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ABSTRAKT

Cielom bakalarskej prace je spracovanie analyzy motivacného systému v spolo¢nosti Con-
tinental Matador Rubber, s.r.o.. V teoretickej Casti st vymedzené zakladné pojmy z oblasti
motivécie, stimulécie a motivaénych tedrii. Dalej je popisany motivaény systém, formy
motivacie, pracovna Spokojnost’ a starostlivost’ 0 pracovnikov. Prakticka cast’ obsahuje
zakladné informacie o spoloc¢nosti, SWOT analyzu a tiez analyzu sucasného motivaéného
systému firmy. V zavere prace je uvedené zhodnotenie a odporuc¢enia pre mozné zdokona-

lenie terajSicho motiva¢ného systému v spolo¢nosti.

Kli¢ova slova:

motivacia, stimulacia, tedrie motivacie, motivacny systém, formy motivacie, pracovna spo-

kojnost,, starostlivost’ o pracovnikov

ABSTRACT

The aim of the Bachelor thesis is to process an analysis of a motivation scheme in the com-
pany Continental Matador Rubber, s.r.o.. In the theoretical part there are defined basic
terms of motivation, stimulation and motivation theories. Then there are described motiva-
tion scheme, forms of motivation, job satisfaction and care for employees. The practical
part includes basic information about the company, SWOT analysis and an analysis of the
motivation scheme in the firm. In conclusion there is evaluation and recommendations for

possible improvement of the current motivation scheme in the company.

Keywords:

Motivation, Stimulation, Motivation Theories, Motivation Scheme, Forms of Motivation,

Job Satisfaction, Care for Employees
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UvVOD

Nie je to tak davno od ¢ias, kedy panoval vyhraneny nézor, ze ¢lovek — zamestnanec je len

jednym z vyrobnych faktorov podniku potrebnych pre jeho ¢innost.

V stcasnosti je tento pohl'ad skor na ustupe a Coraz viac organizacii Si zac¢ina uvedomovat
dodlezitost” a nenahraditelnost’ l'udskych zdrojov. Nadc¢asovy zlinsky podnikatel’ a tovarnik
Tomas Bata to pochopil uz davno, ked’ povedal: ,, Verim v ¢loveka a v to, Ze se zlepsuje.
Verim, Ze tomu zlepSeni nesmirné prispivaji technické vynalezy, které jsou deétmi lidského
ducha. Détmi ducha clovéeka, ktery se vypracoval vyse, ukdznil sviij mozek a odvahu a roz-
dava z tohoto bohatstvi druhym, v cemz nachdzi nejvetsi stésti a naplnéni svého Zivota.”

(Bata, 2002)

Pan Bata ve'mi dobre vedel, o ¢om hovori, pretoze pridiZanie sa tejto filozofie urcite pri-
spelo k zaradeniu jeho firmy medzi najaspesnejSie a najmodernej$ie Spolo¢nosti svojej
doby.

| ja sa priklanam k ndzoru, ze za vacsinu svojich uspechov mozu firmy vd’ait’ prave svo-
jim zamestnancom. Vyborné pracovné vysledky vSak dosahuji predovsetkym spokojni

pracovnici.

V mojej praci sa budem zaoberat’ motivaciou a motivaénym systémom firmy, ktory ma pri

spravnom nastaveni podstatny vplyv na podany vykon pracovnika a radost’ z prace.

V teoretickej casti budu najskér vymedzené zakladné pojmy z problematiky motivacie
a stimuléacie pracovnikov. PodrobnejSie budem popisovat’ najznamejSie tedrie motivacie,
motivacny systém organizacie, formy motivacie, pracovni Spokojnost zamestnancov

a firemnu starostlivost’ 0 nich.

Na teoretické poznatky o motivacii plynule nadviazem v praktickej casti, ktora sa bude
venovat’ analyze redlneho motiva¢ného systému spolo¢nosti Continental Matador Rubber,
s.r.0. so sidlom v Ptchove, Slovensko. Na zozndmenie so spolo¢nostou uvediem zékladné
informacie o ¢innosti firmy. V ramci SWOT analyzy bude spracovana charakteristika vna-
torného a vonkajsieho prostredia spolo¢nosti, ktora popise suc¢asny stav podniku i jeho d’al-

Sie moznosti a predpoklady pre buduci vyvoj.
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Z dovodu obmedzeného rozsahu prace atiez velkého poctu zamestnancov sa Vv d’alSich
kapitolach budem venovat’ analyze motivacného systému a formam motivacie uréenych

vyhradne pre technicko-hospodarskych pracovnikov spolo¢nosti CMR, s.r.0..

Spokojnost’ THP pracovnikov so sucasnym motivaénym systémom budem zistovat’ dotaz-
nikovym Setrenim. Prieskum bude cielene zamerany na mimomzdova formu motivacie,
tzv. zamestnanecké vyhody, ked’ze firma patri k najlepSim zamestnavatelom V SirSom re-
gione a mzdové podmienky ma nastavené vel'mi dobre. Zamestnanecké benefity popri kla-
sickej mzde patria k silnym motivaénym faktorom, na ktoré spolo¢nost’ ro¢ne vyc¢leni ne-
malu finan¢nt ¢iastku. Pomocou prieskumu sa vynasnazim zistit’ spokojnost’ THP pracov-

nikov so sucasnym nastavenim poskytovania benefitov.

V zavere prace sa podla ziskanych vysledkov dotaznikového Setrenia pokisim navrhnat

opatrenia pre zlepSenie motivacného systému podniku CMR, s.r.o..
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. TEORETICKA CAST
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1 ZAKLADNE POJMY V OBLASTI MOTIVACIE

Na zaciatku je vhodné definovat’ niekol'’ko zakladnych pojmov tzko stvisiacich s oblast'ou

motivacie a motiva¢ného systému.

1.1 Potreba

Nielen zamestnanci, ale 'udia vo vSeobecnosti, maji poc¢as SVojho zivota mnozstvo rozma-

nitych potrieb.

Potreba je ¢lovekom prezivany, niekedy nie celkom uvedomovany, pocit nedostatku nie¢o-
ho, ¢o je pre danu osobu ddlezité a potrebné. Tento vnitorny pocit nedostatku potom vyvo-
lava v ¢loveku napitie a nuti ho, aby vyvinul aktivity smerujuce k odstraneniu tohto napa-

tia. (Bedrnova, Novy, 2007, s. 366)
Najcastejsie sa uvadzaju dva zédkladné druhy potrieb:

e primarne (biologické), ktoré si vrodené a stvisia s fyziologickou ¢innostou I'ud-
ského organizmu, napr. potreba dychania, potravy, tekutin, spanku a pod.,
e sckundarne (socidlne, spolocenské), ktoré s ziskané pocas zivota a spajaju sa

s tizbou Cloveka po spoloc¢enskom a kulturnom kontakte, napr. potreba uznania,

lasky alebo sebarealizacie. (Bedrnova, Novy, 2007, s. 366)

1.2 Motiv

Spravanie ¢loveka, ¢i uz na pracovisku alebo 1 mimo neho, je ur€ované r6znymi motivmi,

ktoré sa zakladajti na potrebach. (Deibl, 2005, s. 39)

Motiv je vnutorna psychickd sila — pohnutka, ktord moZzno chapat’ ako psychologick pri-
¢inu ¢i dovod urcitého spravania ¢i jednania ¢loveka. Cielom motivu byva spravidla do-
siahnutie finalneho psychického stavu - nasytenie, a to v podobe vnatorného pocitu napl-

nenia z dosiahnutia ciel'u motivu. (Bedrnova, Novy, 2007, s. 363)

1.3 Motivacia

Pojem motivdcia pochadza z latinského slova movare, ¢o v preklade znamena hybat® sa,

pohybovat’ sa. V odbornej literatire mozno najst mnozstvo réznych definicii terminu mo-
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tivacia, v nasledujtcej Casti je uvedenych niekol’ko z nich. (Porvaznik, Ladova, 2010, s.

197)

Porvaznik, Ladova (2010, s. 197) oznacuju ako motivaciu vSetko, ¢o sposobuje urcitu akti-

vitu a spravanie ¢loveka a ¢o ho pohana k tomu, aby si stanovil ciele a dosiahol ich.

Britsky autor Armstrong (2003, s. 216) vo svojej publikacii chape motivaciu a motiv ako
dovod pre to, aby sme nieCo robili. Motivacia stvisi s faktormi, ktoré maju vplyv na urcité

spravanie I'udi. Motivacia ma pritom tri hlavné zlozky:
e smer — ¢o sa urcitd osoba pokusa dosiahnut’, pripadne comu sa chce vyhnut’,
e TUsilie — s akym nasadenim sa o t0 snazi,

e vytrvalost’ — ako sa dokaze vysporiadat’ s prekazkami a ako dlho sa dokaze sustredit’

na dosiahnutie ciel’a.

Podla Mikulastika (2007, s. 136) je motivacia vnitornou pohnitkou, potrebou, ktora
modifikuje a usmerfiuje l'udské spravanie. Predstavuje silu, ktora urcuje aktivitu, flexibilitu
a adaptabilitu a je Castokrat naro¢né najst’ konkrétne motivy za niektorymi ¢inmi, lebo mo-
Zu byt nevedomé alebo skryté. Spravne motivovani 'udia maji chut’ napredovat, nieco

dosiahnut’, naopak nedostato¢na motivacia znamena pasivitu a nespokojnost’.

Mayerova (2000, s. 110) tvrdi, ze motivacia je tvorena tymi psychickymi procesmi, stavmi
a vlastnostami, ktoré ¢loveka privadzaju k tomu, Ze svoju pracu akceptuje ako spolo¢enska
skuto¢nost’, zameriava sa na jej primerané zvladnutie a ma k nej urcity hodnotiaci postoj.
Ku kazdej pracovnej tlohe ma ¢clovek uvedomely vztah a je nejakym spdsobom motivova-
ny. Prejavuje sa to v jeho pristupe k plneniu tlohy a K uskuto¢fiovanej ¢innosti. Tato moti-
vacia moze byt’ objektivne pozitivna aj negativna, t.j. méze smerovat’ k splneniu danej alo-

hy alebo naopak k jej nezvladnutiu.

1.4 Stimul, stimulacia

S motivmi a motivaciou tiez stvisia na pohl'ad podobné, nie vSak totozné¢ pojmy stimul
a stimulacia. Rozdiel spociva v tom, Ze stimul je akykol'vek podnet z vonkajSieho pro-
stredia cloveka, ktory méze vyvolat’ urcité zmeny v jeho vnitornych motivoch. Stimulécia

je teda vonkajsie posobenie na psychiku ¢loveka z jeho okolia. Stimulaciou (napr. zo strany
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vedtceho pracovnika) teda mozno dosiahnut’ v ¢loveku (napr. u podriadeného zamestnan-

ca) potrebu zmeny v jeho vnutornej motivacii. (Bedrnova, Novy, 2007, s. 364 - 365)

Samotna stimuldcia méze byt zamerana bud’ na perspektivu uspechu (stimulécia kladnym
hodnotenim, odmenami), alebo perspektivu neuspechu (stimulacia zdpornym hodnotenim,

sankciami, trestami). (Mayerova, Ruzi¢ka, 2000, s. 110)
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2 NAJZNAMEJSIE TEORIE MOTIVACIE

Psycholdgovia a d’al§i odbornici priniesli viacero modernych teérii motivacie. Tieto teorie
sa zaoberaju tym, ¢o vedie I'udi (zamestnancov) ku konkrétnej ¢innosti a ¢o ich ovplyviiuje,
aby sa spravali urCitym spdsobom. Snazia sa objasnit’ kl'icové faktory, ktoré maju vyz-
namny dopad na ich pracovnu zanietenost, na mieru angazovanosti alebo spontannosti

v praci. (Armstrong, 2009, s. 109)

Okrem toho tedrie motivacie popisuju principy, metddy a nastroje zabezpecujice ucinni
motivaciu a snahu zamestnancov pracovat’ efektivne, aby boli dosiahnuté vytycené ciele

spolo¢nosti. (Armstrong, 2009, s. 109)

Podla Armstronga (2007, s. 221) medzi najznamejsie druhy teérii pracovnej motivacie

patria:

e Tedria inStrumentality — tvrdi, Ze odmeny alebo tresty (tzv. politika cukru a bica)

su prostriedkom na zabezpecenie ziaduceho spravania l'udi.

e Teobrie zamerané na obsah (teorie potrieb) — st zamerané na obsah motivacie.
Podl'a nich motivacia suvisi S podnikanim krokov za G¢elom uspokojenia potrieb a
identifikuje tie potreby, ktoré ovplyviuju konanie 'udi. Autormi tychto teorii boli

Maslow, Alderfer a Herzberg.

e Tedrie zamerané na proces (kognitivne tedrie) — sustred’uju sa na psychologické
procesy ovplyviiujuce motivaciu asuvisia s oCakdvaniami, ciemi a vnimanim

spravodlivosti. Znamymi predstaviteI'mi st Vroom, Latham a Locke a Adams.

2.1 Taylorova tedéria inStrumentality

LInStrumentalita® je akési presvedCenie, ze ak urobime jednu vec, povedie to k inej veci.
Vo svojej najhrubsSej podstate tedria inStrumentality tvrdi, ze 'udia pracuju len pre peniaze.

