhy od robotnikov a rezijnych pracovnikovilvd60 % zamietnuté bez vysvetlenia.

Spéatna vazba o podanych navrhoch
\ \ \
Celkom ‘ 38% ‘ [ 3T% i}
THZ ‘ 50% ‘ |‘ 19% )
Rezijny pracovnik 40% [ | ‘ 60% ‘ 1]
Robotnik 40% | ___60% ‘ il
0% 20% 40% 60% 80% 100%
O Ak firma navrh prijme, ziskam odmenu B Firma navrh prijme a odmenu neziskam
0O Ak firma navrh zamietne, poda mi vysvetlenie O Firma navrh zamietne bez vysvetlenia

Graf 17 Spatna vazby o podanych navrhoch [viastmac®vanie]



UTB ve Zling, Fakulta managementu a ekonomiky 61

Otazkac. 21: Poznate stratégiu a ciele sgolosti?

Znalog’ stratégie a cimv spol@nosti je dolezity nastroj pre stimulaciu. Otazkumsoy-
hodnotila potla kategorii zamestnancov. Uplne alélastaine pozna stratégiu a ciele spo-
locnosti 89 % THZ. ReZijni pracovnici ju skdr poznakp nepoznaju, aj kievelky per-
centualny rozdiel tam nie je. Medzi robotnikmi feenikto, kto by Uplne poznal stratégiu
a ciele. V negativnom zmysle odpovedalo 69 % rdkotn z toho 24 % vobec stratégiu

a ciele nepozna.

Poznate stratégiu a ciele spolo  énosti?

THZ

Rezijny pracownik

Robotnik

0% 20% 40% 60% 80% 100%

‘ O Ano m Skér ano O Skér nie O Nie ‘

Graf 18 Znalos stratégie a cifov spol@nosti [vlastné spracovanie]

Otazkac. 22: Pdsobia na Vas motivujuco nasledujuce faktory

Pre firmu akou je PSL, a.s. je nesmierne dbleZiéé enudrzé@ si pracovnikov, ktori su
schopni odvadzakvalitnu a poctiva pracu. K tomu ich podnecujuttaly s r6znou intenzi-
tou. V otazke:. 22 som Specifikovala 14 moti&mych faktorov a respondenti mali na Skale
(@no — skor ano — skoér nie — nie) posuidh vyznamnot pre nich samotnych. Odpove-
diam som priradila vahu a ako najvyznamnejSi meétiyafaktor je pre dotazovanych fi-
nartné odméovanie dosiahnutych diev a narast mzdy. K dobrym vykonom v praci mo-

tivuju pracovnikov aj jasne stanovené ciele a dbjekbgs’ nadriadeného.

Pre pracovnikov nie je dostéte motivujuca obava zo sankcii za pripadné nesg@ndoh

a spoludag’ na rozhodovani. 59 % vyznamiianaju kolektivne motivené stretnutia.

Vyznamnos 85 % ziskalo poskytovanie benefitov zo strany zin@vatéa. S benefitmi

suvisi ajd’alSia otdzka dotaznika.
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VWznamnos t’ motiva énych faktorov na respondentov

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

.
Jasne stanovené ciele ] 89%

Kolektivne motivané stretnutia 159%

] 79%

Spétné véazba o vykonoch

Ocenenie vysledkov nadriadenymi ] 85%

Finan¢né odmeriovanie dosiahnutych cielov ] 95%

Objektivnost nadriadeného ] 90%

Obava zo sankcif za pripadné nesplinenie tloh 39%

Vzdelavanie a profesijny rozvoj ] 74%

] 82%

Pracovny postup (povySenie)

Néarast mzdy ] 96%

Poskytovanie benefitov ] 85%

Spolut¢ast na rozhodovani ] 54

] 77%

Radost z prace

ProspeSnost pre okolie

‘ ] 63%

Graf 19 Vyznamna@smotiva'nych faktorov na respondentov [vlastné

spracovanie]

Otazkac¢. 23: Ktoré z nasledujucich zamestnaneckych vyhadaVspolénog’ ponuka?

Vyuzivate ich?

Spolainog’ PSL, a.s. ponuka svojim zamestnancom vyhody, ktaéentalne mézuer-
pa ploSne. Zaujimalo ma, aky pi&d o ponuke respondenti maju a ktoré z vyhod aj vyu

~ 7

ivaja.

Tab. 5 Sdasna ponuka zamestnaneckych vyhod [vlastné spraigjva

1 | Platené nathsy

2 | Najnovsie technoldgie, internet, PC, mobilnyftate

3 | Pristup k informénym zdrojom a databazam

4 | Moznog stravovania / stravné listky

5 | Okierstvenie na pracovisku

6 | Moznog pracovd na skrateny pracovny Uvéazok
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7 | Jazykové kurzy

8 | Dal3ie vzdelavanie, Skolenia a programy odbornéhvaja

9 | Mimopracovné spol@nské aktivity

10 | Nadstandardna zdravotna starostliwrsitane okovania

11 | Sportové aktivity (plavanie, kiar'ovanie)

12 | Cestovné poistenie na sluzobné cesty

K najviac znamym vyhodam pbtal grafu 20 patri mozZno6sstravovania / stravné listky
a olzerstvenie na pracovisku. O Sportovych aktivitach(@nych spolénog’ou vie pri-
blizne 65 %, no vyuziva ich len necelych 40 % dot@nych. MoZnaspracovd na skra-
teny pracovny uvazok pozna len 11 % pracovnikoewuziva ho nikto. O moznosti ab-
solvova’ jazykovy kurz vie len 20 % respondentov a jej \iiaZje tiez minimalne. Naj-

vacsi rozdiel medzi povedomim a vyuzivanim zamestri@eg/hody su mimopracovneé

spolatenské akcie.

Ponuka a vyuzitie zamestnaneckych vyhod

120%
100% A
80% A

60% - —
40% -

gl BRI B ln
00 . | m |

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

‘EI Spolo¢nost pondka B Vyuzivam ‘

Graf 20 Ponuka a vyuzitie zamestnaneckych vyhegtjwé spracovanie]

Otazkac. 24: Je rozsah zamestnaneckych vyhod ponukanytbéspg’ou pre Vas dosta-
cujaci?

Z grafu 19 je zrejmé, Ze pre viac ako 70 % respotwigie rozsah zamestnaneckych vyhod
dost&ujuci. Z rezijnych pracovnikov sa k tomuto pridavagetci. 19 % THZ nie je s roz-
sahom zamestnaneckych vyhod spokojnych. Robotaiei isdzoroch takmer zhodne pri-

klanaju na obe strany.
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Je rozsah zamestnaneckych vyhod poskytovanych spolo ¢nos t'ou
dosta €ujuci?
27%

@ Ano B Nie

Graf 21 Dostatenog’ rozsahu zamestnaneckych vyhod [vlastné spraco-

vanie]

oy

Otazkac. 25: VaSe pripadné navrhy ako zle¢psitasny stav motivacie v sp@loosti

Otvorené otazky sa neteSiallkkej ol’'ube a nebolo tomu inak ani v pripade tohto dotazni-
ka. Z vyhodnocovanych 74 dotaznikov sa vyjadril pom@ maly péet respondentov.
V3etky odpovede sa tykali zamestnaneckych vyhastSpracovnici by privitali roz$irenie
ponuky Sportovych aktivit, dvaja respondenti byeathabsolvové teambuilding akciu.
Styria respondenti sice konkrétny navrh ako zteptivaciu nemali, stasny stav posky-

tovania zamestnaneckych vyhod im nevyhovuje atati\dy iny systém.

Otazkac. 26: Zastnili ste sa v minulosti podobného prieskumu zam&ho na spokoj-

nog’ a motivaciu zamestnancov v PSL, a.s.?

Zo 74 respondentov sa len 2&e 34 % zdastnilo v minulosti podobného prieskumu za-

meraného analyzu spokojnosti a motivacie zamestvaREL, a.s.

ZG€astnili ste sa v minulosti podobného prieskumu?

34%

@ Ano m Nie

Graf 22 Wrag’ na podobnych prieskumoch [vlastné spracovanie]
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Otazkac. 27: Boli ste oboznameny(a) s vyhodnotenim prieskei
Tato otdzka ma opigsuvis so spatnou vazbou aku poskytuje vedenig/fawojim podria-
denym. Otazka. 27 vydnali zamestnanci, ktori na predchadzajlcu otazkweeipali &no.

Hoci nadpolowna v&Sina dotazovanych bola oboznamena s vyhodnoteridhQ &b res-

pondentov nepozna vysledky.

Boli ste oboznameny(a) s vyhodnotenim prieskumu?

60%

o Ano m Nie

Graf 23 Oboznamenie s vyhodnotenim prieskumu hédasppracovanie]

Otazkac. 28: Postrehli ste nasledne nejaké zmeny?

Posledna otazka dotazniku bola smerovan&maogs’ vykonavanych prieskumov. Okrem
oboznamenia zamestnancov s vyhodnotenim prieskymuata firma dbé aj vykonanie
zlepSujucich opatreni. Do vyhodnotenia tejto otablofi znova zahrnuti respondenti s

kladnou odpové&ou na otazky. 26.

88 % z tych, ktori sa Zastnili podobného prieskumu nepostrehlo naslecan& zmeny.

Postrehli ste nejaké zmeny?

12%

88%

@ Ano m Nie

Graf 24 Zaznamenanie zmien péasti na prieskume [vlastné spracova-

niej
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7.4 Zhrnutie vysledkov prieskumu a overenie hypotéz

Téato ¢ag’ prace je zosumarizovanim a zam\ymorovnanim vysledkov mnou vykonanym

prieskumom v roku 2008 v spdaloosti PSL, a.s.

Na prieskume zameranom na motivaciu a spokgjzamestnancov sa &stnilo celkom
74 respondentov, z toho 53 muzov a 21 Zien. Relatpodiel strednej vekovej kategorie
(30 — 40 rokov) je najvyssi, tzn. 31 %. Zo Ziekner Stvrtina je vo veku 40 — 50 rokov a
takmer 40 % mé nad 50 rokov. Zeny vo veku do 3@vasracujice vo firme sa len 3.
Zrejme pre mladSiu generaciu, pripadne absolveskiY nie je PSL, a.s. dostéte atrak-
tivna. Zo vSetkych muzov je naopak vysoky podistzpeny v mladSich vekovych kategoé-

riach do 30 rokov.

Pod’'a najvysSieho dosiahnutého vzdelania takmer 60 %iko&ené Upiné stredné vzde-
lanie. Stvrtina respondentov nem& maturitu, no koyani s prieskumom z roku 2008,
nikto zo z@&astnenych nepracuje iba s ukenym zakladnym vzdelanim. Kvalifikae

predpoklady zamestnancov pre vykon prace sa zaottyazvysili.

Vyhodnotenim otazky tykajucej sa pracovného zaradsom si dokazala rékenit’ pra-
covnikov do troch kategorii, z ktorych kazda moéaama’ svoju pracu a spokojnoedlis-

ne a moZe sa to odréaj na procese motivacie.

Osloveni pracovnici né&stejSie odpovedali, Ze vo firme pracuju viac akmkov. To je
znakom ich stability a lojalnosti. Menej ako 1 no&pracuje z respondentov nikto. Tento
Gdaj zrejme vyplyva zo situacie, ktorou PSL, arecpadza v poslednych dvoch rokoch a

to, Ze pdet zamestnancov sa zniZil na polovicu a novi nigrgiimani.

V otazke¢. 6 som chcela zisti ¢i zamestnanci pracujuci vo firme viac ako 2 rokyres
menali za poslednych 24 mesiacov nejaké zmeny. RSLje negativne postihnuta hospo-
darskou krizou a to ma dosah na kazdého zamestnahaaotivacia a spokojn6ss pra-
cou sa teda mohla zmeéniV slovnom popise sa ri@gstejSie vyskytovali odpovede, ktoré
za vyraznl zmenu oz&ii hospodarsku krizu, tym boli pravdepodobne myélgej dé-

sledky,d’alSia zmenou bolo zmrazenie miegidstrach a neistota zo straty zamestnania.

Okruh otazok orientovanych na celkovu spokofnesm analyzovala vfadom na pra-
covné zaradenie. Skor nespokojnych s vykonavanéuooprje az 52 % robotnikov¢p

znamena zmenu v odpovediach v porovnani s rokor8 Re@y sa pozitivne vyjadrilo 57
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%. Potvrdila sa hypotéza H1 — Celkova spokajnosobotnikov je na arovni ,skér nespo-
kojny(&)". Rezijni pracovnici boli pred dvoma rokmé rozhrani spokojnosti a nespokoj-
nosti. V tohtorénom prieskume sa odpa¥ami zhodli s THZ, tzn. tretina z nich je Uplne
spokojna a dve tretiny skér spokojnych. Dévodomkspuosti respondentov je hajma zau-
jimava praca a dovodom nespokojnosti 8aox’ prace. Spokojna’ss pracoviskom preja-
vilo 79 % dotazovanych. Len u robotnikov sa objewujl3 pripadoch skér nespokojti@s

v dvoch Uplna nespokojntasOdpovede na tuto otazku moézuthsavis s celkovou spokoj-
nog’ou, kde robotnici prejavili negativny postoj. S didvanim bezpmosti prace a

ochrany zdravia suhlasi drvivadg&na pracovnikov.

THZ vnima svoje pracovné taZenie primerane, rezijni pracovnici maju niekedcv
prace nez obvykle, no uz sa necitiatp@vani ako v roku 2008, a robotnici sa cititaza
Zeni nadmernym mnozstvom prace. Firma rha#gnych pracovnikov vo svojich radoch
nema. Celkovo sa hypotéza H2 — Pracovnici siazani nadmernym mnozstvom prace,

nepotvrdila.

V otazkeci zodpoveda naplprace kvalifikacii sa 80 % rezijnych pracovniko8&% THZ
vyjadrilo kladne. Kvalifikacia 67 % robotnikov zoo\eda lertiastaine vykonavanej pra-
ci. 9 % robotnikov vykonava Uplne inu pracu neaka ma kvalifikaciu. Naskyta sa otaz-
ka i to pri ich vykone prace nie je nebezpé aci boli dostaténe oboznameni s nédjolu

prace a nemozu ohrezzdravieludi a majetok firmy.

V casti tykajucej sa celkovej spokojnosti nebola opouté ani oblashmotnej motivacie,
spokojnos s vyskou mzdy. Odpovede som vyhodnocovald’ad@tegorie zamestnancov,
pod’a najvyssieho dosiahnutého vzdelania a’patfky pracovného pomeru. Robotnici su
skor nespokojni so svojou mzdou a celkovo sa préflak negativnym odpovediam. V
roku 2008 prevaZovali kladné odpovede. Opak poearmgju reZijnych pracovnikov. V
roku 2008 vyjadrovali nespokojna v séasnosti su spolu s THZ spokojni. Zamestnanci
so stredoSkolskym vzdelanim bez maturity su s wydkady nespokojni az v 44 %. Na-
opak, ti, ktori maju uplné stredoSkolské vzdelatier 42 % pripadov Uplne spokojni. Vy-
sokoskolsky vzdelani respondenti st skor spokdjyiadrenie spokojnosti analyzované v
zavislosti od dosiahnutého vzdelania nam napovakia,vnimaju pracovnici ohodnotenie
svojej prace aj vdladom na ich kvalifikéné predpoklady. Spokojnbgespondentov s
vyskou mzdy vo weahu k dzke pracovného pomeru méa op# priebeh ako v roku 2008.