(Armstrong, 2007, s. 223)

Tato tedria sa domnieva, ze I'udia budii motivovani k praci, ak budi odmeny a tresty pria-
mo previazané s ich vykonmi. Poéiatky tejto tedrie mozno najst’ v druhej polovici 19. sto-
roCia Vv tzv. taylorizme, t.j. v Taylorovych metdédach vedeckého riadenia. (Armstrong, 2007,
s. 223)
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Motivovanie pracovnikov podl'a tohto pristupu bolo a stdle je pouzivané, v niektorych pri-
padoch moze byt i uspesné. Nevyhodou je, ze je zalozené na systéme kontroly a neberie do

uvahy mnohé d’alsie I'udské potreby. (Armstrong, 2007, s. 223)

2.2 Maslowova hierarchia potrieb

Autorom najznamejsej klasifikacie potrieb je bezpochyby americky psycholog Abraham
Harold Maslow, ktory tvrdil, ze existuje pat hlavnych kategorii potrieb, ktoré su spolo¢né

pre vSetkych 'udi. St to potreby:

=

fyziologické — potreba dychania, potravy, vody a sexu

2. potreby istoty a bezpe¢ia — potreba ochrany pred nebezpecenstvom a nedostatkom

fyziologickych potrieb
3. socialne potreby — potreba lasky, priatel'stva a spolocenského porozumenia
4. potreba uznania — potreba vnutornej sebaucty a vonkajSej prestize

5. potreba sebarealizicie (sebanaplnenia) — potreba rozvijat’ svoju osobnost’, svoje

schopnosti a vedomosti. (Armstrong, 1999, s. 301)
Ako mozno vidiet’ na obrazku 1, jednotlivé druhy potrieb st hierarchicky usporiadané od
tych najnaliehavejSich (od fyziologickych) naspodu pyramidy az po tie najmenej nalieha-

vé (potreba sebarealizacie) v jej vrchole. (Kotler, 2001, s. 181)

Obr. 1 Maslowova hierarchia potrieb (Kotler, 2001, s. 182)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 18

2.3 Alderferova motivac¢na teoria

Ide o tedriu troch motiva¢nych faktorov alebo skratene ERG (z angli¢tiny EXistence, Relat-
edness a Growth). Tuto tedriu zverejnil Clayton Paul Alderfer ako d’alSie rozsirenic Mas-
lowovej pyramidy potrieb, pri¢om jeho pyramidu I'udskych potrieb usporaduva od konkrét-

nych po abstraktné a nie to piatich, ale len do troch zakladnych stupniov potrieb:
e cxistencné (Existence) — materialne fyziologické, napr. mzda, istota zamestnania

e vztahové (Relatedness) — zalozené na medziludskych vzt'ahoch, napr. priatel'stvo,

vztahy s ostatnymi, spolo¢né ciele, uznanie v spolo¢nosti

e rastové (Growth) — sebarealizacia v zamestnani a profesionalny rast. (Managemen-

tmania, ©2011)

Na rozdiel od Maslowa sa Alderfer nedomnieva, Ze uspokojenim potreby sa jej vyznam
straca, len klesa jej vyznam a naopak uspokojenim potrieb rastu ich vyznam rastie. Pripus-
til teda, Ze medzi jednotlivymi skupinami mézu existovat’ vzt'ahy, kedy uspokojenie jedne;j
potreby moze viest' k znizeniu tuzby uspokojit’ iné potreby. Tento jav nazval frustra¢na
regresia, ktord ma dve formy:

e frustracia vzt'ahového cyklu — nastava, ak po uspokojeni existen¢nych potrieb a vy-

noreni sa rastovej potreby, je tato potreba frustrovana. Dosledkom je opdtovné za-

meranie sa na existenéné potreby a sucasne ich zosilnenie, ako mozno vidiet’ na ob-

razku 2,
narast vzt ahovvch neuspokojené
potrieb * *| vzfahové potreby
F 3 - =
bariéra
uspokojenie narast existencnvch
existenénvch potrieb potrieb

Obr. 2 Frustrdacia vztahového cyklu (Tehla, ©2011)
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e frustracia rastového cyklu — podobna ako vzt'ahova, len v tomto pripade je nasledne
uspokojend vzt'ahova potreba po frustracii rastovej potreby. Dosledkom je zamera-

nie na vztahové potreby, ako je to naznacené na obrazku 3.

narast rastovvch neuspokojené rastove
potrieb > > potreby
F 3
bariéra J'
uspokojenie narast vztahovvch
vzt'ahovvch potrieb potrieb

Obr. 3 Frustracia rastového cyklu (Tehla, ©2011)

V praxi to znamend, ze moze nastat’ napriklad u zamestnanca situécia, kedy je nespokojny
s vyskou mzdy, ktora moze mat’ svoje dovody v neuspokojeni vzt'ahovych ¢i rastovych

potrieb a je potrebné hl'adat’ pravé dovody nespokojnosti. (Tehla, ©2011)

2.4 Herzbergova dvojfaktorova teéria motivacie

Frederick Herzberg priiel s dvojfaktorovou teoriou, v ktorej popisoval dva zakladné fakto-

ry, a to:
e satisfaktory (motivacné faktory, motivatory)
o dissatisfaktory (udrziavacie, hygienické faktory). (Forsyth, 2009, s. 18)

Satisfaktory posobia dlhodobo Vv sulade s vnatornou Strukturou potrieb jedinca a tiezZ cha-
rakterom vykonavanej prace. Maji vysoki motivacnti schopnost’ a vedti k uspokojeniu.
Vicsinou suvisia s obsahom konkrétnej prace, napr. uspech, uznanie, zodpovednost, ka-

riérny rast. (Tehla, ©2011)

Dissatisfaktory — faktory hygieny st zakladné pracovné potreby, ktoré su spojené
s prostredim, okolim pracovnika. Ich dosiahnutie nevyvola spokojnost’ anie su prili$
schopné motivovat’ pracovnikov, napr. mzda/plat, pracovné podmienky, vztahy na praco-

visku, postavenie, pravomoci a pod. (Tehla, ©2011)
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Pri tejto teorii plati:
o dissatisfaktory: nenaplnenie # nespokojnost, naplnenie # spokojnost’
e satisfaktory: naplnenie = spokojnost’, nenaplnenie # nespokojnost’. (Tehla, ©2011)

Manazéri by sa mali usilovat’ o naplnenie hygienickych faktorov a doplnit’ ich o motivacné

faktory, ktoré zamestnancov pozent k vyssej vykonnosti. (Tehla, ©2011)

2.5 Vroomova expektacna tedria

Victor Vroom priniesol tedriu ocakévania (VIE), ktora je zaloZena na tom, Ze motivaciu

¢loveka ovplyviiuje jeho vnutorné o¢akavanie v troch segmentoch:
e Valencia — presvedcenie o atraktivnosti ciel’a,
¢ InStrumentalita — presved¢enie o dosiahnutel'nosti odmeny,

e Expektancia (o¢akavanie) — presvedéenie, Ze ¢in alebo usilie poveda k uréitému

zmysluplnému vysledku. (B&lohlavek, 2008, s. 45 — 47)

Vroom dokonca zostavil matematicky vzorec, pomocou ktorého mozno vypocitat’ silu mo-

tivacie pre danu situaciu:

U=Ex (Vili + Vala + ... Vil),
kde
U predstavuje vysledné usilie pracovnika,

E je expektancia — o¢akavanie, predstava ¢loveka o vysledku jeho usilia. Vyjadruje vztah
medzi vynalozenym usilim a vykonom. Expektancia ma charakter pravdepodobnosti
a nadobuda hodnoty od 0,0 do 1,0. Pri niektorych ¢innostiach plati, Ze ¢im viac ¢lovek pra-
cuje, tym ma lepsie vysledky — expektancia sa blizi 1,0. Inokedy naopak tusilie neovplyvni
vysledok prace a expektancia ma hodnoty blizko 0,0. (Bélohlavek, 2008, s. 45 — 47)

Vi... Vi predstavuje valencie — hodnoty toho, ¢o pracovnik ziska za pracovny vykon. Pohy-
buje sa v hodnotach od -10 cez 0 az do +10. Vysoka je vtedy, ked’ ma pracovnik o odmenu
velky zéujem, nulovd, ked’ mu na nej prili§ nezaleZi a zaporna v situdcii, ked’ si odmenu

vobec nezela. (B&lohlavek, 2008, s. 45 — 47)
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I1... Ix — inStrumentality, teda pravdepodobnost’, s akou ocakava pracovnik odmenu za svoj
odvedeny vykon. Rovnako ako expektancia ma hodnoty od 0,0 do 1,0. (Bélohlavek, 2008,
S. 45— 47)

2.6 Teoria ciela

Tuato teoriu formulovali Latham a Locke, ktori tvrdili, ze motivacia a vykon su vysSie, ak
st jednotlivcovi dané Specifické ciele, priCom st sice naro¢né, ale prijatelné a existuje
odozva na podany vykon. KI'icova je ucast’ vSetkych T'udi na stanoveni ich spolo¢ného
ciel’a, pretoze je to nastroj, ako ziskat’ suhlas na stanovenie vysSich cielov. Naro¢nejSie
ciele musia byt odsthlasené a ich plnenie musi mat’ podporu vedenia. Samozrejme, na
udrZanie motivacie a dosahovanie stale vyssich ciel'ov je vel'mi dolezita spitna vézba na

vykon pracovnikov. (Armstrong, 2007, s. 26)

2.7 Tedria spravodlivosti

J. Stacy Adams je predstavitelom tedrie spravodlivosti, ktord skiima, ako l'udia vnimajl
spésob zaobchadzania s nimi v porovnani S ostatnymi 'ud’'mi. Predpoklada, Ze nespravod-
livost’ demotivuje, a naopak spravodlivost’ je hodnotena ako spravny pristup. (Armstrong,
2007, s. 226 — 227)

Adams rozliSuje dve formy spravodlivosti, a to:

e distributivnu spravodlivost’, ktora sa tyka toho, ako pracovnici citia, Ze su odmeno-

vani podl'a svojho prinosu a vV porovnani s ostatnymi,

e proceduralnu spravodlivost, ktora sa vzt'ahuje k tomu, ako 'udia vnimaj spravod-
livost’ postupov pouzivanych firmou v oblastiach, ako je napriklad hodnotenie pra-

covnikov, povySovanie a disciplinarne zalezitosti. (Armstrong, 2007, s. 226 — 227)
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3 MOTIVACNY SYSTEM PODNIKU

V ramci riadenia akejkol'vek organizacie by mala byt’ venovana zna¢na pozornost’ otdzkam

ohl'adne vedenia 'udi — zamestnancov a pracovnych skupin. (Gregar, 2010, s. 39 — 40)

Kazda spolo¢nost’ by si mala stanovit, ako bude hodnotit’ dosiahnuté vysledky, akym spo-
sobom vytvori podmienky pre rozvoj svojich pracovnikov, ako podnieti ich iniciativu,
upevni pracovni moralku a podobne. Tieto otazky je potrebné riesit’ nielen z hl'adiska tloh
a problémov firmy, ale tiez z hl'adiska spolo¢nych vyty¢enych ciel'ov a zdmerov. (Gregar,

2010, s. 39 — 40)

Pri rieSeni tychto otdzok sa vytvara tzv. motivacny systém - program spolo¢nosti. Zameria-
va sa na optimalne vyuzitie 'udskych zdrojov pri plneni tloh danej organizacie a zaroven
na optimalne uspokojovanie a rozvoj 0sobnosti v pracovnej ¢innosti. Pri tvorbe motivaéné-
ho programu nejde len o nakladanie s finan¢nymi odmenami. Rozsah motiva¢ného systému
je ovela §ir$i a zameriava sa z vyraznej Casti aj na nepenazné formy motivacie. (Gregar,

2010, s. 39 — 40)

Motivaény program treba zostavit' diferencovane pre rdézne pracovné pozicie, rozne pra-
covné skupiny ¢i utvary podniku. Okrem systému finanéného odmenovania zahriiuje 1 po-
stupy personalneho riadenia v mnohych oblastiach, ako je napriklad kariérny rast zamest-
nancov, pracovné hodnotenie, tvorba podmienok na pracovisku, rozvoj komunikécie
v ramci firmy, vytvaranie pracovnych vzt'ahov a podobne. Prave nepenazné formy motiva-
cie a odmenovania byvaju pre mnohych pracovnikov vyznamnejsie a motivujicejSie nez

samotna mzda. (Gregar, 2010, s. 39 — 40)

Motivaény program sa vo vaésine pripadov zameriava na dve hlavné oblasti, a to na hmot-

nt a nehmotnu formu motivacie. (Gregar, 2010, s. 39 — 40)

3.1 Hmotna motivacia zamestnancov
V ramci hmotnej motivacie pracovnikov maji obvykle firmy dve moZnosti:
¢ mzdova forma motivacie a odmenovania,

e mimomzdova forma motivacie a odmenovania — zamestnanecké vyhody (benefity).

(Mayerova, Razicka, 2000, s. 114 — 115).
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3.1.1

Mzdova forma hmotnej motivacie a odmeriovania

Hlavnou a naj¢astejSou sucast'ou hmotnej motivacie pracovnikov je mzdova forma odme-

fovania, t. j. dohodnutd odmena za vykonanu pracu (mzda, plat). Tato odmena predstavuje

nielen zhodnotenie dosiahnutych pracovnych vysledkov ¢loveka za urc¢ité obdobie, ale je

tiez prostriedkom, ktory sluzi na zaistenie jeho osobnych potrieb, spolocenského postave-

nia a zivotnej trovne. (Mayerova, Ruzicka, 2000, s. 114 — 115)

Organizacie majui v ramci hmotnej motivacie a odmenovania viacero moznosti, ktoré mézu

pouzit’ jednotlivo i kombinovane. Jedna sa o:

a)

b)

d)

f)

9)

odmenovanie zdkladnou alebo ¢asovou mzdou — vyplatena mzda by mala zodpove-

dat’ vykonanej praci.
podiel na vynosoch alebo hospodarskom vysledku spolo¢nosti.

skupinova (timova) odmena — zavisi predovsetkym od vykonu danej skupiny (ti-
mu). Pozadovana uroven vykonu skupiny byva vopred stanovena vo forme normy
alebo Standardu, pricom podiel jednotlivych ¢lenov skupiny je uréeny podl'a osob-
ného pricinenia.

ukolovd mzda — individudlna odmena pracovnika podl'a vopred uréenej normy vy-

konu. Tato forma sa ¢asto pouziva pri opakovanej, monotonnej praci.

mzda podl'a zasluhy — mozno pouzit’ pri pracovnikoch, ktorym mozno stanovit’ cie-
l'ové ulohy. Nasledne hodnotenie tychto tloh byva odstuptiované (napr. splnil dos-

tatocne, splnil s vyhradami, nesplnil).

jednorazové odmeny — jednd sa o periodické, jednordzovo vyplacané odmeny bud’
vo vyske platu, alebo jeho nasobku. Castou formou moézu byt tzv. 13. a 14. plat,

pripadne vernostné odmeny.

kvalifika¢né a ostatné priplatky — su vyplacané vtedy, ked’ zamestnanec rozsiri svo-
ju kvalifikaciu a ziska tak opravnenie pre vykon d’alsich pracovnych ¢innosti. Po-
dobne sa vyplacaji pracovnikom aj narokovateI'né priplatky za pracu nadcas, v no-
ci, cez vikend, za pracu v stazenych podmienkach, v zdraviu Skodlivom prostredi

a podobne. (Mayerova, Razicka, 2000, s. 114 — 115)
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3.1.2 Mimomzdova forma hmotnej motivacie a odmenovania — zamestnanecké vy-

hody

Sucastou systému odmenovania je okrem mzdovej formy odmenovania zamestnancov aj
mimomzdova hmotna motivacia, ktora je v praxi znama ako zamestnanecké vyhody — be-
nefity. Zamestnavatel’ tieto benefity poskytuje dobrovolne nad ramec zakonom stanove-
nych davok, Vv pripade, Ze na ne mé vol'né financie a boli dojednané v kolektivnej zmluve
podniku. Ich rozsah zavisi predovSetkym od ekonomickej vykonnosti danej spolo¢nosti
a tieZ na tom, ¢i zamestnavatel’ povazuje zamestnanecké vyhody za silny motiva¢ny faktor
VO svojej mzdovej a motivacnej politike. (Blaha, Kanakova a Mateiciuc, 2005, s. 174 —
177)

Zamestnanecké vyhody maju fakultativnu povahu a ich rozsah zavisi od mnozstva finang-
nych prostriedkov vymedzenych prave na tieto ucely. Okrem toho je vySka benefitov
ovplyvnena aj dailovym systémom danej krajiny, ktory je vyhodny pre obe strany pracov-
no-pravneho vzt'ahu. (Blaha, Kanakova a Mateiciuc, 2005, s. 174 — 177)