V skasnosti spokojnasrastie u pracujucich vo firme do 5 rokov. Po miatrokoch spo-
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kojnog’ zalina mierne klesaa nachadza sa na rozhrani skaly. V prieskume \akam v

roku 2008 bola spokojnésajvysSia prave u najdihSie pésobiacich pracowniko

Od respondentov som v otazkel4 zigovala,ci rozmydali nad zmenou zamestnania. 18
% z nich uvaZovalo, a tak som sa rozhodla odpovezieiedi’ pod’a pracovného zarade-
nia, aj podla vekovych kategorii. O odchode z prace uvazovatdbotnici a z nich ma 38
% do 25 rokov, 38 % ma 25 — 30 rokov a zvySok de-3M rokov. Z vySSich vekovych
kategorii o tom nik neuvazovalp je pre firmu signalom, ZBudi do 40 rokov treba viac
stabilizova, nakd’ko sa citia dostatme flexibilni na to, aby zmenili zamestnanie. Firma
by tak priSla o mlady kolektiv, ktori je pre kazZfiimu potencidlom pre rozvoj. N&stej-
Simi dévodmi pre pripadny odchod z prace su ponykéieho zarobku u iného zamestna-
vatd’a, narénos’ momentalne vykonavanej prace)epsSie uplatnenie viadom na kvali-
fikaciu.

V oblasti komunikacie za posledné dva roky ned&Skyraznym zmenam. NaruSené me-
dzi'udské vrahy Ustiace do nepridtva vo firme nie su. Viac ako polovica dotazovdmyc
ma priatéské vzahy s kolegami na pracovisku a tym padom ot&zK& nebola zodpove-
dan& nikym.

So svojimi nadriadenymi bez problémov komunikuje¥s4espondentov, z toho naf&u
¢aq’ tvoria rezijni pracovnici a THZ. V pripade robdioN sa vysledky liSia. Ti povazuju
komunikaciu najma za viaznucu a posun negativnyerem, tzn. komunikacia az po vy-
skyte problémov, prebieha u Stvrtiny robotnikée,sa v prieskume z roku 2008 nevysky-

tovalo u nikoho z pracovnikov.

Na zistenie do akej miery je pre respondentov ppbcinetnd tak, aby zvySovala ich moti-
vaciu a vyvolala snahu o zlepSovanie doterajSie@tqumych postupov, bola smerovana
otazkac¢. 19. Nové napady predklada v PSL, a.s. 62 % THZaf@é kategodrie zamestnan-
cov va’ka snahu neprejavuja. Ti, ktori sa zapajaju dosdepnia ziskali spatna véazbu v 53
%. Toto je tiez jeden zo spbsobov ako zamestnastiowlova’. Bohuzid, 60 % robotni-

kov a rezijnych pracovnikov dostalo na svoje napadavrhy zamietavé stanovisko bez

vysvetleniago mbéze pdsoliiopainym dojmom.

Kazdy zamestnanec by mal vetli® ma robf, tzn.¢o je jeho naglou prace, a pt® to
robi. Mal by ale vedigaj to, kam firma, v ktorej pracuje smerujéano chce v budicnosti

dosiahnti. Po dvoch rokoch sa stav zlepSil u rezijnych pvadaoch, ktori uz v polovici
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pripadov aspi ciastane stratégiu a ciele sp@lwosti poznaju. U robotnikov previada ne-
znalog a THZ v drvivej véSine ciele a stratégiu poznaju. Hypotéza H3 — Rwr@iconepo-
znaju ciele a stratégiu speétwsti, v ktorej pracuju, sa nepotvrdila,de 56 % dotazova-

nych pozn&iastaine alebo Uplne stratégiu a ciele sgalusti.

Z odpovedi na otazkél 22, tykajucej sa motivaych faktorov som chcela zigtiktoré su
pre respondentov vyznamné a ktoré nie. Predpokladérkazdéha@loveka k praci ni&o
podnecujegi ,pohaia“. Aby boli vykony pracovnikov pre firmu uspokofiymala by po-
zn&’, aké faktory su pre spominanych pracovnikov litataldlezité, aby v korimom do-
sledku boli ciele spolmosti naplnené. Ako tvrdi Herzberg - pritomfiasotivainych fak-
torov vedie k spokojnosti a ich absencia k nespusstj. Po vyhodnoteni odpovedi vysSiel
ako najvyznamnejSi motivay faktor finakné odmeéovanie dosiahnutych diev a narast
mzdy. Potvrdila sa hypotéza H4 — Hlavnym mativan faktorom je pre pracovnikov

mzda.

Pre pracovnikov nie je dostate motivujica obava zo sankcii za pripadné nesg@ndoh

a spoludag’ na rozhodovani.

V porovnani s prieskumom z roku 2008 sa vyrazme @z11 — 19 %) zvySila vyznamnos
u nasledujucich faktorov: jasne stanovené cielé@tngpvazba o vykonoch, objektiviios
nadriadeného, poskytovanie benefitov, rddoprace, prospesSnogpre okolie. Z toho ply-
nie, ze spokojnaspracovnikov je v stasnosti podmienena viacerymi motimgmi fak-

tormi s podstatne vy$Sou vyznamtms.

Spokojnog pracovnikov moéze ovplyvtiiaj spolénos’ sama. Moznou formou ako stimu-
lovat’ svojich podriadenych st zamestnanecké vyhodgldin bolo zisti nielen,gi res-
pondenti ponukané vyhody poznaju, éilech aj vyuzivaju. Vyhodu stravovania ada-
stvenia vyuzivaju takmer vSetci. I&enaju pracovnici povedomie o Sportovych aktivitach,
ich vyuZzitie je u necelej polovice dotazovanycha@ykovych kurzoch v ponuke vie len 20
% a vyuZiva ich 9 %o je vé’mi nizky podiel, naktko by pracovnici mohli momentalnu
situaciu v spolénosti vyuzt na doplnenie jazykovej vybavy. Naj\# rozdiel medzi pove-
domim a vyuzZivanim zamestnaneckej vyhody su minoopree spoldenské akcie. PSL,
a.s. by mala zvagZispbsob prezentovania zamestnaneckych vyhod swajimestnancom s
cielom zvyst’ povedomie o nich. Tymto spdsobom méZze zvgfiokojnos svojich pra-

covnikov a pripadne aj ich identifikaciu s firmou.
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Rozsah zamestnanecké vyhody, ktoré sudasipsti poskytované ploSne je dosjaci
pre 73 % respondentovim sa potvrdzuje hypotéza H5 - Rozsah zamestnaokckihod

je pre pracovnikov dostajuci.

V otvorenej otazke denej pre navrhy ako zlepss(tasny stav motivacie v spa@loosti sa
vyjadril len maly péet respondentov. Ich odpovede boli najmé z obkastiestnaneckych
vyhod — rozSirenim ponuky Sportovych aktivit, usgpdanim teambuilding akcii. Objavili

sa aj navrhy k zmene systému poskytovania zamestkgrh vyhod.

Zavere&né tri otdzky v dotazniku sa tykali tohi,spolaznog’ pravidelne analyzuje spokoj-
nog’ a motivaciu svojich zamestnancov. Podobného priasksa zéastnilo v minulosti
len 34 % dotazovanych, z toho spatnu vazbu v podgbledkov neziskalo 40 % z nich a

len 12 % zaznamenalo zmeny na zaklade vykonareakamu.
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8 PROJEKT ZLEPSENIA SYSTEMU MOTIVACIE

Kapitola venovana projektu nadvézuje na predchadediapitoly praktickefasti, v ktorej
som popisovala ako je systém motivacie v sfrodsti PSL, a.s. nastaveny. PSL, a.s. si je
vedoma potreby poznania motivov a stimulov, ktorgaijej podari vybudovapracovny

kolektiv ochotny svedomito a kvalitne vykonékazdodenné zadania uloh.

O l'udoch je zndme, Ze sa vyvijaju, menia. Tak isto akemos’ v praci v utitom obdobi
nemusi trva navzdy. Rozhodla som sa preto najskor uskutgprieskum spokojnosti me-
dzi pracovnikmi a na zéklade vyhodnotenig&tuoblag’, v ktorej by som mohla Isyfirme
napomocna a zlepsju. S pracovnikom personalneho Useku sme d@lzrza takuto oblag

vhodnu vylepSenia zamestnanecké vyhody.

V systéme motivacie ma spolmg’ zamestnanecké vyhody zahrnuté a vzdy ich poskyto-
vala ploSne. BohuZfaniektoré z nich nie su dostate vyuzité. O tom som sa presvial

sama pri vyhodnocovani otazky23 v dotazniku.

8.1 Ciele projektu

Za ciele projektovegasti diplomovej prace som si stanovila prehodhotomentalne po-
skytované zamestnanecké vyhody a pripadne natorékcie a zmerdidoteraz pouziva-

ny spésob poskytovania zamestnaneckych vyhod v SLna cafeteria systém.

8.2 Navrhy zlepSenia poskytovanych zamestnaneckych vytio

V sikasnosti poskytovana Struktira zamestnaneckych viid spolonosti PSL, a.s. 5
kategorii, tzn. Socialny mix, Profesijné zdzemiez®j a vzdelavanie, Zdravotna starost-
livost’, Volny cas.

Jednotlivé kategdrie obsahuju nasledovné zamestké@mwgyhody:

Socialny mix

= stravné listky,
= obderstvenie na pracovisku,
= platené naghsy,

" moZnog pracovad na skrateny pracovny uvazok.
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Profesijné zazemie:

* najnovsie technoldgie, internet, PC, mobilny tetefo
» pristup k informanym zdrojom a databazam,
» cestovné poistenie na sluzobné cesty.

Rozvoj a vzdelavanie:

» jazykové kurzy,
= dalSie vzdelavanie, Skolenia a programy odbornéheaja.

Zdravotnd starostliva's

= nadStandardna zdravotna starostlivesitane okovania.
Vorlny ¢as
= mimopracovneé spot@nské aktivity,

= 3Sportové aktivity.

V prieskume som sa na obfazamestnaneckych vyhod zamerala v otazke23.

Z vyhodnotenia vyplyva, Ze i Bespol@nog’ zaradila tuto formu stimulacie zamestnancov
do systému, nie je onej dostaté povedomie. S vynimkou stravnych listkov
a olzerstvenia na pracovisku vie o vyhodach typu jazgkkurzy len 20 % pracovnikov

a o Sportovych aktivitdch a mimopracovnych spetskych aktivitach 65 %.

Pre projektovicas’ diplomovej prace je ale délezZitejSia drukias’ otazky ¢. 23

z prieskumu. V nej vyzriavali respondenti, ktoré z ponuky zamestnaneckytios vyu-
Zivaju. vVasina odpovedi sa pohybuje v rozmedzi 30 — 40 %lp&nom poskytovani vy-
hod. Medzi najmenej vyuzivané vyhody patria jazyk&urzy (9 %) a mimopracovné spo-
locenskeé aktivity (11 %).

Tab. 6 Ponuka a vyuzitie zamestnaneckych vyhosdtfdaspracovanie]

Spolatnost’
Zamestnanecka vyhoda Vyuzivam
ponika
Platené nathsy 65% 34%
Najnovsie technologie, internet, PC, mobilny tetefo 58% 24%
Pristup k informénym zdrojom a databazam 54% 31%
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Moznog’ stravovania / stravné listky 100% 1009
Ohkerstvenie na pracovisku 88% 77%
Moznog’ pracovd na skrateny pracovny Uvazok 11% 0%
Jazykové kurzy 20% 9%
Dal3ie vzdelavanie, 3kolenia a programy odbornéheaja 72% 41%
Mimopracovné spolgenské aktivity 65% 11%
NadStandardna zdravotna starostlivesatane okovania 68% 34%
Sportové aktivity (plavanie, kdulovanie) 65% 39%
Cestovné poistenie na sluzobné cesty 149 14%

Z vysledkov prieskumu tieZ vyplyva, Ze rozsah zamaseckych vyhod je pre 73 % pra-

covnikov vyhovujuci, £oho usudzujem, Ze nie su nutné dramatické zmeny.

Pre spolénog’ som pripravila niekiko navrhov na zlepSenie &snej Struktary vyhod,

ktoré mozu zvysi spokojnos medzi zamestnancami a pogbsiimulujaco.

RozSirenie Sportovych aktivit — PSL, a.s. ponuka fdavanie na krytej plavarni
a kogurovanie na zimnom Stadione. Z fadu moznosti mesta a okolia by firma mohla

spesti’ ponuku aj na iné aktivity, z ktorych by si vybraimestnanci kazdej vekovej kate-

gorie:
= fitness, = squash,
= aerobik, = tenis,
= zumba, * bowling,
= volejbal, = |yzovanie — skipas.

=  bedminton,

Vornocasoveé aktivity by mohli k§rozSirené o poukazky do:
= skrafovacich salénov,
»= sd’nej jaskyne,

= wellness.
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Sport nielen poméaha udrzavaevné zdraviegim firma moéze predchadgavykyvom
v dochadzke, ale spolu slirm¢asovymi aktivitami odbuUrava stres a lifoje organizmus,

¢o je ukite ve’mi prospesné pre zamestnancov s monotonnouoaplrace.

Pod’a mojho nazoru by stimulae na zamestnancov pdsobil aj prispevok na rekreaci
PSL, a.s. by mohla podpérietnu ¢i zimnu rekreéciu svojich podriadenych s rodinami

stravenu na Slovensku.

Kategoriu socialny mix zamestnaneckych vyhod by sdporila rozSirt’ o:

» Tyzdai dovolenky navysSe - vhodné pre obdobia poklesurobjeyroby, kedy je aj
pre zamestnavdta finartne vyhodnejSie ak zamestnardecpa dovolenku.

» Prispevok na dopravu — spéimg’ by mohla prispieazamestnancom vyuZivaju-
cim hromadnt dopravu na dochadzku do praedsim efektom tejto zamestnanec-
kej vyhody by bola podpora environmentalneho myalen

» Prispevok na poplatky za matersku Skolu / jasleatrovanie digata — ci€#om by
bola stimulacia pre skorSi navrat zamestnancé dpapracovného procesu. Za-

v~

mestnanec by citil, Ze firme na jeho praci zaleZ& si jeho lojalnosti.

V oblasti rozvoja svojich zamestnancov navrhujeby, dalSou zamestnaneckou vyhodou,
ktord& odmaéuje zamestnanca za to, Ze jeadiou kolektivu bola podpora zaujemcov
o doplnenie si vzdelania (maturita, vysokosSkolskéelanie). Spoknogs’ by poskytla pra-
covné vdino ukené na Studijnd pripravu a na oplatku by sa zaraestnzaviazal vo firme
zotrva’ po dobu 5 rokov. Firma by investovala do svojhmestnanca a mala by istotu, Ze

po zvySeni kvalifikacie neprejde ku konkurencii.

ZlepSovacim navrhom, ktory sa prelina viacerymegatiami zamestnaneckych vyhod je
zriadenie bezplatnej poradne pre pracovnikov spaolsti, v ktorej by poradenstvo posky-
tovali odbornici z pravnej, psychologickej a sao&l sféry. Naktko firma prijimala

v poslednych mesiacoch protikrizové opatrenia tyé@jsa aj samotnych zamestnancov, je

mozné, Ze tieto mali dopad aj na nich. Paeatdy mohla fungowav zavislosti od zaujmu
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len niekdko dni v tyzdni a bola by tena pre zamestnancov, ale i pre nedavno prepuste-

nych ako forma outplacementu.