Pri koncipovani zamestnaneckych vyhod je potrebné brat’ do uvahy:
e spolocenské zaujmy (premietaja sa aj do daflovych tl'av),

e firemné zaujmy, pomocou ktorych spolo¢nost’ prejavuje zaujem o svojich zamest-

nancov a tiez previazanost’ na ich vykon,

e ziujmy zamestnancov, pri ktorych su reSpektované ich potreby na lepSie vytvorenie
motivacného systému pre riadenie ludskych zdrojov. (Blaha, Kanakova

a Mateiciuc, 2005, s. 174 — 177)
Clenenie zamestnaneckych vyhod
Samotné zamestnanecké benefity mozno rozdelit’ do troch skupin:

e socialno-kultarne: kultarne a spolo¢enské akcie, rézne pripoistenia, pomoc s byto-

vou otazkou, cestovanie do zamestnania, $kolky, poskytovanie zamestnaneckych

vvvvv

e pracovné: povinné i nepovinné vzdelavanie, vyhodnejsi predaj firemnych produk-
tov, prispevky na stravovanie, naturdlie ain¢ vyhody z hladiska bezpecnosti a

ochrany zdravia nad zakonny ramec,
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e vyhody spojené s vykonom danej prace (pozicie), tzv. pozi¢né zamestnanecké bene-
fity, ktoré vyuzivaji zamestnanci z kI'aiCovych postov firmy. V nasej oblasti sa jed-
nad o manazérske vyhody, ako je sluzobny automobil (Castokrat i na sikromné uce-
ly), mobilny telefén, notebook, nadstandardné vybavenie kancelarii, o$atné, rozne
staze a pod. Pozi¢né vyhody sa vSak mozu tykat’ i zamestnancov z rizikovych pra-
covisk. (Blaha, Kanakova a Mateiciuc, 2005, s. 174 — 177)

VolitePny systém zamestnaneckych vyhod — cafeteria systém

Ako to uz v nielen v pracovnom zivote byva, nie kazdému vyhovuje jednotny systém,
v tomto pripade, zamestnaneckych vyhod. Prave z tohto dévodu je vhodnym rieSenim sys-
tém volitelnych zamestnaneckych vyhod, tzv. cafeteria systém. lde o subor zamestnanec-
kych vyhod, z ktorych si kazdy pracovnik méze podla vlastného zaujmu vyberat’ podla
urcitych pravidiel. (Blaha, Kanakova a Mateiciuc, 2005, s. 174 — 177)

Systém funguje tak, Ze kazdy zamestnanec ma vlastny ucet, do ktoré¢ho vysky moze cerpat’
zamestnanecké vyhody. Tento systém je vel'mi flexibilny a zohladnuje osobné potreby
pracovnikov. Jeho vyhodou je tiez spravodlivost’ a rovnost’ pre vSetkych jeho uZivatelov,
individualizacia a diferenciacia ich potrieb, participacia a rast spoluzodpovednosti zamest-
nancov, informovanost’, lepsi image firmy a tiez rast lojality zamestnancov. (Blaha, Kana-
kova a Mateiciuc, 2005, s. 174 — 177)

Nevyhodou cafeteria systému je administrativna a nakladova naro¢nost’ hlavne na zaciatku
zavedenia systému a tieZ dost’ ndkladna aktualizacia potrieb zamestnancov. (Blaha, Kana-

kova a Mateiciuc, 2005, s. 174 — 177)
Systém volite'nych zamestnaneckych vyhod naj¢astejSie mava nasledujuce varianty:

a) systém ,,bufetu*: zoznam zamestnaneckych vyhod s moznost'ou vlastného vybe-

ru, ale len do vysky zamestnaneckého uctu.

jednotlivé zamesmanecké benefity

Obr. 4 Systém ,, bufetu** (Blaha, Kandakova a Mateiciuc, 2005, s. 176)
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b) systém ,jadra“: podnik stanovi pevné jadro benefitov, ktoré je spolo¢né pre
vSetkych pracovnikov (napr. stravovanie) a ostatné necha vol'ne v ponuke na

vlastny vyber zamestnanca.

volitelny blok benefitov

Obr. 5 Systém ,,jadra* (Blaha, Kandkova a Mateiciuc, 2005, s. 176)
C) systém ,,blokov* pre kategorie zamestnancov: nadefinuju sa kategorie zamest-
nancov (napr. muzi, zeny, zamestnanci z rizikovych pracovisk, mladi zamest-

nanci a seniori atd’.) a k jednotlivym kategoriam sa priradi ponuka zamestna-

neckych benefitov. (Blaha, Kanakova a Mateiciuc, 2005, s. 174 — 177)

jednotlivé kategdrie zamestmnancov

Obr. 6 Systém ,, blokov** (Bldha, Kandkova a Mateiciuc, 2005, s. 177)

3.2 Nehmotna motivacia zamestnancov

Na pracovny vykon vplyva viacero faktorov. PredovSetkym je to zdujem zamestnanca
0 préacu, ktora by ho v idealnom pripade mala napinat’. Okrem toho podany vykon ovplyv-
nuja idosahované pracovné vysledky auspechy, medziludské vztahy s kolegami

a nadriadenymi pracovnikmi a tieZ miera stresu a tzkosti na pracovisku. Ta by mala byt’
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vyrovnana, pretoze pri silnom stresovom napéti hrozi zamestnancovi psychické vycerpanie
az kolaps, naopak pri nizkej hladine moéze byt praca len nudnou rutinou. (Mineralfit,

©2008)

Okrem vyssie uvedenych moznosti nehmotnej motivacie uvadza Gregar (2010, s. 39 - 40)
aj d’alsie priklady, ako napriklad spdtna védzba na vykon zamestnanca — prejavy uznania
a zaslizend pochvala, prijemné pracovné prostredie, spravne a spravodlivé delegovanie
uloh, zodpovednosti a kompetencii, moznosti zvySovania kvalifikacie a pravidelného po-
stupu, spolo¢ensky vyznam vykonavanej prace a organizacie, image a goodwill spolo¢nos-
ti, vhodna lokalita pracoviska, rézne firemné akcie, bezplatna lekarska starostlivost’ a po-

dobne.

3.3 Priprava a realizacia motiva¢ného programu spolo¢nosti
Samotna priprava a realizacia motivacného programu firmy mé niekol’ko faz:

e analyza prevazujlicich foriem motivacie pracovného jednania, ktord ma smerovat

K uréeniu problémov, ktoré ma motiva¢ny program riesit,
e stanovenie kratkodobych i dlhodobych cielov motivacného programu,

e spracovanie charakteristiky realnej vykonnosti pracovnikov v su€asnosti a nasledne

jej porovnanie s predstavou pozadovanej vykonnosti v budtcnosti,

e urcenie Cinitel'ov, ktoré maji stimula¢nu funkciu a tieZ charakterizovanie ich ucin-
ku na motivaciu zamestnancov, pricom je podstatné zistit’ skuto¢nosti, ktoré maju

priaznivy 1 nepriaznivy vplyv na vykon a spokojnost’ v praci,

e priprava redlneho vyuzitia urcitého siboru stimulujtcich €initel'ov, pripadne 1 pri-
prava alternativneho postupu, ktoré bert do tivahy vyrazné rozdiely v pracovnom

kolektive,

e vytvorenie podnikového dokumentu, ktory popisuje motivacny program spolo¢nosti

na ur¢ité obdobie,

e kontrola realizacie motivacného programu, ktorej tlohou je objektivne postdenie
ucinnosti pouzitych stimulacnych prostriedkov a nasledne stanovenie pripadnych

uprav. (Mayerova, Rizicka, 2000, s. 114 — 115)
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3.4 Zverejnenie motivaéného programu

Motivacny program firmy je nutné sformulovat’ v pisomnej podobe a potom uverejnit. Je
viacero moznosti, ako pri tom postupovat’. Typickym javom byva jeho zverejnenie v bro-
zure popisujucej Cinnost’ spolo¢nosti a tiez zasady, podl'a ktorych postupuje pri riadeni
I'udskych zdrojov. Takyto spdsob zaroven organizacia reprezentuje v SirSej verejnosti

a takto pdsobi na motivaciu pracovnikov. (Mayerova, Ruzicka, 2000, str. 114 — 115)
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4 PRACOVNA SPOKOJNOST

Praca je vyznamnou sucast'ou zivota a uspech v nej bezpochyby patri k jednému z najdole-

zitejsich Zivotnych cielov mnohych Pudi. (Stikar, 2003, s. 111)

Vhodne vytvoreny motiva¢ny program a uc¢innad motivacia uzko stvisia s pracovnou spo-
kojnostou zamestnancov, pretoze predovsetkym spokojni a motivovani zamestnanci st

predpokladom pre dlhodoby rozvoj spoloénosti. (Stikar, 2003, s. 111)

Radost’ z aspechu a pocit uspokojenia predstavuju mieru naplnenia ciel'ov, potrieb a oc¢a-
kavani T'udi v nielen v Zivote, ale i v ramci kariéry. Kazdy pracovnik intenzivne vnima,
preziva a vyhodnocuje priebeh vykonavanych aktivit, tiez pracovné podmienky a vysledky
svojej prace. Ma teda moznost’ dosahovat’ spech a uréitd mieru spokojnosti. Uroven pra-
covnej spokojnosti alebo nespokojnosti silno podmienuje kvalitu Zivota a vyznamne sa

odraza aj na celkovom zdravi a psychickej pohode daného &loveka. (Stikar, 2003, s. 111)

4.1 Faktory vplyvajuce na pracovnu spokojnost’

Uroven spokojnosti zamestnancov s pracou je ovplyvitovana roznymi faktormi. Medzi
vonkajsie faktory, ktoré su nezavislé na samotnom pracovnikovi, patri finanéné ohodnote-
nie, samotna praca, moznosti kariérneho postupu, $tyl vedenia, pracovna skupina alebo

pracovné podmienky. (Koubek, 2007, s. 353 - 354)

Velky vplyv na spokojnost’ v praci maju aj fyzikalne podmienky vykonavanej prace. Ich
vyznam rastie, pokial’ st nepriaznivé, vytvaraju nepohodu a nasledne nespokojnost’. Medzi
fyzikalne podmienky moZno zaradit’ hluk, osvetlenie, farebné rieSenie pracoviska, vibracie

a mikroklimu (teplota a vlhkost’ vzduchu, prasnost’ a pod.). (Koubek, 2007, s. 353 - 354)

Dalsou kategoériou faktorov, ktoré ovplyviiuju pracovni spokojnost’ zamestnancov, su
osobnostné faktory, ako su vek, pohlavie, dosiahnuté vzdelanie, rodinny stav, pracovné
skusenosti, profesionalna uroven, intelekt a schopnosti dané¢ho ¢loveka. (Koubek, 2007, s.

353 - 354)

4.2 Metody na zistovanie pracovnej spokojnosti

Uroven spokojnosti s pracou moZno u zamestnancov zistit' pomocou ankiet, ktoré mozno

zrealizovat’ v Styroch podobach:
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e Struktirované dotazniky — mézu byt univerzalne alebo vytvorené Specialne pre da-
nu organizaciu, V mnohych pripadoch st k dispozicii normy, s ktorymi mozno po-

rovnat’ ziskané vysledky dotazovania,

e rozhovory s pracovnikmi — mdze sa jednat' o otazky s otvorenym koncom, d’alej o
hibkové otazky, pri ktorych mozno volne diskutovat’ o réznych témach alebo o po-

lostruktirované rozhovory s urcitymi pevnymi bodmi rozhovoru,

e kombinacia dotaznikov a rozhovoru — idealna forma, pretoze sa kombinuju kvanti-

tativne Uidaje ziskané z dotazniku s kvalitativnymi tidajmi z rozhovoru,

e vyuzitie diskusnych skupin — takito skupina predstavuje reprezentativhu vzorku
pracovnikov, u ktorych sa zistuju nazory a postoje K praci a firme. (Armstrong,
2007, s. 229 - 230)
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5 STAROSTLIVOST O ZAMESTNANCOV

Zamestnavatelia si ¢oraz viac uvedomujl, ze rozvoj a konkurencieschopnost’ ich spolo¢-
nosti je vo vyraznej miere zavisla na zamestnancoch a ich schopnostiach, motivacii, spo-
kojnosti Vv praci, preto treba 'udskym zdrojom venovat’ zaslizenu starostlivost’ a pozor-
nost’. (Koubek, 2007, s. 343 — 360)

Starostlivost’ o pracovnikov mozno rozdelit’ do troch hlavnych skupin:

a) povinna starostlivost’, ktora je dana zakonmi, predpismi a kolektivnymi zmlu-

vami vyssej, nadpodnikovej urovne,

b) zmluvna starostlivost’, ktortt vymedzujt kolektivne zmluvy zjednané na Grovni

spolo¢nosti,

c) dobrovolna starostlivost’ odzrkadl'ujuca personalne riadenie firmy a tiez snahu

0 ziskanie konkuren¢nej vyhody na trhu prace. (Koubek, 2007, s. 343 — 360)
V najSirSom ponati zahriuje starostlivost’ o zamestnancov zaleZitosti ohl'adne:

e pracovnej doby a pracovného rezimu — oblast’ podrobne upravuje Zakonik prace,
jedna sa o dizku pracovnej doby, pracovné prestivky a organizaciu pracovného re-

Zimu (napr. praca na plny/¢iasto¢ny tvazok a pod.),

e pracovného prostredia — doraz sa kladie na priestorové rieSenie pracoviska (napr.
pracovna poloha, pristup na pracovisko), fyzikalne a socialne psychologické pod-

mienky prace,

e bezpecnosti prace a ochrany zdravia pri praci — uskuto¢nenie opatreni, ktorych cie-
I'om je odstranenie pri¢in ohrozenia Zivota a zdravia pracovnika a vytvorit’ bezpec-
né pracovné podmienky, aby sa zabranilo aj pracovnym trazom a chorobam z po-

volania,

e personalneho rozvoja pracovnikov — zvySovanie a prehlbovanie kvalifikacie, aby

boli zamestnanci pozitivne motivovani a spokojni,

e sluzieb poskytovanych zamestnancom na pracovisku, napr. stravovanie na pracovi-
sku, zariadenia uréené na osobnu hygienu, relax a odkladanie osobnych veci pra-
covnika, poskytovanie pracovnych odevov a ochrannych prostriedkov, doprava do

zamestnania, zdravotné a poradenské sluzby Vv oblasti pracovnych zélezitosti,
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e ostatnych sluzieb poskytovanych pracovnikom a ich rodinnym prislusnikom - sluz-
by spojené s vol'nocasovymi aktivitami (Sport, rekreacia, kultara), sluzby sledujuce
zlepsovanie Zivotnych podmienok zamestnancov (byvanie, materské Skoly, pozic-
ky, dobrovolné poistenie, rozne prispevky), poradenské sluzby mimo pracovnych

zalezitosti (advokat, psycholog),

e starostlivosti o zivotné prostredie — dba sa na zachovanie zdravého prostredia pre
zivot nielen na pracovisku, ale aj v okoli podniku (prispevky na starostlivost’

0 mestsku zelen, ob¢iansku vybavenost’ a pod.). (Koubek, 2007, s. 343 — 360)
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6 ZHODNOTENIE TEORETICKEJ CASTI

V predoslych kapitolach prace si vymedzené zakladné pojmy z oblasti motivacie, stimula-
cie a motivaénych teérii. Dalej je pozornost’ venovana motivaénému programu spolo¢nosti,

formam motivacie, pracovnej spokojnosti a starostlivosti o0 zamestnancov.