8.3 Cafeteria systém

S odkazom na predchadzajuce kapitoly prakticlsii diplomovej prace, kde som identi-
fikovala zamestnanecké vyhody ako oblagse zlepSenie, navrhujem, aby firma presla
z doteraz ploSného poskytovania na systém Valh vyhod, znamy aj ako cafeteria sys-
tém. Pri ploSnom poskytovani vyhod moézu vSetci znmancicerpa rovnako vsetky fir-
mou poskytované zamestnanecké vyhody. Tie su vepgraxi oznaované aj ako benefi-
ty. Problémom j&asto ich nedostataé vyuzitie a tym padom firmou zbyiwe vynalozené
prostriedky. Iny spésob poskytuje cafeteria systéatdy zamestnanec ma mozfigédm si
zvolit' balicek benefitov, ktoré su piiao najvhodnejSie a tym padom je spmlog’ou vy-

tvoreny systém motivacie efektivnejsi.

Cafeteria systém funguje na principe ,jedalnehtidfs z ktoreho si kazdy pracovnik vybe-
rie to, €0 mu vyhovuje z ponuky benefitov. Kazdy benefit prddelend istd hodnotu
v bodoch, pripadne v eurach. Vyber zamestnaneckylobd je moZzny maximalne do vys-

Ky vopred stanoveného limitu.

Kazda kategoria pracovnikov bude thrsdanoveny iny limit ufeny nacerpanie benefitov.

Dalsim kritériom budeidka pracovného pomeru v spahosti.

Tab. 7 Navrh reného pridéovania bodov pracovnikom PSL, a.s. (1 bod = 1 €)

[vlastné spracovanie]

Kategoria pra-
covnikov /
Robotnik Rezijny pracovnik THZ
Pocet odpraco-
vanych rokov
<1 rok 50 bodov 60 bodov 70 bodov
1 -2 roky 60 bodov 70 bodov 80 bodov
2 — 5 rokov 70 bodov 80 bodov 90 bodov
5 — 7 rokov 80 bodov 90 bodov 100 bodov
> 7 rokov 90 bodov 100 bodov 110 bodov
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Spravne navrhnuté pritlevanie bodov zamestnancom pdsobi stimulujuco. Kaiegara-
bajlucej menej, no pdsobiace v spwlosti dlhSie, napriklad v robotnickych poziciacla-m
Zu v zamestnaneckych vyhodag#rpa’ viac ako zainajuci technicko-hospodarskych za-

mestnanci.

8.3.1 Vyhody a nevyhody cafeteria systému pre spataost’ PSL, a.s.

Zmena spbsobu poskytovania benefitov je pre firpmveu ako spravi pre s@asnych
zamestnancov a aj potencialnych zaujemcov o praclood’ atraktivnejSou. Kazda
zmena je vnimana s rozpakmi. V tejto kapitole pajpim vyhody a nevyhody tohto systé-

mu.

Prednosou cafeteria systému je reSpekt k individualnynrgdmam jednotlivcov v spote
nosti a zarove si vd’aka moznosti vyberu zamestnanci viac uvedomuju tkdbenefitu

a aj to, Ze zamestnavétan ho poskytuje nad ramec mzdy. Zrozuriies’ je v tom, Ze
kazdy zamestnanec ma svoje konto s limitom, ktodyenp@as istej dobyerpa’ na kre-
ditmi ohodnotené benefity. Nepopierateu vyhodou je nezdavanie zamestnaneckych
vyhod. Zavedenim cafeteria systému firma usporiauk ktoré boli doteraz néélne alo-
kované,coho dékazom je nizka vyuzZiteos’ v jednotlivych kategériach vyhod poskytova-
nych plosSne. Cafeteria systém je flexibilny z pedu zamestnancov, ktorych preferencie
a potreby sa meniadase. Implementovasystém voliténych zamestnaneckych vyhod je

mozné a pre firmu aj pohodIné formou outsourcingu.

Nevyhodou je pre firmu, ktora systém zavadza jehuiaistrativha nanog’ a paiatocné
naklady. Firma musi pravidelne sledéwako su benefity vyuzivané a tie, ktoré uz nie su
pre zamestnancov lakavé, nahtaddvymi. Cerpanie vyhod je limitované vyskou kreditu.
Kazdy zamestnanec si svoje zamestnanecké vyhody vstiom casovom predstihu, tzn.
nie je mozna zmena zaa na dé. Pre spolénog’ je cafeteria systém novinkou a pre kaz-
du udalos akou je implementacia nového systému, je &r&&@vyknd si a stotozni sa

ako zo strany vedenia spotwsti, tak zo strany zamestnancov.

8.3.2 Moznosti implementacie cafeteria systému
Pre spolénog’ PSL, a.s. som pripravila tri formy implementacadeteria systému:

» poukazky,
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» internetova aplikacia,
~platobnd karta“.
Cely proces zavadzania systému do praxe ma Fkeketap.
1. Pride’ovanie bodov

Firma si musi rodenit zamestnancov pdd kategorii (pracovné zaradeniézic
pracovného pomeruo jej bude ndpomocné pri pritevani bodov na det kazdé
ho zo zamestnancoidal3im rozhodnutim je, akiasto budi zamestnancom bodly,
pripadne kredity pripisované n&dal (meséne, Stvtroéne, atf’.) a ako dlho bude

mozné kredityerpa (napr. 24 mesiacov).
2. Vytvorenie portfélia

Aby zamestnanecké vyhody boli skée chapané ako vyhody musiathvadanom
okamihu pre zamestnanca skirte vyznam. Musia hyldkavé a atraktivne. Je preto
nutné najs spodsob ako zistipreferencie. Primerany je prieskum medzi firemnymi
zamestnancami, na zaklade ktorého je vytvorenddiorbenefitov. Kazdému be-
nefitu je prideleny isty p&et bodov. Po vyhodnoteni potrieb pracovniko¢nza

firma ada” a oslovové vhodného dodavata zamestnaneckej vyhody.
3. Vorba formy implementéacie systému do praxe

Vorlba je ovplyvnena nataog’ou kazdej formy na personal, finané prostriedky a
spravu systému. Existuje aj moztiagplného outsourcingu cafeteria systéemu. Na

trhu je niekdko firiem, ktoré vykonaju vSetky etapy zavadzania.

Poukazky

Poukazky ako forma poskytovania zamestnaneckycbd/y poda méjho nazoru najjed-
noduchsia. Dnes su uz poskytované poukazky vyhéadardany €el. Zabezpéenie tych-

to poukazok je jednoduché, &tai ich od firmy vydavajucej poukazky objedna
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Tab. 8 Druhy poukazok [20]

Druh poukazky

Ucel poukazky

Jednokelové Viacuéelové
Stravovanie Gastro Pass
Regeneracia pracovnej sily Relax Pass
Rekreacia Holiday Pass Flexi Pass
Zdravotné starostliva's Vital Pass Universal Pass
Vzdelavanie a kurzy Smart Pass

Nominalne hodnoty poukdzok su 2 €, 5 €, 10 €, 1Z%6€&, 35 €, 50 €, 100 €.

Spola&nog’ PSL, a.s. m6ze nakup realizévaravidelne, napr. kazdy polrok. Predtym vy-
zve pracovnikov, aby nahlasili aké poukazky a\j al@minalnej hodnote chcterpa’,
maximalne vSak do vysky svojho limitu. Naslednenigla spolénog’ informova’ zamest-
nancov v akych prevadzkach mézu poukazky uplatviyhodou pre zamestnancov je, Ze
nemusia Wit presnda prevadzku, kde zamestnanecku vyhodu upjaaihe vyberd si zo

siete dodavatev.