Motivacia predstavuje suhrn rozliénych motivov — vnatornych pohnutok, ktoré ¢loveka
(zamestnanca) vedu K urcitému spravaniu a aktivite. Na motivaciu ma vyrazny vplyv sti-

mulécia, ktora naopak prichadza z jeho okolia, teda z vonkajSieho prostredia.

Oblast’ou motivacie sa zaoberalo viacero odbornikov, ktori pocas svojho pdsobenia vytvo-
rili niekol’ko tedrii pracovnej motivacie. Podl'a Armstronga (2007) medzi najzndme;jSie
Z nich patria motivacné tedrie instrumentality podl'a Taylora, tedrie zamerané na obsah
podla Maslowa, Alderfera a Herzberga a kognitivne teérie zamerané na proces, ktorej
predstavitelmi s napriklad Vroom, Latham a Locke alebo Adams. Vsetci autori sa snazia

vysvetlit’ principy motivacie pracovnikov a najddlezitejsie faktory, ktoré na fiu vplyvaju.

Pri tvorbe motiva¢ného programu maji podniky na vyber dve formy motivacie, a to hmot-
nl a nehmotnl. Do prvej skupiny patri klasickd mzda (plat) a mimomzdové forma hmotnej
motivacie, ktora je realizovana najcastejSie v podobe zamestnaneckych vyhod, tzv. benefi-
tov. V ramci nehmotnej motivacie sa jedna predovSetkym o spétna vizbu na podany vykon

pracovnika, pochvaly, prejavy uznania, vztahy na pracovisku, image firmy a pod.

Systém motivacie v podniku méa velky vplyv na pracovni spokojnost’ zamestnancov, pre-
toze len G¢inne motivovani pracovnici dokazu optimalne vyuzit' svoje schopnosti a dosiah-
nut’ tak ciele spolo¢nosti. Na spokojnost’ v praci maju vplyv viaceré faktory, napriklad
vonkajsie, fyzikalne alebo osobnostné. Uroven spokojnosti zamestnancov je potrebné pra-

videlne zistovat’ formou r6znych dotaznikov, rozhovorov, pripadne ich kombinaciou.

V stcasnosti si mnohé organizacie uvedomuju dolezitost’ l'udskych zdrojov, preto svojim
zamestnancom venuju znacnu starostlivost, a to v rovine povinnych zdkonnych noriem,
kolektivnych zmluv alebo dobrovolne podla svojich finanénych moznosti a vlastného uva-
Zenia. Starostlivost’ sa tyka samotného vykonu prace a jej podmienok, bezpecnosti prace,

rozvoja zamestnancov, sluzieb poskytovanych na pracovisku i mimo neho a pod.

Nasledujtca Cast’ prace sa bude venovat’ konkrétnemu motivacénému systému v spolocnosti

Continental Matador Rubber, s.r.o0. so sidlom v Puchove.
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7 SPOLOCNOST CONTINENTAL MATADOR RUBBER, S.R.O.

Continental Matador Rubber, s.r.o. (CMR, s.r.0.) so sidlom v Pachove je vyrobno-
obchodna spolo¢nost’, ktord je od roku 2007 ¢lenom skupiny Continental. Continental AG
je jednym zo svetovych lidrov v oblasti automobilového priemyslu. Ako svetovo veduci
technologicky partner Continental AG vyvija a vyraba vysokokvalitné komponenty, modu-
ly a systémy. Vo svojej ¢innosti sa zameriava na inovacie v oblasti zvySovania bezpecnosti,

ekologicky priatel'skii pohyblivost’ a komfort na ceste.

Na Slovensku ma Continental AG svoje zavody okrem mesta Pichov umiestnené aj v Dol-

nych Vesteniciach a Zvolene.

Obr. 7 Logo spolocnosti (Vyrocna sprava 2011, s. 1)

7.1 Zakladné udaje o firme
Pre zoznamenie so spolo¢nost’ou uvadzam zékladné informacie:

e cely nazov spolo¢nosti: Continental Matador Rubber, s.r.0.

pravna forma: spolo¢nost’ s ru¢enim obmedzenym
e sidlo: Terézie Vansovej 1054, 020 01 Pachov — Horné Kockovce, Slovensko

e ICO: 36709 557

e spolo¢nost’ zapisana: v Obchodnom registri Okresného sudu Trencin, oddiel: Sro,

vloZzka ¢islo 17315/R
e den zapisu do Obchodného registra: 09. 12. 2006

e hlavné ¢innosti: vyroba a predaj pneumatik a dopravnych pasov, protektorovanie
a opravy pneumatik, vyroba gumenych a plastovych vyrobkov, vyroba tepla a elek-

triny, vyskum a vyvoj v oblasti prirodnych a technickych vied

e zakladné imanie: 176 650 203 EUR (od 22. 11. 2011)
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e priemerny pocet zamestnancov: 2 332 (stav k 31. 12. 2011). (Vyro¢na sprava 2011,
s. 34)

7.2 Historicky vyvoj a transformacia firmy

Spolo¢nost’ Continental Matador Rubber, s.r.o. je na trhu uz niekol’ko desiatok rokov
a pocas svojej historie presla rozsiahlym rozvojom, viacerymi vyznamnymi zmenami a tiez

transformaciou.
Historicky vyvoj firmy je nacrtnuty na obrazku 8.

Continental AG Hannover
zvysiled 1. jila svejpodiel
v Continental Matador
Rubber Pichovz 51 %mna

zalozeny podnik Continental 66 %

zaciatok vyroby dopravnych pasov

vznika spoloénost’ A .
MATADOR v Bratislave ~ZaKladdsanova

pneumatikareil Matador na vyrobu
MATADOR v Pichove nakladnych putoplastov
1905 ‘
1947
zac¢iatok vyroby ziskala 51 % gumarskej
pneumatik < irob divizie MATADOR
s_pu'st_ena * ?-ro a Rubber spoloénost’
;’Eal‘l oqe MATADOR Continental AG.
enov zalozeny Nemecko Continental AG
’\'_\'-‘sk'unm_\'-‘ }1513" Hannover zvysil svoj
gumarensky majetkovy podiel na
v Pachove 100 %

Obr. 8 Casovid os historie a transformdcie firmy (Interny material CMR, s. 1. 0.)

7.2.1 Histéria spolocnosti

Spolo¢nost MATADOR — gumové a balatové zavody vznikla svojim zaregistrovanim vo
firemnom registri v roku 1905. Rok na to zacala s vyrobou gumovych hadic a remenov v
Bratislave. Pokusné vyroba pneumatik zacala v roku 1925 a aZ do roku 1931 bol bratislav-

sky MATADOR jedinym vyrobcom pneumatik v CSR. (Matador, ©2013)

V roku 1947 bola zalozena nova pneumatikaren v Puchove, vyroba v novovybudovanom
zévode sa spusta v roku 1950. Rok 1955 prinédsa zaciatok vyroby dopravnych pasov. Od
roku 1962 bola firma monopolnym vyrobcom autodusi v Ceskoslovensku. V roku 1987 bol

v Plchove zaloZzeny Vyskumny tstav gumarensky, ktory vznikol v suvislosti s rozSirova-
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nim vyrobného sortimentu a narastom vyznamu vedecko-technickej zakladne, ktort firma

neustale posilovala. (Matador, ©2013)

7.2.2 Transformacia spolo¢nosti

V roku 1990 bola firma transformovana na akciovl spolo¢nost’ a v roku 1994 bola dokon-

¢ena transformacia akciovej spolo¢nosti na privatnu spolo¢nost’. (Matador, ©2013)

V roku 1998 bol v Puchove zalozeny spolo¢ny podnik Continental Matador na vyrobu na-

kladnych autoplastov. (Matador, ©2013)

Rok 2004 sa niesol v duchu vyraznych akvizicii. S etiopskou spolocnostou Addis Tyre
Company Matador zalozil spolocny podnik Matador ATC so sidlom v etiopskej Addis
Abebe na vyrobu diagonalnych a radialnych autoplastov pre africky trh. (Matador, ©2013)

V roku 2007 ziskala 51 % gumarskej divizie MATADOR Rubber spolo¢nost’ Continental
AG, Nemecko. Nasledne v roku 2008 Continental AG zvysil svoj podiel na 66 % a v roku
2009 na celych 100 %. V priebehu roka 2009 sa v Puchove otvorilo nové distribu¢no-
logistické centrum spoloc¢nosti Continental pre stredni a vychodnt Eurépu. (Matador,

©2013)

Rok 2010 priniesol do spolo¢nosti otvorenie novej vyrobnej haly, ktora umoznila d’alSie
navySenie kapacit pre vyrobu osobnych a Tahkych nakladnych pneumatik. (Matador,
©2013)

V nasledujucom roku vedenie spolo¢nosti Continental odstihlasilo projekt d’alSiecho navy-
Senia vyrobnych kapacit. Dokon&enych bolo 20 000 m? skladovacej plochy (vratane 18
nakladacich ramp) nového Distribu¢ného centra, nova vyrobnéa hala vratane montaze vy-

robnych technologii a ukongéila sa hruba stavba d’al$ej vyrobnej haly. (Matador, ©2013)

7.3 Podnikatel’ské zameranie spolo¢nosti

Podnikatel'ska ¢innost’ spolocnosti Continental Matador Rubber, s.r.o. je zamerana na dve

hlavné oblasti:

e pneumatiky: vyroba, marketing, predaj a distribicia osobnych a ostatnych pneuma-

tik pre osobné, 'ahké nakladné a ndkladné auta,
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e dopravnikové pasy: vyroba, marketing, predaj a distribticia dopravnych pasov na

prepravu tovaru a materialov. (Vyro¢na sprava 2011, s. 9)

Hlavnou ¢innost'ou spolo¢nosti je vyroba osobnych, lahkych nakladnych a SUV pneumatik
znaciek skupiny Continental. Predajna ¢innost’ sa deli na trhy nahradnej spotreby a trhy
prvej vybavy. Cinnosti v oblasti produkcie dopravnych pasov pokryvaju zvy$né podnika-

tel'ské zameranie spolo¢nosti. (Vyro¢na sprava 2011, s. 9)

NajdolezitejSimi trhmi pre spolo¢nost’ su trhy: Slovenskej republiky, Belgicka, Grécka,
Nemecka, Velkej Britanie, Francuzska, Ceskej Republiky, Pol'ska, Mad'arska, Ukrajiny,
Ruskej Federacie, Rumunska, Bieloruska, Talianska, Rakuska, Spanielska, éiny a Indie.

(Vyrocna sprava 2011, s. 9)

Spolo¢nost’ méa v sucasnosti tri deérske spolocnosti a dve finanéné investicie v pridruze-
nych podnikoch hlavne v oblasti vyroby a predaja pneumatik. Tieto spolo¢nosti predstavu-
ju predajné spolocnosti v Nemecku a v Kazachstane a maloobchodnt spolo¢nost’ na Slo-
vensku. Ostatné financné investicie sa tykaju mensinového podielu v sesterskom zavode
Continental Matador Truck Tires s.r.o. a menSinového podielu v spolo¢nosti VIPO a.s.,

Partizanske. (Vyro¢na sprava 2011, s. 9)

7.4 Stratégia firmy a budici rozvoj

Dlhodoba stratégia spolocnosti spoc¢iva v snahe etablovat Continental Matador Rubber,
s.r.0. ako jedného z poprednych vyrobcov osobnych a l'ahkych ndkladnych pneumatik v
skupine Continental a optimalne vyuzit' aktiva spolo¢nosti v oblasti vyskumu a vyvoja,
vyroby dopravnych pasov, know how, kiipnej sily, Standardov vyrobnych procesov, mana-

zérstva kvality, manazérskych systémov a vedomosti. (Vyroc¢na sprava 2011, s. 11)

Hoci finan¢na kriza oneskorila niektoré kroky implementacie dlhodobe;j stratégie firmy, v
roku 2011 sa spolo¢nosti dari tspeSne pokracovat’ v dlhodobej stratégii s ciel'om dosiahnut’

planovanu kone¢nu kapacitu. (Vyrocna sprava 2011, s. 11)

7.5 Riadenie 'udskych zdrojov

V roku 2011 sa spolo¢nosti ispesne darilo napifiat’ jej expanzné ciele, stanovené v siilade
s dlhodobou stratégiou rozvoja. Dobré hospodarenie celého koncernu a rozvojové progra-

my v CMR prispeli k tvorbe pozitivnej klimy a udrzaniu socialneho zmieru pocas celého
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roka. Nevyskytla sa tiez ziadna mimoriadna udalost’, ktora by viedla k nutnosti redukcie
pracovnych sil alebo miezd. Naopak, spolo¢nost’ prijala 370 novych zamestnancov a vyuZzi-
tim novych technologickych zariadeni sa vytvorili podmienky pre vyrazné navysenie obje-

mu vyroby. (Vyro¢na sprava 2011, s. 11)

V roku 2011 tsek l'udskych zdrojov poskytoval vsetky Standardné sluzby a plnil opravnené
poziadavky jednotlivych utvarov, zamerané na udrziavanie a rozvoj l'udského kapitalu -
marketing a rozvoj, personalne sluzby, odmenovanie, organizacny rozvoj a socialne sluzby
pre zamestnancov. Pozitivny trend vyvoja v oblasti I'udskych zdrojov potvrdzuju aj vybra-
né ukazovatele popisujuce stav personalu v roku 2011. Na konci roka 2011 mala spolo¢-
nost’ 2 332 zamestnancov, ¢o je 13,9% narast. Priemerny vek zamestnancov bol 40,1 roka,
¢o koresponduje s dlhodobym trendom vekovej Struktiry persondlu v spolo¢nosti. (Vyroc-

na sprava 2011, s. 11)
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8 SWOT ANALYZA SPOLOCNOSTI CMR, S.R.O.