Internetova aplikacia

PokratilejSim rieSenim systému poskytovania zamestnambclkyhod je internetova apli-
kacia fungujuca na principe samoobsluhy. Zamestnargu vytvorené vlastné ¢ty
S pristupovymi udajmi a mézu si z ponuky benefikedykd’vek vyberd. Podmienkou je
pristup na internet. Pozitivom tejto formy poskgoia vyhod je jeho pohodinbsZzamest-
nanci si mézu v pohodli domova vybgra objednavdg to ¢o je pre nich zaujimavé. Do-

stupnos tejto sluzby je v podstate obmedzend len miestpnisstupom na internet.

Zamestnavatev pripade, Ze nevyuZzije plne outsourcovanu apiikacstupuje do modulu
pre spravu benefitov, kde edituje uzivate &ty a pridéuje body, edituje ponuku benefi-
tov v zmysle rozsahu a bodového ohodnotenia, kiouéi sphat’ podmienku aktualnos-

ti, sleduje a vyhodnocuje vyuzitie ponuky zamestaam.
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Obr. 4 UzZivatésky et internetovej aplikéacie [21]

,Platobna karta“

Firmy z oblasti rieSenia benefitov a motivacie pdnaa posledny rok novinku v podobe
elektronickej stravovacej karty, ktora je obdob@piprovych poukazok. Toto vylepSenie
poskytovania zamestnaneckych vyhod ma mnoho prédmiatbu je mozné uskutoit’
cez platobny terminal a to v presigjstke za nakup. Nie je vyZzadovana miniméalna hodno-
ta ndkupu. Toto povaZzujem za vyrazné plus v ponoivrsepapierovymi poukaZzkami,

z ktorych nie je mozné vydaNgeniaze spa Karta je pravidelne dobijana zamestnavate-
'om a cela administracia sa na rozdiel od objednaudasickych poukazok zjednodusuije.
Manipulacia je takistdahSia s platobnou kartou a firkaeé prostriedky na karte su chrane-
né PIN kédom. Pri strate alebo kradeZi sa kartdokale. Kazdy zamestnanec si moze
overit zostatok online alebo telefonicky. Bohuzigato forma poskytovania benefitov sa
zatid’ vzt'ahuje len na stravovanie vratane nakupu potraviapajov. Predpokladam, ze
v buducnosti sa rozSiri pouzitie platobnej kartynaj zvySok portfélia zamestnaneckych

vyhod.
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Na zaklade zhodnotenia prednosti a slabin vyS3espeanych foriem implementacie ca-
feteria systému by som vidmdom na okolie spotmosti PSL, a.s. a skladbu zamestnancov,
z ktorych viac ako 60 % pracuje na robotnickychigdzh odportila firme zavieg sys-

tém poukazok.

S prihliadnutim na stale prebiehajuce protikrizopatrenia vo firme a predpoklad nedos-
tatatnych znalosti prostredia internetu medzi robotnikedpordam v sdasnosti zava-
dza’ internetovu aplikaciu. Myslim si, Ze tento spésaliby benefitov by ich neoslovil
a zostal by nevyuzity. Potvrdzuje to aj vyhodnogepiieskumu v analytickejasti prace,

kde len 24 % respondentov vyuZiva internet.

KedZe PSL, a.s. chce systém motivacie zlepSavaripadne aj rozSirovamomentalne
ani zavadzanie zamestnaneckych vyhod platobnowkarte je vhodné, nakko tuto
mozno$ ponukaju formou outsourcingu firmy len na benefgojené so stravovanim
a paet partnerov akceptujucich platobna kartu tohtautye v okrese Povazska Bystrica

nedostatény.

Odporienie pre spoknog’ PSL, a.s. je sledovdrendy v oblasti implementacie cafeteria
systému a v pripade zaujmu o internetovu aplik&oipred vytvor® podmienky jeho ne-
skorSieho pouzivania, tzn. formou vzdelavania adwurzoznanti vSetky kategoérie za-

mestnancov s internetom a jeho moZlaosi vyuzitia.

8.4 Casové analyza projektu

Na riadenie procesu zavadzania cafeteria systémprade som zladiska doby trvania
projektu vyuzila siéova analyzu. Metédou CPM (Critical Path Method -tdde kritickej
cesty), ktora je deterministicka, tzn. doba trvadianosti je pevna a neuvaZujeme
0 moZnosti jej zmeny. Pomocou tejto metody zistajkmatSi moznyas zavedenia systé-

mu, Kritickl cestu, pripadn&@sové rezervy.

Realizacia navrhnutého projektu sa sklada s viabetiynosti s roznou dobou trvania. Ich

pref’ad ponuka nasledujuca tdka.
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Tab. 9Cinnosti nutné k realizacii projektu cafeteria systé[vlastné spraco-

vanie]
Cinnost | Popiséinnost Doba tr_vania Predvqhédz?juca
(dni) éinnost
A Zostavenie dotaznika 1 -
B Zber dét 10 A
C Vyhodnotenie dotaznika 3 B
D Vytvorenie portfélia benefitov 2 C
E Vytvorenie @tov zamestnancom 1 C
F Pridelenie kreditov nacy zamestnancov 1 E
G Kontgkt s firmou vydavajlcou poukazky, 5 D
podpis zmluvy
Spracovanie poZiadavky zamestnancov na
H y . 3 F
pocet a druh poukazok
I Objednavka poukazok 1 G,H
3 Vytvorenje a tlé pre’adu prevadzok ak- 1 |
ceptujucich poukazky
K Dorwenie objednavky do PSL, a.s. 3 I
L Finanin4 transakcia 1 K
M Rozdelenie poukazok medzi zamestnancpv 5 J, L
Tab. 10 RieSenie ziskané pouzitim programu WinQSB
04-27-2010| Activity | On Critical | Activity | Earliest | Earliest | Latest | Latest | Slack
17:49:10 Hame Path Time Start Fimizh | Start | Finmish | [L5-E5]
1 A Yes 1 1] 1 0 1 1]
2 B Yes 10 1 1 1 11 0
3 C Yes 3 11 14 11 14 0
4 D no 2 14 16 15 17 1
5 E Yes 1 14 15 14 15 1]
[ F Yes 1 15 16 15 16 1]
i G no 2 16 18 17 19 1
8 H Yes 3 16 13 16 19 0
s | Yes 1 139 20 139 20 0
10 J no 1 20 21 23 24 3
11 K Yes 3 20 23 20 23 1]
12 L Yes 1 23 24 23 24 0
13 M Yes L] 24 23 24 29 0
Project Completion Time = 29 days
Mumber of  Critical Pathlz] = 1

Z tabu’ky 10 je zrejmé, Ze najkratSia mozna doba reakzpomjektu je 29 dni. Kritickymi

¢innog’ami nie s&innosti D, G, J. Existuje pri nickasova rezerva.
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Tab. 11 Kriticka cesta [prog-
ram WinQSB]

04-27-2010 Critical Path 1
A

=l e~ | o ]| ma] =
rrr=-=-I M mMAmm

M2
1-}

Completion Time

Kriticka cesta tvorena kritickyméinnog’ami z tabiliky 11 udava najdlhSiu moznu cestu

medzi vstupom a vystupom projektu.

Grafické znazornenie vSetkyémnosti s vyzn&nim kritickej cesty zndznuje graf 25.

1t 1 | 2 | 2 | 4 | 5 Project Completion Tine = 29 davs | 10

mmmmmﬁmmm—maz T
72N ZBN Nz

I
I
I

242

Graf 25 Uzlovo ohodnoteny sty graf [program WinQSB]

8.5 Nakladova analyza projektu

Zmena systému poskytovania zamestnaneckych vylptaEného na cafeteria systém si vo
firme vyzZiada vynaloZenie fingnych prostriedkov. Vyska nakladov u jednotlivychHgo

Ziek je rozpisand v nasledujlce;j télket

Tab. 12 Nakladova analyza projektu [vlastné spracie]

Cinnost’ spojena s realizaciou projektu l\ézéﬂ??d)y
Vytvorenie &tu kazdému zamestnancovi 20
Pridd’ovanie bodov nadgt zamestnancom 20
Zostavenie dotaznika 34
Zber dat 12
Vyhodnotenie dotaznika 102
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Vytvorenie portfélia vyhod 16
Vytvaranie objednavky - sumarizaciadgow, druhov poukazok od vSetkygh 40
zamestnancov
Rozdd&ovanie poukazok zamestnancom 34
Vytvorenie preliadu o prevadzkach, kde je mozné poukazky uplatni 8
Tla¢ dotaznikov 40
Tla¢ prel’adu prevadzok 60
Doruéenie objednavky do firmy 5
391

Polozky zahrnuté do analyzy su pfetiomc¢innosti nutnych vykorna aby bolo dosiahnuté
skutaného zlepSenia systému motivacie v spotsti a aby boli do portfolia zahrnuté len
tie benefity, ktoré su vyznamné a atraktivne praestnancov. Preto by cely proces zava-

dzania mal z&na’ kvalitnym prieskumom medzi vSetkymi zainteresovany

PSL, a.s. neuvazuje o nakupe softvérového vybavBlaaspravu systému vyuzije povere-

ny pracovnik Microsoft Excel.

Realizacia projektu zavedenia cafeteria systemmdarpoukazok do spaioosti si vyzZia-

da vynaloZenie celkom 391 €, z toho 286 € na pétsemaklady.

Do néakladov je nutné eSte z&fat poplatok za sluzbu firmy vydavajucej poukazky
v rozmedzi 3 — 4 % z nominalnej hodnoty objednhnyoukazok. Tuto sumu som nedo-

kazala vyislit, nakdko PSL, a.s. odmietla poskythpotrebné udaje.

8.6 Prinosy arizika spojené s projektom

Tato podkapitola ponuka zhodnotenie prinosov & rigioré so sebou implementéacia pro-

jektu nesie.
Prinosy:

= Zamestnanci su aktivne zapajani do procegbywaamestnaneckych vyhod a tym

sa aj ich zaujem o rozsah a portfolio benefitovSyg.

» Zamestnanci maju moznbgmeni svoju vdbu niekdkokrat v roku, na zaklade
svojich preferencii.
= Vyber spomedzi benefitov zvySuje vnimanie ich hdgreoprestavaju hypovazo-

vané za samozrejmaQs
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Rizika:

Cafeteria systém je spravodlivejSi v limithnom oboed cerpania a prdiadnejsSi

pre zamestnavdta, aj zamestnancov.

Implementaciou cafeteria systému s doterajSim hmrsabenefitov moéze firma
uSetri’ vd’aka jeho efektivnejSiemu vyuZitiu, pripadne za ednsumu v§lenenu
na zamestnanecké vyhody portfolio rozSiri

Zamestnanci su na svojich pracovnych pozicidchustivani na vys3ej arovni, ras-
tie spokojnos s vykonavanou pracou a zarév&a zvysuje lojalita v spolainosti,

zamestnanci tak nemaju potrebu nferamestnaniegio vedie k nizsej fluktuécii.

Konkurertna vyhoda na trhu v porovnani s ostatnymi firmamgfskavani novych

zamestnancov, ktorych zaujima ajdo,zamestnavafeokrem mzdy ponukne navy-

v

se.

Nezvladnutie komunikacie medzi pracovnikmi zodpowedi za zavadzanie sys-

tému a zamestnancami.

Je nutné dohliadmy aby bol projekt predstaveny vSetkym zamestnancom
v zrozumiténej forme. Kvalita systému zavisi od kazdého jeliveat, ked'Ze su-

¢ag’ou implementacie je aj dotaznikové Setrenie
Casové prekréenie implementécie projektu.

Na eliminaciu tohto rizika je spracovanasova analyza, ktoru je nutné kontrolo-
vat, aby nedoSlo k oneskoreniu terminu ukema implementacie. Prekienie tejto

doby by viedlo k zvySenym personalnym nakladom.
Nezaujem @erpanie benefitov novym systémom zo strany zamestiva

Je to riziko kazdej zmeny vo firme, ktora méze sbis patiatocny nezaujem.

Op&’ je potrebné zvafivhodné spdsoby komunikacie.
Zmeny V legislative.

Toto riziko samotna firma neovplyvni, no je pravdépbné, Ze by sa zmenam do-

kazala v predstihu prispésabi

Neoslovenie zamestnancov ponukanym portféliom btevef
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Pracovnici personalneho Useku, ktori realizujagikiomusia na zaklade vyhodno-
tenia dotazniku dokagadentifikova’ taku skladbu benefitov, ktord budetjailiva

pre zamestnancov a aj dostate vyuzivana.
» Nedostatok prevadzok v okoli PSL, a.s. akceptuiigdzne druhy poukaZzok.

V pripade stravovacich poukazok je riziko nizkekatiko je ich pouzitie mozné
nielen v reStauranych zariadeniach, ale i v obchodoch s potravindiastatnych
druhov méze do6js k neuspokojivéemu pidu prevadzok, kde sa poukazky daju
uplatnt’. Zodpovedni pracovnici musia preto sledbw&e’ tychto prevadzok
a pripadne navrhovafirme vydavajucej poukazky rozsSirenie o konkréttedSie

prevadzky.

8.7 Zhrnutie projektovej casti

V uvode projektovegasti diplomovej prace som vyhodnotila, Ze v systémativacie spo-

lo¢nosti PSL, a.s. je priestor pre zlepSenie oblastiestnaneckych vyhod.

Na zaklade prieskumu vykonanom medzi zamestnanspai@nosti som navrhla korek-
cie v Strukture poskytovanych benefitov, ktoré bglinbyt pravidelne prehodnocované,

aby spnali kritérium potrebnosti a aktualnosti pre praciav firmy.

Pre naplnenie cla tejtocasti prace, ktorym bola zmena sp6sobu poskytovzamaestna-

neckych vyhod som vypracovala projekt na zavedeslieteria systému.

V projektovejcasti som popisala fungovanie systému, jeho vyhaagvghody a moznosti
implementacie. Domnievam sa, Ze pre PSL, a.shjadiska prechodu z ploSného posky-

tovania zamestnaneckych vyhod na vdhiiesystém najvhodnejSie zavigsoukazky.

Projekt som podrobildasovej, nakladovej a rizikovej analyze.
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ZAVER

Dolezité pre firmu je, aby mala opord’'wdskych zdrojoch. Tie totiz ako prvé mézu polo-
Zit firmu na lopatky. Ma skut@ne oddaného pracovnika vo svojich radoch je skbmwy
kou. Ludi ¢asto zldka vidina lepSieho zarobku. fse ale zistia, Ze s prechodom ku kon-
kurencii nie su naftko spokojni. Peniaze totiz nezéiaidlhodobu spokojn@sa motivaciu

v préaci. Je potrebné riie viac. Uvedomelé firmy dnes pripravuju systémy indatie, ktoré
daju impulzy a podnety pracovnikom a nabudia ichykonom. Podstatnym efektom
spravne nastaveného systému je zniZzena fluktugeieoynikov a zvySenie ich lojality

k zamestnavatevi.

Motivacia a stimulacia su personalnymi procesmanjth pritomnosg je nutna v celom
personalnom riadeni od ziskavania a prijimania doeyracovnikov po ich adaptaciu, roz-

voj a riadenie kariéry.

Spolanog’, s ktorou som spolupracovala pri pisani diplomgrécu ma vytvoreny moti-

vaény systém a ja som sa zamerala na jeho zlepSenie.