SWOT analyza je dnes ¢asto vyuzivana metdda, ktorej cielom je identifikovanie vnatorné-
ho prostredia, t. j. silnych a slabych stranok spolo¢nosti a tiez jej prileZitosti a hrozieb pri-
chadzajucich z jej vonkajsSieho prostredia. Na zaklade vysledkov tejto analyzy mozno po-
sadit’ sucasny stav firmy, stanovit’ jej d’alSie smerovanie, ciele a stratégiu, ako ich dosiah-
nut. Okrem toho je tiez mozné najst i nové prilezitosti a moznosti pre d’alsi rozvoj

a odhalenie problémov a hrozieb braniacich jej napredovaniu.
Nasledujiica SWOT analyza je vypracovana pre spolo¢nost’ CMR, s.r.0.
Silné stranky (Strengths):
e image a dlhoroc¢na tradicia firmy
e moderné technologie vyroby
e kvalifikovani pracovnici
e kvalitné a konkurencieschopné produkty
e Siroky sortiment vyrobkov
e bohaté sktisenosti s vyrobou roznych druhov pneumatik a dopravnych pasov
e vlastny Vyskumny ustav gumarensky
e vlastn4 distribu¢na siet’ Pneubox
e moznost’ spoluprace a zdiel'ania know-how v ramci koncernu Continental

e dobra dopravnad poloha blizko dial'nice D1 a vyznamného Zelezni¢ného uzla pri

meste Puchov
¢ nizke vyrobné naklady (vratane mzdovych).
Slabé stranky (Weaknesses):
e slabsia propagacia
e obmedzené podmienky pre d’alSie rozSirovanie vyroby
e zavislost’ na centralnych strategickych rozhodnutiach v ramci koncernu Continental

¢ horsia dostupnost’ pracoviska pre zamestnancov v ramci verejnej dopravy.
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Prilezitosti (Opportunities):
e r0zvoj a neustale inovacie v automobilovom priemysle
e nov¢ technologie a vyrobné postupy
e rozSirovanie sluzieb dodéavatel'skych firiem
e rozvoj zahrani¢nych trhov (mimoeuropskych)
e potencial absolventov strednych a vysokych $kol
e rastuci tlak spolo¢nosti na ochranu zivotného prostredia.
Hrozby (Threats):
o velké konkurencia v gumarenskom 1 automobilovom priemysle
e prilev lacnej$ich pneumatik z Azie
e nepriaznivy vyvoj v automobilovom priemysle

e zmeny V legislative (Zakonnik prace, Zakon o kolektivnom vyjedndvani, danové

zakony a pod.)
e zavislost’ na cenach vstupného materialu a energii.

Silnymi strankami spolo¢nosti CMR, s.r.0. st bezpochyby dlhoro¢né skiisenosti s vyrobou
pneumatik a dopravnych pasov, kvalitné konkurencieschopné produkty a kvalifikovani
pracovnici. Firma by do budicna mala dbat’ na zachovanie kvality svojich vyrobkov, ¢o
moZe zabezpecit' pouzitim spravne zvolenych technoldgii a zamestnanim dostatocne vzde-

lanych a vyskolenych zamestnancov tak ako doteraz.

SlabSou strankou organizacie je propagacia, ktorda ma v dneSnej dobe vyrazny vplyv na
povedomie zakaznika a predajnost’ vyrobkov. Nejde o neodstranitelny problém, takze spo-

locnost’ by mohla pouvazovat o intenzivnejSej reklame v médiach.

Medzi najvécsie prileZitosti, na ktoré by sa mal podnik zameriavat, patri neustaly techno-
logicky pokrok v automobilovom priemysle a tiez moderné inovacie technologii vyroby, do
ktorych by mala firma pravidelne investovat’ a zefektiviiovat’ tak svoju ¢innost’. Krokom
vpred moze byt pre i uzsia spolupraca s dodavatel'skymi firmami a prispdsobenie obchod-

nych podmienok podl'a konkrétnych potrieb spolocnosti. Prilezitostou pre rast firmy je
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urcite aj vel’ky potencial absolventov $kol, ktori Castokrat prichddzaji s vybornymi mys-

lienkami a navrhmi.

Co sa tyka hrozieb, spolo¢nost CMR, s.r.o. by si mala davat’ vel’ky pozor na silnti konku-
renciu a pripadny nepriaznivy vyvoj vV gumarenskom i automobilovom odvetvi. Proti kon-
kurentom by firma mala bojovat’ zachovanim, najidealnejSie zlepSenim doterajSej Grovne
kvality svojich vyrobkov, zvy$enim propagacie a vyhodnou cenou. DalSou moznostou ako
odvratit’ hrozbu stagnacie automobilového odvetvia, mbze byt diverzifikacia vyrabanych
produktov, napriklad zavedenie vyroby pneumatik nielen pre osobné automobily, ale

| priemyselné stroje a pod.
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9 ZAKLADNE INFORMACIE O THP PRACOVNIKOCH FIRMY
CMR, S.R.O.

Z dovodu velkého poctu zamestnancov v spolo¢nosti sa zameriavam len na vybrant skupi-
nu - na THP pracovnikov. Rozhodla som sa tak kvoli podrobnejSiemu spracovaniu analyzy
a tiez preto, ze samotna firma prejavila zaujem o zistenie spokojnosti s motivaénym systé-

mom tejto skupiny zamestnancov.

V roku 2012 v spolo¢nosti CMR, s.r.o. pracovalo priemerne 617 THP pracovnikov, z toho

priblizne 150 z nich na manazérskych poziciach.

Fluktuacia v ramci tohto pracovného zaradenia je dlhodobo vel'mi nizka, v minulom roku

sa pohybovala okolo hodnoty 0,97 %.

Pracovnici THP maji pruznt pracovnu dobu — podmienkou je, aby sa do prace dostavili
najneskor o0 8.00 h, pricom odist’ m6zu najskoér o 13.00 h. Okrem toho musi byt” splnena

podmienka, ze odpracuji minimalne 37,5 h tyzdenne.

9.1 Zabezpecovanie Pudskych zdrojov na poziciu THP pracovnika

Presny postup a podmienky pri zabezpecovani 'udskych zdrojov na pozicie THP pracovni-

kov su stanovené V prislusnych internych smerniciach spolo¢nosti CMR, s.r.0..

Zakladnym predpokladom pre vyhl'addvanie perspektivnych zamestnancov je plan pracov-
nych miest, podla ktorého utvar Persondlny marketing a rozvoj vypracuje plan zabezpece-
nia pracovnikov z externych zdrojov, ktory obsahuje zdroje, metody a terminy zabezpece-
nia potrebnych l'udskych zdrojov. Okrem toho je tu uvedeny i1 predpokladany rozpocet na-

kladov a plan naborovych akcii.

Podnet na vyber a obsadenie nového pracovnika dava prislusny veduaci pracovnik na perso-

nalny utvar. Pracovné miesto sa obsadzuje tromi sposobmi:
e priamym navrhom veduceho pracovnika,
e vyberovym konanim,
e metddou assessment centra.

Pri prvej mozZnosti veduci pracovnik prekonzultuje svoj navrh s persondlnym ttvarom, aby

boli dodrzané zéasady politiky rozmiestiiovania I'udskych zdrojov v ramci firmy. Pracovné
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miesta, ktoré vedtci pracovnik navrhuje priamo obsadit’ vybranym ¢lovekom, sa nezverej-

fluju ako vol'né pracovné pozicie.

Pri vyberovom konani sa zabezpecuje najvhodnejsi kandidat z prihlasenych uchadzacov.
Vyberové konanie organizuje a riadi tGtvar riadenia 'udskych zdrojov v spolupraci s vybe-
rovou komisiou, ktora sluzi ako poradny organ. Minimalne troj¢lenni vyberovu komisiu
tvori pracovnik persondlneho tutvaru, veduci pracovnik, ktorému bude vybrany uchadzac

podriadeny a d’al$i odbornik podl'a potreby, napr. psycholog.

Metodou assessment centra mozu byt obsadzované pracovné pozicie, na ktoré su kladené

vysoké naroky na pracovny vykon.

Po uskutocneni pracovného pohovoru pracovnik oddelenia Personalne sluzby pripravi pri-
slusné tlacivo na schvaleného kandidata a zabezpeci jeho odstihlasenie zodpovednymi 0so-

bami.

Po prijati na THP poziciu sa musia vSetci novi zamestnanci zG¢astnit’ nastupného konania,
v ramci ktorého sa podrobne zoznamia s ¢innostou firmy a zaclenia sa do pracovného ko-

lektivu.
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10 MOTIVACNY PROGRAM SPOLOCNOSTI CMR, S.R.O. URCENY
PRE THP PRACOVNIKOV

CMR, s.r.o0. je uspe$na nadnarodna spolo¢nost’ a Vo svojej ¢innosti sa snazi drzat’ tzv. poli-
tiky zlatého stredu v ramci Slovenskej republiky, pricom v ramci regionu patri dokonca
Kk top zamestnavatel'om. Tato zlata stredna cesta plati i pre oblast’ riadenia 'udskych zdro-

JOV a pre motivac¢ny systém zamestnancov.
Motivacny systém THP pracovnikov mozno rozdelit’ na tri hlavné oblasti:
e hmotnd mzdova motivacia,
e socialny program — Starostlivost’ o zamestnancov, tzv. spolo¢né benefity,

o 3pecifické benefity pre urcité pracovné pozicie.

10.1 Hmotna mzdova motivacia

THP pracovnikom prisliicha mzda za vykonant pracu. Tato mzda ma nasledujtice zlozky:
e tarifna mzda,
¢ individualna prémia,
e timova vykonnostna prémia,

e priplatky a d’alSie zloZky mzdy stanovené kolektivnou zmluvou. (Kolektivna zmlu-

va CMR, s.r.0., 2013)

10.1.1 Tarifna mzda

Tarifnd mzda vyjadruje stupenl zloZitosti prace vV ramci Struktiry vykondvanych ¢innosti v
spolo¢nosti podl'a Katalogu pracovnych ¢innosti. THP pracovnici su podl'a neho zaradeni
do 12 tarifnych tried. Zaradenie pracovnych profesii do tarifnych tried sa vykonava na za-
klade jednotného systému hodnotenia prace - Job evaluation. Tarifnad mzda je narokovatel-

na pri zaradeni zamestnanca do prislu§ného tarifného stupna.

THP pracovnici sit odmenovani mesa¢nou ¢asovou mzdou, pricom mesaéné mzdové tari-
fy su stanovené nezdvisle na planovanom mesacnom fonde pracovnej doby. Vyska skutoc-
ne vyplacanej ¢asovej mzdy sa urCuje ako alikvotnd Cast’” mzdovej tarify v zavislosti na

pomere skuto¢ne odpracovaného a planovaného fondu pracovného ¢asu v danom mesiaci.
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10.1.2 Individualna prémia

Tato zlozka mzdy vyjadruje stabilitu vykonnosti a Groven osobnych schopnosti zamestnan-
ca pri pracovnej ¢innosti a plneni uloh a ciel'ov firmy v dlh§om ¢asovom obdobi. Pre THP
pracovnikov sa prehodnotenie individualnej prémie uskutociiuje jedenkrat ro¢ne. Individu-

alna prémia tvori variabilnu zlozku mzdy a nie je individualne narokovatel'na.

10.1.3 Timova vykonnostna prémia

Timova vykonnostna prémia je motivacna zlozka mzdy, ktora sluzi na hodnotenie kvality
vykonu zamestnanca a zvySenie previazanosti individualneho atimového zapojenia do
vysledkov a efektivity prace jednotlivych pracovisk. Poskytovanie timovej vykonnostnej
prémie zamestnancovi a jej vyska je vysledkom mesa¢ného pracovného hodnotenia. Cie-
Pom tejto zlozky mzdy je podporit’ stitazivost’ vo firme. Podobne ako individudlna prémia

patri k variabilnej zlozke mzdy a nie je individualne narokovatel'na.

10.1.4 Dalsie hmotné motivaéné nastroje
Medzi d’alSie hmotné motivacné nastroje patria:

e fond veduceho je motivacna zlozka pre dosiahnutie mimoriadnych individualnych

pracovnych vykonov.

e mimoriadna cielova tloha je motiva¢na zlozka pri uspesnom splneni vopred defi-

novanych kolektivnych uloh, vyskytovanych jednorazovo alebo mimoriadne.
e ZlepSovatel’ské hnutie je motivacna zlozka pre rieSitel'ov zlepSovacich navrhov.

e za usporu pracovnych miest sa vyplati jednorazova odmena na stredisko a bude
vyplatena v pripade zrusenia fixného pracovného miesta, za podmienky, ze nasled-
ne dojde k prerozdeleniu €asti pracovnych ¢innosti medzi ostatnych zamestnancov.
Ak sa ¢innost’ v plnej miere zrusi, a neddjde k prerozdeleniu pracovnych ¢innosti,
na odmenu nie je narok. V kompetencii nadriadeného zamestnanca prisluSného
strediska je navrh na prerozdelovanie jednorazovej odmeny podla rozsahu preroz-

delenych ¢innosti.

e ochrana a zlepSovanie Zivotného prostredia je zamerand na motivaciu pracovni-

kov v oblasti zabezpeCovania environmentalnych cielov spolo¢nosti a na aktivity
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orientované na zlepSovanie kvality pracovného a Zivotného prostredia. (Kolektivna

zmluva CMR, s.r.0., 2013)

10.1.5 Priplatky a d’alSie zlozky mzdy

Spolo¢nost’ CMR, s.r.o. svojim THP pracovnikom vyplaca i nasledovné druhy priplatkov

v sulade s kolektivnou zmluvou:

e dovolenkovy priplatok vo vyske 79 % tarifnej mesacnej mzdy a je zactovany spo-

lu so mzdou za mesiac jun,

e viano¢ny prispevok vo vyske 100 % tarifnej mesacnej mzdy a je zictovany spolu

so mzdou za mesiac november,

e priplatok za nulova absenciu vo forme poukazok v hodnote 26 € polro¢ne, pri-
¢om pre uréenie nulovej absencie v hodnotenom obdobi sa zamestnancovi zohl'ad-
nuje len Cerpanie dovolenky, zdkonné lekarske prehliadky, darcovstvo krvi, zdkon-
né rekondi¢né pobyty, ucast’ zadstupcov zamestnancov a ¢lenov odborového vyboru

na vzdelavani a pri umrti rodinného prislu$nika,
e motivacny prispevok pri predéasnom odchode na starobny déochodok

e priplatky plynuce zo zakona, napr. priplatok za pracu vo sviatok, za nadcas, za

pracu v noci, cez vikend, za pracu vo vyskach a v stazenych podmienkach,
e nahrady mzdy za prestoje,

e odmena za pracovni pohotovost’ a iné. (Kolektivna zmluva CMR, s.r.0., 2013)

10.2 Socialny program — starostlivost’ o zamestnancov

Do tejto oblasti patria zamestnanecké vyhody — benefity, ktoré su spolo¢né pre vsetkych
THP pracovnikov. Spolo¢nost’ Continental Matador Rubber v ramci svojho socialneho

programu poskytuje nasledujuce druhy zamestnaneckych benefitov:
e stravovanie,
e zdravotna starostlivost’ a preventivne prehliadky,
e prispevky na lieCebno-rehabilitacné a rekondi¢né pobyty,

e starostlivost’ o rodinu — prispevky na rekredciu deti zamestnancov,
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e prispevky ku Diiu matiek,

e prispevky na regeneraciu zamestnancov,

e poskytovanie socialnej vypomoci a navratnej bezurocnej pdzicky,
e doplnkové dochodkové sporenie,

e prispevky pri pracovnych a zivotnych jubileach,

e prispevky pri odchode do dochodku,

e prispevky pri darovani krvi.

10.2.1 Stravovanie

Firma dodavatel'sky zabezpeci stravovanie pre zamestnancov, pricom zamestnanec uhradi

za kazdé objednané teplé jedlo 0,80 € vratane DPH.

Prispevok spolo¢nosti na stravovanie je najmenej v sume 55 % ceny jedla, najviac vSak na
kazdé jedlo do sumy 55 % stravného poskytovaného pri pracovnej ceste v trvani 5 az 12
hodin. Okrem toho sa pracovnikom poskytuje prispevok na stravovanie zo socialneho fon-

du alebo inych zdrojov.

Zamestnancom, ktori pracuji mimo firmy, je zmluvne zabezpecené stravovanie v reStau-
ra¢nom zariadeni, pricom spolo¢nost’ bude hradit’ z prevadzkovych nékladov 55 % z ceny

hlavného listka a stravnik 0,80 € vratane DPH. Rozdiel bude hradeny zo socialneho fondu.

Vyska ceny zmluvne zabezpeceného jedla bude upravovana v zmysle zédkona ¢. 283/2002

Z. z. o cestovnych ndhradach v zneni neskorsich predpisov.

Zamestnanec ma narok na jedno hlavné jedlo na odpracovani zmenu, ktord trva dlhSie nez

3,75 h. Ak vsak trva viac ako 11 hodin, zamestnanec ma narok na d’alSie hlavné jedlo.
Sortiment podavanych jedal v zavodnej jedalni je nasledovny:

e 2 druhy polievok,

e 2 masité jedla,

e | bezmasité jedlo,

e | mucne jedlo,
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e zdrava alternativa (maésité/zeleninove)
e 1 Cerstvy zeleninovy/ovocny tanier
e 3 vyberové jedla.

Tento sortiment je garantovany do 13.00 hod.

10.2.2 Zdravotna starostlivost’ a preventivne prehliadky

V roku 2013 firma zmluvne zabezpeci vykon zavodnej zdravotnej sluzby v sulade so zako-
nom ¢. 124/2006 Z. z. o bezpec€nosti a ochrane zdravia pri praci v zneni neskorsich predpi-
sov. Sucastou zmluvy bude aj zaistenie primarnej zdravotnej starostlivosti v rozsahu troch

obvodnych ambulancii. (Kolektivna zmluva CMR, s.r.o., 2013)

Firma po dohode s organmi odborovych organizacii a v spolupraci so zavodnym zdravot-
nym strediskom bude aktualizovat’ zoznamy prac zakdzanych zenam, matkam do konca 9.

mesiaca, po porode a mladistvym zamestnancom. (Kolektivna zmluva CMR, s.r.0., 2013)

Pre zamestnancov sa zabezpe¢i bezplatny vykon preventivnych lekarskych prehliadok v

zmysle prislusnych vSeobecne zaviaznych predpisov.

Pre THP pracovnikov sa preventivne prehliadky budii vykonavat’ najmenej jedenkrat za tri

roky.

10.2.3 Liecebno-rehabilitané a rekondi¢né pobyty

Spolo¢nost’ poskytne na lieCebno-rehabilitacné a relaxa¢né pobyty prispevok pre maximal-
ne 300 zamestnancov, a to vo vyske skutoénych nékladov v zavislosti od dizky pobytu v
hodnote od 100 — 500 €. (Kolektivna zmluva CMR, s.r.o., 2013)

Kazdy zamestnanec sa lieCebno-rehabilitacného pobytu, ktory plne alebo c¢iastocne hradi
organizacia, moze zucastnit’ len jedenkrat ro¢ne. V pripade, Ze pocet zaujemcov o lieceb-
no-rehabilitacné pobyty prekro¢i moznosti firmy, budu uprednostneni ti zamestnanci, ktori

sa tohto pobytu v predchadzajucich rokoch nezucastnili.

10.2.4 Starostlivest’ o rodinu

Zamestnanci dostanu prispevok na detsku rekredciu vo vyske 100 €/diet’a do rozpoctovane;j

vysky socialneho fondu.
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10.2.5 Prispevky ku Diiu matiek

Pri prilezitosti Dila matiek venuje spolo¢nost’ zamestnanym Zenam (i bezdetnym) penazny

dar v hodnote 50 €. Prispevok bude zuctovany vo vyplate za mesiac april.

10.2.6 Prispevky na regeneraciu zamestnancov

V roku 2013 sa zo socialneho fondu zamestnancom vyplati individualny prispevok vo vys-
ke 100 €. Z toho vo forme uc¢elovych poukazok na kultaru, Sport a zdravie v hodnote 40 €.
Poukazky budu zuctované vo vyplate za mesiac maj tym zamestnancom, ktori buda v evi-
den¢nom stave k 01. 05. 2013 a formou finan¢ného prispevku 60 €, ktory bude zuctovany
vo vyplatnom termine za mesiac oktober. Podmienkou vyplatenia finanéného prispevku je
zaradenie zamestnanca v eviden¢nom stave 31. 10. 2013 a vyplacana mzda v CMR. Uve-

deny prispevok neprinalezi vyslanym pracovnikom z CMR.

Ak zamestnanec neodpracoval celé obdobie, patri mu pomerna Cast’ prispevku, ktora sa

ur¢i podl'a po¢tu odpracovanych mesiacov.

10.2.7 Poskytnutie socidlnej vypomoci a navratnej beziro¢nej pozicky

Zamestnavatel’ bude poskytovat’ zamestnancom zo socidlneho fondu socidlnu vypomoc a
navratni bezaro¢nu pdzicku. Konkrétne zasady poskytovania vypomoci upravuje Kolek-

tivna zmluva na roky 2013 - 2015.

10.2.8 Doplnkové dochodkové sporenie

Organizacia umozni ucast na doplnkovom ddéchodkovom sporeni (d’alej DDS) vSetkym
zamestnancom v evidenénom stave a zamestnancom uvolnenym pre vykon funkcie v od-

borovych organizéciach.
Na DDS sa nemdézu ztcastnit’ osoby, ktoré:
e maju uzavrety pracovny pomer na dobu urcitii nepresahujucu 6 mesiacov,

e vykonavajui Cinnost’ na zaklade dohod o pracach vykondvanych mimo pracovného

pomeru. (Kolektivna zmluva CMR, s.r.0., 2013)

Vysku prispevku na DDS si zamestnanec dohodne individualne v t¢astnickej zmluve uzav-

retej s doplnkovou doéchodkovou sporitelfiou. Minimalna vySka prispevku zamestnanca
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predstavuje 0,5 % z jeho mzdy za prislusny mesiac. Prispevok zamestnanca bude zamest-
navatel’ zrazat’ zo mzdy zamestnanca a zasielat’ na ucet doplnkovej dochodkovej sporitel'ne

DDS Tatrabanky a.s. a ING Tatry - Sympatia, d.d.s., a.s. a Stabilita, d.d.s., a.s..

Spolo¢nost” dodatocne zaplati prispevky za obdobie prerusenia DDS, ak sa tak rozhodne
zamestnanec a ak preruSenie bolo z dovodu dlhodobej praceneschopnosti spdsobenej pra-
covnym urazom alebo chorobou z povolania; prispevok sa v tomto pripade stanovuje z

predpokladaného zarobku zamestnanca.

10.2.9 Prispevky pri pracovnych a Zivotnych jubileach
V roku 2013 buda poskytované finanéné prostriedky zamestnancom firmy v eviden¢nom
stave a zenam na materskej a rodicovskej dovolenke pri dosiahnuti tychto pracovnych a
zivotnych jubilei:
a) pri doviseni nepretrzitého zamestnania u zamestnavatel’a:
o v dizke 20 rokov - 180 €
. v dizke 25 rokov - 215 €
. v dizke 30 rokov - 245 €
. v dizke 35 rokov - 295 €
. v dizke 40 rokov - 350 €

b) pri doviSeni 50 rokov Zivota zamestnanca v zavislosti od dizky nepretrzitého za-

mestnania u zamestnavatel’a:
e o0d5do 10 rokov - 145 €
e 0d 10 do 15 rokov - 160 €
e 0d 15 do 20 rokov - 190 €
e 0d 20 do 25 rokov - 225 €
e 0d 25 do 30 rokov - 260 €
e nad 30 rokov - 295 €

¢) pri doviseni 60 rokov Zivota zamestnanca v zavislosti od dizky nepretrZitého za-

mestnania u zamestnavatela:
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e o0d5do 10 rokov - 145 €

e 0d 10 do 15 rokov - 165 €
e 0d 15do 20 rokov - 195 €
e 0d 20 do 25 rokov - 225 €
e 0d 25 do 30 rokov - 265 €
e 0d 30 do 35 rokov - 300 €

e nad 35 rokov - 335 €. (Kolektivna zmluva CMR, s.r.0., 2013)

10.2.10 Prispevky pri odchode do déchodku

Pri odchode do starobného dochodku, pred¢asného starobného déchodku alebo plného in-
validného dochodku v zavislosti od dizky zamestnania spolo¢nost’ vyplati prispevky podla

poctu odpracovanych rokov.

Firma bude podl'a potreby realizovat’ slavnostné stretnutia jubilantov s vedenim spolo¢nos-
ti v terminoch dohodnutych s odborovymi organizaciami. Finanéné prostriedky budu jubi-
lantom vyplacané spolu so mzdou v mesiaci, v ktorom im vznikne narok na prispevok za

prislusné jubileum.

V pripade, Ze zamestnanec v roku, v ktorom odchadza na starobny déchodok, pred€asny
starobny dochodok alebo invalidny dochodok, dovfsi niektoré z uvedenych jubilei, poskyt-
ne sa mu prispevok za pracovné jubileum, zivotné jubileum aj prispevok pri odchode do

dochodku.

10.2.11 Prispevky pri darovani krvi
Zamestnavatel’ poskytne finanénii odmenu zamestnancom, ktorym bude udelena :
e Bronzova plaketa v hodnote 105 €
e Striebornd plaketa v hodnote 140 €
e Zlata plaketa v hodnote 185 €
e Diamantova plaketa v hodnote 245 €

e Kinazovického medaila 315 € (100 odberov)
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e Pamitnd plaketa doc. MUDr. Krisla 405 € (nad 150 odberov). (Kolektivna zmluva
CMR, s.r.0., 2013)

10.3 Specifické benefity pre uréité pracovné pozicie
Do tejto kategorie patria nasledujiice druhy Specifickych benefitov:
e notebook,
e mobilny telefon,
e automobil na pracovné i sikromné tcely,
e vyhradené parkovacie miesta,
o kreditné karty,

e nadsStandardné poistenie a iné.
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11 ZISTOVANIE PRACOVNEJ SPOKOJNOSTI ZAMESTNANCOV

Nielen v spolo¢nosti CMR, s.r.0., ale v ramci celého koncernu Continental sa pravidelne

uskutociuje celokorporatny prieskum na zistenie spokojnosti pracovnikov.

Prieskum ma nazov THE BASICS live a prebieha pravidelne jedenkrat za 3 roky. Zacas-
tiuju sa ho nielen THP pracovnici, ale vietci zamestnanci. Ugast’ v prieskume je dobro-

vol'na a anonymna. Priebeh celého procesu prieskumu je zobrazeny na obrazku 9.

2. Prieskum

« Distribucia dotaznikov

« Vypliiovanie dotaznikov
* Zozbieranie dotaznikov
« Online prieskum

22.august — 25. sept. 2011

3. Spracovanie

1. Priprava

« Organizacia Struktiry

« Priprava prieskumu a nastrojov
« Informa¢né kampar

EXTERNA AGENTURA

26. sept. — 16. nov. 2011

1. marec — 21. august

Kazdy treti rok

Pokraéuje do
dalSieho
prieskumu

- Feb 29

2012

6. Nepretrzité zlepSovanie . . 4. Spéatnaviazbaavysledky
« Implementéacia opatreni 5. Definovanie akcii « Analyza vysledkov
* Monitoring procesu « Stanovenie akénych planov « Komunikacia vysledkov s podriadenymi

« Implementacia za¢ina

17. nov. — 31. dec. 2011

Podl'a akéného planu

—do koncafebruara2012

Pokracovanie procesu

Obr. 9 Priebeh procesu prieskumu THE BASICS live (Interny material CMR, s.r.0.)

Po skonceni prieskumu prebieha vzdy komplexné vyhodnotenie, a to v troch urovniach:
e celokorporatne,
e zazavod CMR, s.r.o.,
e za jednotlivé divizie zavodu.
Zamestnanci v ramci prieskumu hodnotia niekol’ko oblasti pracovnej spokojnosti:
e mzda,
e spolupréca s nadriadenym,
e rozVo0j,

e spolupréca a vykonnost’ v time,
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e stratégia timu,

e spolupréca s inymi oddeleniami,

o kvalita,

e vztah ku Continentalu,

e kultirny rozvoj,

e potreba zlepSenia a pod. (Interny material CMR, s.r.0.)

Posledny prieskum pracovnej spokojnosti zamestnancov sa uskuto¢nil v roku 2011, pri¢om
oslovenych bolo celkom 2 117 zamestnancov spolo¢nosti. Vysoka 93% navratnost’ dotaz-

nikov sved¢i o velkom zéujme zo strany zamestnancov na zlepSovani firemnej kultary.

Ako vidno z obrazku 10, dotaznik bol zamerany na Styri vybrané indexy, ktoré poskytuju

obraz podnikovej kultary a jej vyvojovych trendov.

Vysledky prieskurmu CMR

liderstys  Index lojality

w2008 w01l

Obr. 10 Vysledky prieskumu THE BASICS live 2011

(Interny material CMR, s.r.0.)

Vsetky pozorované indexy sa pohybovali nad uroviiou 3,5. To znamena, Ze Groven mana-
Zovania, lojalita k zamestnavatelovi, celkova spokojnost’ s pracou vo firme a kultarnost’
spolo¢nosti bola pracovnikmi hodnotend pozitivne a pre tieto oblasti nie je potrebné prijat’

napravné opatrenia na zlepsenie.
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Naopak, negativne hodnotenie sa objavilo v oblasti odmenovania, pricom necelej tretine
zamestnancov prekazalo nedostato¢né odmenovanie pracovnych vysledkov a patina opyta-
nych bola nespokojna so socidlnymi a d’alSimi zamestnaneckymi vyhodami, ktoré spolo¢-
nost’ poskytuje. Okrem toho by osloveni pracovnici uvitali va¢siu oslavu timového tspe-
chu, ktoré je podl'a nich v niektorych timoch zatial nedostatocna. (Interny material CMR,

S.r.o.)
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12 DOTAZNIKOVE SETRENIE NA ZISTENIE SPOKOJNOSTI
S MOTIVACNYM SYSTEMOM SPOLOCNOSTI CMR, S.R.O.

Ako uz bolo zmienené, spolo¢nost CMR, s.r.o. patri k top zamestnavatel'om v ramci Slo-
venskej republiky a poskytuje svojim zamestnancom zaujimavé mzdové podmienky.
Z tohto dovodu som sa v ramci mdjho dotaznikového Setrenia zamerala ha mimomzdov
formu motivacie, t. j. na zamestnanecké vyhody, ktoré predstavujii vyznamnu zlozku moti-
vaéného systému spolo¢nosti CMR, s.r.o. a na ktora je v neposlednej rade kazdoro¢ne vy-

nalozena nezanedbatelna Ciastka finan¢nych prostriedkov.