Diplomovu pracu som rozdelila na dve hlawaéti. Teoretické vychodiska prvégsti pra-
ce obsahuju literarnu reSer$ zakladnych pojmaiakajicich sa k téme a si odrazovym
mostikom k stanoveniu hypotéz overovanych prieskangpokojnosti a motivacie za-

mestnancov pomocou dotaznikového Setrenia v pkaktiasti.

Na zéklade vysledkov prieskumu som upriamila s\yammornog na zamestnanecké vyho-
dy ako oblag nepéiazného odm#vania, ktord som identifikovala pre projektovasy’

venovanu jej zlepseniu.

Spolainog’ PSL, a.s. doteraz poskytovala benefity ploSnekygeizamestnancondp som
vyhodnotila s odvolanim sa na vyhodnotenie prieskuriiadiska nizkeho vyuzitia ako

neefektivne vynakladanie finamych prostriedkov.

V projektovej¢asti som navrhla implementava ponuknutych foriem voliteého systému
zamestnaneckych vyhod poukazky. Domnievam sa, jgéleditejSimi prinosmi zavedenia
tejto formy bude vé&ie vyuzivanie benefitov, nie prilis k& zaaZenie firmy jej imple-
mentéciou a pre zamestnancov bude viac motivupitaka v&Sej vd’nosti pri ich vybere

a pouziti. Projekt som podrobitasovej, nadkladovej a rizikovej analyze.
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ZOZNAM PRILOH

Pl Nevyplneny dotaznik



PRILOHA P I: NEVYPLNENY DOTAZNIK

Vazené damy a pani,

som Studentkou Fakulty managementu a ekonomiky édpity Tomase Bati v Zline. Té-
mou mojej diplomovej prace je Projekt zlepSenidaé&ysl motivacie spolmosti PSL, a.s.
Dovolujem si Vas poZiadao vyplnenie dotaznika zameraného na motivaciudgpos’
pracovnikov. Vyplnenie dotaznika je anonymné aarigkiidaje budu pouzité iba preely
prieskumu v diplomovej praci.

Vopredd’akujem za spolupracu

Bc. Julia HamsSikova
Studentka FaME UTB v Zline

Vami zvolend moznaszakrizkujte.

1. Pohlavie

a) muz b) zena

2. Vek

a) 18 — 25 rokov d) 40 — 50 rokov

b) 25 — 30 rokov e) 50 a viac rokov

C) 30 - 40 rokov

3. NajvysSie dosiahnuté vzdelanie

a) Zakladné C) StredoSkolské s maturitou

b) StredoSkolské bez d) VysokoSkolské
maturity

4. Pracovné zaradenie

a) Robotnik C) THZ

b) Rezijny pracovnik

5. Ako dlho pracujete v PSL, a.s.?

a) Menej ako 1 rok C) 2 — 5 rokov
(pokraujte otazkol. 7) d) 5 — 7 rokov
b) 1 — 2 roky e) Viac ako 7 rokov

(pokraujte otazkol. 7)

6. Postrehli ste za obdobie poslednych dvoch raoilejaké zmeny oproti predchadza
jucemu obdobiu, ktoré mali vplyv na VaSu spokojhasmotivaciu v zamestnani?
(popiste slovne)



Ste celkovo spokojny(&) s pracou, ktoru vykomé®a

Ano C) Skor nie
Skoér ano d) Nie

Aky je dévod VaSej spokojnosti / nespokojnogtitbZzete zakruzkovaviac moz-
nosti)

Zaujimava praca e) Monotonna praca
Pestra praca f) Naratna praca
Kreativna praca Q) IN€...oovvvvriinis

Nudné praca

Ste spokojny(4) so svojim pracoviskom?
Spokojny(a) C) Skoér nespokojny(a)
Skoér spokojny(a) d) Nespokojny(a)

Myslite si, Ze je na VaSom pracovisku dostaozabezpgna bezp&nog prace a
ochrana zdravia?

Ano C) Skor nie

Skoér ano d) Nie

Ako hodnotite svoje pracovné&’aaenie?

Primerané C) Som zéazeny(d) nadmernym
Niekedy mam viac prace nez mnoZzstvom prace

obykle d) Nie som pracovne vgzeny

Zodpoveda naplprace Vasej kvalifikacii?
Ano C) Nie
Ciastane

Ste spokojny(a) s vyskou mzdy?
Spokojny(a) C) Skoér nespokojny(a)
Skoér spokojny(a) d) Nespokojny(a)

Uvazovali ste v priebehu poslednéhotSbka nad zmenou zamestnania?
Ano b) Nie
(pokratujte otazkolt. 16)

Popiste dovod

Aké mate wahy s kolegami na pracovisku?

Priatéské b) Vzajomne sa tolerujeme

(pokratujte otazkowt. 18) (pokraujte otazkowt. 18)
C) Nepriatéské



17.

V pripade, Ze mate tahy s kolegami na pracovisku nepriste, dokazali by ste
identifikova priciny? (rivalita, nedostatok informéacii,...)

Aka je VaSa komunikacia s nadriadenymi?

Mame bezproblémovu komunikaciu, mézem sa naaticétt’ s akymkdvek
problémom

Komunikacia sa obmedzuje len na prikazy

Komunikacia viazne

Komunikacia prebieha az po vyskyte probléemweheZne nie

PrinaSate do spd@laosti nové napady?

Ano b) Nie
(pokraujte otazkowt. 21)

Ak ano, aka je spatna vazba?

Ak firma navrh prijme, ziskam odmenu

Firma navrh prijme a odmenu neziskam

Ak firma navrh zamietne, poda mi vysvetlenie

Firma navrh zamietne bez vysvetlenia

Poznéate stratégiu a ciele sgolasti?

Ano C) Skor nie

Skoér ano d) Nie

Pb6sobia na Vas motivujuco nasledujuce fakt¢wyBate krizikom)

Ano Skor ang Skor nie|  Nie

Jasne stanovené ciele

Kolektivhe motiv&né stretnutia

Spétna vazba o vykonoch

Ocenenie vysledkov nadriadenym

Finartné odmé&ovanie dosiahnu-
tych cid’ov

Objektivnos nadriadeného

Obava zo sankcii za pripadné ne-
splnenie uloh

Vzdelavanie a profesijny rozvoj

Pracovny postup (povysenie)

Narast mzdy

Poskytovanie benefitov

Spolutag’ na rozhodovani

Radog z prace

ProspesSnaspre okolie




23.

Ktoré z nasledujucich zamestnaneckych vyhoda\&pol@nos’ ponuka? (oznie

krizikom) Vyuzivate ich? ( Ano / Nie)

Spolanog’ ich
ponuka

Vyuzivam

Platené nathsy

Najnovsie technolégie, internet, PC, mobilny
telefon

Pristup k informa&nym zdrojom a databazam

Moznog’ stravovania / stravné listky

Obcerstvenie na pracovisku

Moznog’ pracovd na skrateny pracovny Uvaz(

Jazykové kurzy

Dal3ie vzdelavanie, $kolenia a programy odb
ného rozvoja

Mimopracovné spokenské aktivity

NadStandardna zdravotna starostlivesitane
o¢kovania

Sportové aktivity (plavanie, kéulovanie)

Cestovneé poistenie na sluzobné cesty

24.

25.

26.

Je rozsah zamestnaneckych vyhod ponukanycbésipafou pre Vas dostajuci?
Ano b) Nie

Vase pripadné navrhy ako zlepsitasny stav motivacie v sp@loosti

Z(tastnili ste sa v minulosti podobného prieskumu zam&ho na spokojnfsa
motivaciu zamestnancov v PSL, a.s.?

Ano b) Nie

(pokraujte otazkami. 27, 28)

Boli ste oboznameny(a) s vyhodnotenim prieskumu
Ano b) Nie

Postrehli ste nasledne nejaké zmeny?
Ano
Nie