Cielom mojho prieskumu bolo zistit, aka je celkova spokojnost THP pracovnikov
S motiva¢nym systémom v oblasti zamestnaneckych vyhod, d’alej ktoré benefity s pre za-
mestnancov najzaujimavejsie, teda ich najviac motivuji K praci a aka je frekvencia ich vy-
uzivania. Zaujimali ma hlavne tie benefity, ktoré pracovnici oznacili ako vel'mi zaujimaveé,
ale zaroven pri nich uviedli, Ze ich vyuzivaju len obcas alebo nikdy. Pokusila som sa zistit’
pri¢iny tohto rozporu a navrhnat' firme CMR, s.r.o. odporucania na jeho odstranenie alebo
aspon zmiernenie. Okrem toho boli v dotazniku zaradené aj 3 otvorené otazky, v ktorych
mohli zamestnanci napisat’ pripadné navrhy na zmeny v su¢asnom motiva¢nom systéme,
uviest’ benefity, ¢o vo firme zatial’ nie st a mali by 0 ne zaujem alebo uviest’ 'ubovolnu

pripomienku i k celkovej motivacii vo firme.

12.1 Priebeh dotaznikového Setrenia

Dotaznikové Setrenie prebehlo zaciatkom maja 2013 a trvalo 10 dni. Realizovalo sa pomo-
cou webovej aplikacie Google Documents. Tato forma prieskumu je prakticka a jednodu-
ché na zostavenie 1 samotné vyplnenie dotaznika. Tento typ dotaznikového Setrenia je tiez
ekonomicky a ekologicky, lebo sa dotazniky netlacia v klasickej papierovej podobe, ale

staci ich vyplnit’ online za par minut.

Respondentom bol zaslany e-mail obsahujuci odkaz na webovu stranku, na ktorej bolo
mozné dotaznik vyplnit. Oslovenych bolo okolo 230 THP pracovnikov mimo manaZzér-
skych pozicii, pricom névratnost’ dotaznika bola priblizne 32 %. Do dotaznikového Setre-
nia sa v kone¢nom doésledku zapojilo 73 T'udi, ¢o predstavuje 16 % respondentov z celko-

vého poctu THP pracovnikov mimo manazérskych postov.

Formulér dotaznika mozno ndjst’ v Prilohe P I.
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12.2 Zhodnotenie dotaznikového Setrenia

Zapojenie do dotaznikového Setrenia bolo v ramci pohlavia celkom vyrovnané, ked’ze po-

mer zucastnenych bol 48 % muzov a 52 % Zien.

Vekova Struktara oslovenych THP pracovnikov bola pomerne rozmanita, ako vidno z ob-
razku 11. Najvyssi pocet respondentov bol vo veku od 26 — 30 rokov. Silné zastiipenie mali

aj zamestnanci vo veku od 46 — 50, 36 — 40 a 41 - 45 rokov.

Vekova struktira respondetov

20% 1

18% A

16% -

14% A

12% A

10% -

8% -

6% -
4% -
2%

0% T T T T T T T T T 1
do20 21-25 26-30 31-35 36-40 41-45 46-50 51-55 56-60 nad60

Vek

Obr. 11 Vekova Struktura respondentov (vlastné spracovanie)

Do prieskumu sa zapojili kratsie i dlh§ie zamestnani pracovnici, ako mozno vidiet’ na ob-
razku 12. Najviac z nich pracuje pre spolocnost’ CMR, s.r.o. v rozmedzi od 3 —5a6 — 10
rokov. Velku skupinu tiez tvoria THP pracovnici s dizkou pracovného pomeru 21 — 25

rokov.
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Trvanie pracovného pomeru respondentov

18% -
16% -
14% A
12% A
10% -
8% -
6% -
4% -

2% A
—

0% T
dol
roka

1-2 3-5 6-10 11-15 16-20 21-25 25-30 31-35 nad35

roky rokov rokov rokov rokov rokov rokov rokov

rokov

Obr. 12 Dizka pracovného pomeru respondentov (vlastné spracovanie)

Co sa tyka spokojnosti so su¢asnym motivaénym systémom v oblasti benefitov, vacsina

oslovenych respondentov bola spokojna. Len 7 % z celkového poctu zicastnenych THP

pracovnikov prejavilo nespokojnost’ so siasnym systémom poskytovania zamestnanec-

kych vyhod, ¢o je v porovnani s celokorporatnym prieskumom THE BASICS live z roku

2011 ovel’a lepsi vysledok.

nespokojny

spokojny

vel'mi spokojny

d

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

Spokejnost so sucasnym motivacnym systémom v oblasti benefitov

LBy vAl

B zeny

Obr. 13 Spokojnost so sucasnym motivacnym systémom v oblasti benefitov (vlast-

né spracovanie)
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%

V ramci dotaznikového Setrenia bol najvacsi doraz kladeny na otazky ¢. 5 a 6, v ktorych sa
skumala zaujimavost’ jednotlivych benefitov pre zamestnancov a frekvencia ich vyuziva-

nia. Prehl’ad odpovedi je zaznamenany na nasledujucich grafoch.

Pri piatej otazke tykajlicej sa zaujimavosti zamestnaneckych vyhod sa ako najzaujimavejSie
javi doplnkové dochodkové sporenie, prispevky na regeneraciu zamestnancov, na lie¢ebno-

rehabilitaéné pobyty a stravovanie.

Ako nezaujimavé sa THP pracovnikom zdaji najma prispevky ku Dniu matiek, pri darovani

krvi a tiez prispevky na rekreaciu deti zamestnancov.

Zaujimavost’ benefitov pre zamestnancov

19%

Prispevky pridarovanikrvi
Prispevky priodchode do déchodku 62%
Prispevky prizivotnych a pracoviy ch..
s . . 84%
Doplnkové déchodkové sporenie
Poskytnutie socidlnej vypomocia..
. .. 64%
Prispevky naregeneraciu zamestnancov
Prispevky ku Dnu matielk
Prispevky narekredciu deti zamestnancov

Prispevky naliecebno-rehabilitatnéa. .

Zdravotna starostlivost' a preventivne. .

Stravovanie

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

E vel'mizaujimavy M zaujimavy ®nezaujimavy

Obr. 14 Zaujimavost benefitov pre zamestnancov (viastné spracovanie)
Ciel'om Siestej otdzky bolo zistit’, ako Casto pracovnici vyuzivaju poskytované zamestna-
necké vyhody.
Z obrazku 15 vyplyva, Ze takmer vSetci respondenti spomedzi benefitov najcastejSie vyuzi-

vaju doplnkové dochodkové sporenie a stravovanie. Obl'ibené su aj prispevky ku Ditu ma-

tiek.
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Naopak na prispevky pri odchode do dochodku, pri darovani krvi a prispevky na rekreaciu

deti si velka cast’ oslovenych THP pracovnikov doteraz nikdy nenarokovala.

Frekvencia vyuZitia benefitov

Prispevky pridarovanikrvi
Prispevky priodchode do déchodku 059,
Prispevky prizivotnycha pracovnych..

Doplnkoveé déchodkové sporenie 9%

Poskytnutie socialnej vypomocia..

Prigpevky naregeneraciu zamestnancov
Prigpevky ku Dinu matiek
Prispevky narekreaciu deti zamestnancov

Prispevky nalietebno-rehabilitacnéa. .

Zdravotna starostlivost a preventivne. .

Stravovanie

W tasto m obcas mnikdy

Obr. 15 Frekvencia vyuzitia benefitov (vlastné spracovanie)
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Otazky ¢. 5 a 6 boli este podrobnejsie graficky spracované v kvadrantovej analyze, znazor-

nenej na nasledujicom obrazku.

- ob¢as, 3 - nikdy)

Frekvencia vyuZitia
8l

(1 - casto

Zaujimavost benefitov & frekvencia ich vyuzitia

Kvadrant| X Kvadrant i
AN
2,10 .
Y S R S
- :
Kvadrant !V 5 Kvadrant i
\ .
¢ |
1 :

Zaujimavost’ benefitu
(1 - vel'mi zaujimavy, 2 - zaujimavy, 3 - nezaujimavy

¢ Stravovanie [1.47; 1,10]

B Zdravotna starostlivost a preventivne prehliadky [1,77; 1,82]

A Prispevky na liecebno-rehabilitacne a rekondicne pobyty [1,45; 2,26]

» Prispevky na rekreaciu deti zamestnancov [1,92: 2,68]

£ Prispevky ku Dnu matiek [1.90;2,03]
Prispevky na regeneraciu zamestnancov [1,42; 1,78]

BB Poskytnutie socialne) vypomoci a navratnej bezirocne] pozicky [1.52:2.27]
Doplnkove dochodkove sporenie [1,16:1,10]

— Prispevky pri Zivotnych a pracovnych jubileach [1,60; 2,33]
Prispevky pr1 odchode do dochodku [1,67;2,93]

Prispevky pni darovani kivi [2.12; 2,75]

Obr. 16 Kvadrantova analyza (vlastné spracovanie)

V grafe mozeme vidiet Styri kvadranty:

Kvadrant | (benefity zaujimavé a vyuzivané obcasne), do ktorého patria zamestna-

necké vyhody ako prispevky na lieCebno-rehabilitaéné a rekondi¢né pobyty a po-
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skytovanie socialnej vypomoci a navratnej bezaro¢nej pozicky. V ramei tohto kvad-
rantu by firma mala pouvazovat’ nad tym, prec¢o su benefity vyuzivané menej, hoci
su pre zamestnancov atraktivne. Mozné priCiny tohto nepomeru su podrobnejsSie

rozvedené v kapitole 13.

e Kvadrant Il (benefity menej zaujimavé a vyuzivané obcasne), kde si umiestnené
prispevky pri odchode do dochodku, prispevky pri zivotnych a pracovnych jubile-
ach, prispevky na rekredciu deti zamestnancov a prispevky pri darovani krvi.
V tomto kvadrante su umiestnené benefity, ktorych vyuzivanie suvisi predovsetkym
s vekom - zivotnych a pracovnych jubilei sa pracovnik logicky dozije az v neskor-
Som veku a prispevok na rekreaciu deti, vyuziji naopak najma mladsi zamestnanci,

ktori maju deti v mladom veku.

e Kvadrant Ill (benefity menej zaujimavé a vyuzivané CastejSie), kam sa radia za-
mestnanecké vyhody ako prispevky ku Diiu matiek a zdravotnd starostlivost’
a preventivne prehliadky. Na prispevok ku Diiu matiek maji narok len zeny, preto
tento benefit muzi oznacili ako nezaujimavy. Napriek tomu je vhodné tento benefit
ponechat’ s motiva¢nom systéme i nad’alej, ked’ze podstatni ¢ast’ THP zamestnan-
cov tvoria Zeny. Preventivne prehliadky st moZzno menej motivujlce, ale pre zdra-

vie nevyhnutné, preto sa vyuzivaju Castejsie.

e Kvadrant IV (benefity zaujimavé a vyuzivané Castejsie), do ktorého patria prispevky
na regeneraciu zamestnancov, doplnkové dochodkové sporenie a stravovanie. Do
tohto kvadrantu patria najoptimalnejSie nastavené zamestnanecké vyhody, ktoré su
pre zamestnancov vel'mi atraktivne a vo vel'kej miere vyuzivané. Tieto benefity by
firma v ziadnom pripade nemala obmedzit’ v ramci motiva¢ného systému, nakol’ko

st z pohl'adu THP pracovnikov silne motivujuce a tiez ¢asto vyuzivané.
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13 ZAVERECNE ZHODNOTENIE A ODPORUCANIA

Spolo¢nost” Continental Matador Rubber, s.r.o. patri medzi moderné a sl'ubne rozvijajice
sa firmy. Vel'mi dobre si uvedomuje, ze za svoj Gspech vd’a¢i predovSetkym svojim za-
mestnancom, a preto sa im snazi poskytnut’ ¢o najlepsie podmienky pre pracu, profesional-

ny rozvoj a radost’ z dosiahnutych vysledkov.

Z uskuto¢neného prieskumu sa zistilo, ze vacsina oslovenych THP pracovnikov je stredne
spokojna zo sucasnym motivacnym systémom v ramci zamestnaneckych vyhod. Tento fakt
svedCi o tom, Ze je ¢o zlepSovat, preto uvadzam zavereéné zhodnotenie a odporucania pre

zdokonalenie sti¢asného motiva¢ného programu spolo¢nosti CMR, s.t.o0..

Stravovanie v podnikovych jedalnach vyuziva v sucasnosti priblizne 70 % zamestnancov,
¢o moze byt zapri¢inené slabSou kvalitou poskytovanych jedal. Podl'a dotaznika by viaceri
pracovnici uvitali zlepSenie kvality stravy (zdrav$ie jedla). Tym padom by sa s velkou
pravdepodobnost'ou zacalo vo firemnom zariadeni stravovat’ viac l'udi a stravné listky,
ktoré by podl'a prieskumu niektori zamestnanci radi dostavali, by neboli potrebné. Tiez by
tak bolo i nad’alej zarucené, Ze prispevok zamestnancCi VyuZziji naozaj na obed, nie na na-
kup iného tovaru v pripade, Ze by dostavali stravné listky. Samozrejme, zdravs$ie potraviny
st o nie¢o drahSie a prispevok zamestnavatel’a na stravu by sa zvysil asi 0 0,15 €, tj. na
sumu 0,95 €. Kvalitu doddvanych surovin by v sklade potravin za par minut skontrolovali
aspon 2-krat mesa¢ne sicasni zamestnanci firmy, takZe v rdmci mzdovych nakladov by

nedoSlo k Ziadnej zmene.

Prispevky na lieCebno-rehabilitacné a rekondi¢né pobyty st pre vacSinu opytanych vel'mi
zaujimavym benefitom, ale mnohi z nich ho vyuzivaju len ob¢as. Zamestnanci tento pri-
spevok nevyuZivaju casto kvoli tomu, Ze si jednoducho nenajdu ¢as na tyzdnovy pobyt
alebo ich kupelné lieCenie v danych ktipel'nych rezortoch (najmé pri mladSich pracovni-
koch) jednoducho prili§ nezaujima. Navrhom je roz$irenie doteraz zazmluvnenych kupel-
nych zariadeni. Finan¢ne by to firmu nestalo ni¢ navyse, akurat by sa pravdepodobne zvysil

zaujem zamestnancov.

Podobné je to i pri prispevkoch na regeneraciu zamestnancov, ktoré su sice lakavé, ale ma-
lo vyuzivané. RieSenim by mohla byt mozZnost’ ist’ na dnes vel'mi popularne wellness poby-
ty. Aj tu plati, Ze z finan¢ného hl'adiska by tento krok firmu naviac nezat'azil, ale s velkou

pravdepodobnost’ou by vzrastol zaujem zamestnancov o tento benefit.
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Mnohi zamestnanci v ramci otvorenej otazky hovorili o0 odmene za nulovu absenciu, ktora
povazuju za vel'mi slabu formu motivécie k znizeniu vyuzivania platenych foriem absen-
cie, na ktoré maju narok podla platnej legislativy. Odmena je prili§ nizka na to, aby za-
mestnanec zvazoval nutnost’ vyuzitia platenej nepritomnosti, napr. pri navsteve lekara.
Odmena by preto mala byt’ aspoii vo vyske 250 € ro¢ne, aby bola pre zamestnanca motivu-

juca a pre zamestnavatel'a prinosné k dosiahnutiu ciel’a zniZenia absencii.

V otvorenej otazke tiez niektori respondenti navrhovali niekol’ko dni dovolenky naviac po
20 odpracovanych rokoch v spolo¢nosti. Okrem samotného poskytnutia vol'na navyse by sa
tato poziadavka dala rieSit’ napriklad aj tzv. sick days, personnel days alebo home office.
V ramci prvych dvoch uvedenych moznosti by bol pracovnik plateny rovnako, akoby mal
dovolenku a za home office by mu firma vyplacala $tandardni mzdu, avSak pracovat’ by
mohol z pohodlia domova. Doélezité je vsak dobre zvazit, ¢i je dany pracovnik vhodny na
takto formu pracovnej ¢innosti, aby firma zbyto¢ne nemala problémy, napriklad so za-
meskanymi pracovnymi povinnostami zamestnancov, ktori by sa doma nedokazali dosta-

to¢ne venovat’ praci.

THP pracovnici maji pruzni pracovni dobu, pricom ich povinny pracovny cas je
Vv stcasnosti stanoveny od 8.00 — 13.00 h. Mozno by nebolo zIé posuntit’ ho az na 9.00 h
a zharmonizovat’ tak pracovnil dobu s ostatnymi lokalitami zdvodov Continental v ramci

Europy.

Pripomienky mali viaceri osloveni pracovnici aj k zamestnaneckym zl'avdm na podnikové
produkty. Poziadavky boli rdzne, ¢astokrat pre firmu dost’ nevyhodné. Kompromisom by
bola zamestnanecka zl'ava poskytovana 1-krat za 4 roky na Styri 'ubovol'né osobné pneu-

matiky.
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ZAVER

Cielom mojej bakalarskej prace bolo analyzovat sti¢asny motivacny systém spolo¢nosti
Continental Matador Rubber, s.r.o. pre technicko-hospodarskych pracovnikov a na zaklade
zisteni z uskuto¢neného prieskumu navrhnut’ odporucania a opatrenia pre jeho zdokonale-

nie.

Pre ¢o najlepSie pochopenie témy som najskor spracovala literarnu reSerS zameranu na
problematiku motivacie zamestnancov. Teoretické poznatky boli nasledné aplikované do
praktického fungovania nadnarodnej firmy CMR, s.r.0. ajej motivacného programu. Po
predstaveni spolo¢nosti boli podrobnejsie analyzované formy motivacie a podmienky po-

skytovania jednotlivych zamestnaneckych vyhod.

Podla vysledkov mojho prieskumu je prevladajica Cast’ oslovenych THP pracovnikov
stredne spokojna so sucasnym motivacnym systémom podniku v oblasti zamestnaneckych
vyhod, preto som sformulovala par doporuceni, ktory by napomohli lepSiemu nastaveniu

terajSiecho motiva¢ného systému.

Z uskutoéneného dotaznika vyplynulo, Ze medzi najvhodnejSie nastavené benefity patria
prispevky na regeneraciu zamestnancov, doplnkové dochodkové sporenie a stravovanie,

ktoré THP pracovnici povazuji vi¢sinou za vel'mi zaujimavé a ktoré i casto Vyuzivaju.

Hlavné nedostatky v motivaénom programe ma spolo¢nost’ pri poskytovani prispevkov na
lieebno-rehabilitatné a rekondi¢né pobyty a socidlnej vypomoci a ndvratnej bezlro¢nej
po6zi¢ky. Napriek zdujmu ich zamestnanci vyuzivaji v menSej miere, preto by firma mohla
eSte viac rozsirit’ ponuku zariadeni zabezpecujucich liecebno-rehabilitaéné a rekondi¢né
pobyty, pripadne pontiknut’ ¢asovo kratSie pobyty, na ktoré by si zrejme naslo Cas viac pra-

covnikov.

V otvorenych otdzkach sa najcastejSie objavila poziadavka na zlepSenie kvality pontkane;j
stravy, viac dovolenky po odpracovani 20 rokoVv Vv spolo¢nosti a zvySenie odmeny za nulo-
v absenciu, pretoze je v sucasnosti pre zamestnancov nemotivujuca. Okrem toho sa obja-
vil aj navrh na vyhodnejsi nakup pneumatik raz za 4 roky, ¢o by firma financne mohla

zvladnut', ak by ich zamestnancom predala za nizsiu cenu.

Svoje postrehy a odporucania som po vyhodnoteni prieskumu predlozila na utvare Organi-

zacia, odmenovanie a socialny servis, ktory zabezpecuje motivaény program spolo¢nosti
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CMR, s.r.o.. Moje navrhy na zdokonalenie su¢asného motiva¢ného systému pre THP pra-
covnikov Vv oblasti zamestnaneckych vyhod zamestnancov tutvaru zaujali a niektoré z nich

sa rozhodli v buducnosti predniest’ i pred vedenim podniku.
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ZOZNAM POUZITYCH SYMBOLOV A SKRATIEK
CMR Continental Matador Rubber

DDS  Doplnkové dochodkové sporenie

SUV  Sport Utility Vehicle

THP  Technicko-hospodarsky pracovnik



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 71

70

Obr

Obr.
Obr.
Obr.
Obr.
Obr.
Obr.
Obr.
Obr.
Obr.
Obr.
Obr.
Obr.

Obr.
Obr.
Obr.

ZNAM OBRAZKOV

. 1 Maslowova hierarchia potrieb (Kotler, 2001, S. 182).......cccccevviinnieeniiir e 17
2 Frustracia vztahového cyklu (Tehla, ©2011) ......ccccccooevviiiiiiiiiiiiiiiiiieenee e 18
3 Frustracia rastového cyklu (Tehla, ©2011) ..........ccooooeiiiiiiiiiiiiiiiiiieii e 19
4 Systém ,, bufetu* (Blaha, Kandkova a Mateiciuc, 2005, S. 176).......ccccceeververnrennnn. 25
5 Systém ,,jadra“ (Blaha, Kandkova a Mateiciuc, 2005, S. 176) ........ccocvrvviveriennnnnn 26
6 Systém ,, blokov** (Bldha, Kandkova a Mateiciuc, 2005, S. 177) ....ccccceveveivereennnn. 26
7 Logo spolocnosti (Vyrocnd sprava 2011, S. 1) .....cccoovoiiooiiiiiiiiiiieieece e 35
8 Casova os historie a transformacie firmy (Interny material CMR, 5. 7. 0.) ............. 36
9 Priebeh procesu prieskumu THE BASICS live (Interny material CMR, s.r.o0.)........54
10 Vysledky prieskumu THE BASICS live 2011 ...........cccccooveiiiiiiiiiiiiiiiieicc e 55
11 Vekova Struktura respondentov (vlastné spracovanie).................ccccuveevuvvenieninens 58
12 Dizka pracovného pomeru respondentov (viastné spracovanie)........................... 59
13 Spokojnost’ so sucasnym motivacnym systéemom v oblasti benefitov (viastné
] 0] - (01011 Z= a1 =) SRS USRTROSN 59
14 Zaujimavost benefitov pre zamestnancov (vlastné spracovanie) ..............c..ccc...... 60
15 Frekvencia vyuzitia benefitov (vlastné Spracovanie)..............ccccccueevcecinineniennnens 61
16 Kvadrantova analyza (vIastné sSpracovanie) ................ccccoeueveniiniicnieiiieeninnineens 62



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 72

ZOZNAM PRILOH

Priloha P I: Dotaznik na zistenie spokojnosti THP pracovnikov s motivaénym systémom

spolo¢nosti CMR, s.r.0.
Priloha P II: Podklady pre kvadrantov(i analyzu

Priloha P IlI: Organiza¢na Struktira spolo¢nosti CMR, s.r.o. — zavod PLT



PRILOHA P I: DOTAZNIK NA ZISTENIE SPOKOJNOSTI THP
PRACOVNIKOV S MOTIVACNYM SYSTEMOM SPOLOCNOSTI
CMR, S.R. O.

Dobry den.

Volam sa Beata Sadecka a som Studentkou 3. rocnika na Univerzite Tomasa Batu v Zline,
Fakulta managementu a ekonomiky. V sucasnosti spracovivam bakaldrsku pracu na tému
"Analyza motivacného systému v spolocnosti Continental Matador Rubber, s.r.0.". Sucas-
tou prdce je aj spracovanie kratkeho anonymného dotaznika, v ktorom by som rada zistila
spokojnost THP pracovnikov s motivacnym systémom, konkrétne so zamestnaneckymi be-

nefitmi. Touto cestou by som Vs chcela poprosit o jeho vyplnenie.
Vopred dakujem za Vas cas a ochotu.

Beata Sadecka

* Povinna otazka
1. Vase pohlavie: *
0 muz
[J Zzena
2. Vas vek: *
71 do 20 rokov
1 21-25rokov
1 26 - 30 rokov
1 31-35rokov
1 36 - 40 rokov
1 41 - 45 rokov
"1 46 - 50 rokov

[1 51-55rokov



[] 56 -60 rokov
[1 nad 60 rokov

3. Ako dlho pracujete v spolo¢nosti CMR, s.r.0.? *

1 do1roka

1 1-2roky

1 3-5rokov
1 6-10rokov

1 11 - 15 rokov
1 16 - 20 rokov
1 21 - 25 rokov
1 26 - 30 rokov
1 31-35rokov
1 nad 35 rokov

4. Do akej miery ste spokojny/-a so si€asnym motivaénym systémom v oblasti zamestna-

neckych vyhod? *
'] Vel'mi spokojny/-a
"1 Spokojny/-a
'] Nespokojny/-a

5. K jednotlivym benefitom prirad’'te, prosim, mieru ddlezitosti pre Vas. *

Benefit 1- vePmi o , . .

. , 2 - zaujimavy 3 - nezaujimavy

zaujimavy
Stravovanie - - -
Zdravotna starostlivost’ a preven- O O O
tivne prehliadky
Prispevky na liecebno- O O O
rehabilita¢né a rekondicné pobyty
Prispevky na rekreéciu deti za- 0 O O
mestnancov
n 0 U

Prispevky ku Diiu matiek



Benefit 1- vePmi . , . .
2 - zaujimavy 3 - nezaujimavy

zaujimavy

Prispevky na regeneraciu zamest- O O O
nancov
Poskytnutie socialnej vypomoci a O O O
navratnej bezirocnej pozicky
Doplnkové dochodkové sporenie - - -
Prispevky pri zivotnych a pracov- O O O
nych jubileach
Prispevky pri odchode do do- O O O
chodku

U U U

Prispevky pri darovani krvi

6. Ako Casto vyuzivate poskytované benefity?

Benefit 1 - Casto 2 - obcas 3 - nikdy
Stravovanie - - -
Zdravotna starostlivost’ a preven- O O O
tivne prehliadky
Prispevky na liecebno- O O O
rehabilita¢né a rekondicné pobyty
Prispevky na rekredciu deti za- 0 O O
mestnancov
Prispevky ku Dniu matiek - - -
Prispevky na regeneraciu zamest- O O O
nancov
Poskytnutie socialnej vypomoci a 0 O O
navratnej bezlirocnej pozicky
Doplnkové dochodkové sporenie - - -
Prispevky pri Zivotnych a pracov- O O O
nych jubileach
Prispevky pri odchode do do- 0 O O
chodku

n 0 U

Prispevky pri darovani krvi

7. Zmenili by ste nieco v sicasnom systéme zamestnaneckych benefitov? Ak ano, uved'te

¢o. *




8. Existuju nejaké benefity, ktoré Vam chybaju?

9. Priestor pre Vase d’alSie pripomienky a postrehy v oblasti zamestnaneckych benefitov,

pripadne celkovej motivécie.

Este raz dakujem a Zelam vela uispechov nielen v praci.

V pripade zaujmu Vam rada poskytnem vysledky mojho prieskumu.



PRILOHA P II: PODKLADY PRE KVADRANTOVU ANALYZU

pozicky

zaujimavost’ benefitu frekvencia jeho vyuZitia
L-velmi |2 -zauji- | 3-nezauji- | 14 o0 | 2. obgas | 3- nikdy
Benefit zaujimavy mavy mavy
Stravovanie 44 24 5 67 5 1
Zdrayotna starpsthvost a pre- 24 42 7 25 36 12
ventivne prehliadky
Prispevky na liecebno-
rehabilitatné a rekondi¢né 43 27 3 11 32 30
pobyty
Prispevky na rekreaciu deti 29 35 16 6 1 56
zamestnancov
Prispevky ku Diiu matiek 32 16 25 34 1 38
Prispevky na regeneraciu za- 47 21 5 27 35 1
mestnancov
Pos’kytnutlle socrlalriej vypomoci 38 3 3 8 37 28
a navratnej beziro¢nej pozicky
;)icéplnkove dochodkové spore- 61 12 0 69 1 3
Prlsp?ka pri Z}Votnych a pra- 31 40 5 10 29 34
covnych jubiledch
Prispevky pri odchode do do- 2 45 5 1 3 69
chodku
Prispevky pri darovani krvi 14 36 23 2 14 57
Priemerna it
Benefit iy , | frekvencia
zaujimavost =
vyuZzitia
Stravovanie 1,47 1,10
Zdravotna starostlivost’ a
preventivne prehliadky L7 182
Prispevky na lie¢ebno-
rehabilita¢né a rekondi¢né 1,45 2,26
pobyty
Prispevky na rekreaciu deti 1,92 2,68
Zzamestnancov
Prispevky ku Diiu matiek 1,90 2,05
Prispevky na regeneraciu
1,42 1,78
Zzamestnancov
Poskytnutie socialnej vypo-
moci a navratnej bezuroéne;j 1,52 2,27




Priemerna HCIIA

Benefit o , | frekvencia

zaujimavost’ g

vyuzitia
Doplnkové dochodkové spo-
rene 1,16 1,10
Prispevky pri Zivotnych a
pracovnych jubileach 1.60 233
Prispevky pri odchode do
dochodku 1.67 2903
Prispevky pri darovani krvi
2,12 2,75
Stred,ne hodnoty pre urcenie 1,64 210
hranic
Priemerna HAGTIIE]
Benefit o R frekvencia
zaujimavost "
vyuZzitia

Stravovanie 1,47 1,10
Zdravotna starostlivost’ a preventivne prehliadky 1,77 1,82
Prispevky na lieCebno-rehabilitatné a rekondi¢né pobyty 1,45 2,26
Prispevky na rekredciu deti zamestnancov 1,92 2,68
Prispevky ku Ditu matiek 1,90 2,05
Prispevky na regeneraciu zamestnancov 1,42 1,78
Poskytnutie socidlnej vypomoci a navratnej beziurocnej pozi¢ky 1,52 2,27
Doplnkové dochodkové sporenie 1,16 1,10
Prispevky pri Zivotnych a pracovnych jubiledch 1,60 2,33
Prispevky pri odchode do déchodku 1,67 2,93
Prispevky pri darovani krvi 2,12 2,75
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ZAVOD PLT (PRE OSOBNE A CAHKE NAKLADNE PNEUMATIKY)
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