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ABSTRAKT

Ciel'om diplomovej prace bolo vytvorenie projektu zamerané¢ho na zlepSenie spokojnosti
zamestnancov vo vybranej zubnej klinike. Prva Cast’ diplomovej prace obsahuje teoretické
poznatky z oblasti motivacie, stimuldcie a spokojnosti zamestnancov a tiez formulovanie
vyskumnych hypotéz a vyskumnej otazky, ktoré st d’alej skimané v praktickej Casti. Cie-
Iom praktické Casti bolo analyzovat’ sucasny stav spokojnosti zamestnancov vo vybranej
zubni klinike. Zvoleny vyskumny problém bol rieSeny pomocou kvalitativneho vyskumu
formou polostandardizovanych interview a taktiez prostrednictvom kvantitativneho vy-
skumu, konkrétne dotaznikovym Setrenim. Na zéklade zhodnotenie vysledkov analyzy bol
vytvoreny projekt zamerany na zlepSenie spokojnosti zamestnancov vo vybranej zubnej
klinike. Navrhované projektové rieSenie bolo rozdelené na pociato¢ny stav, popis projektu,
ciele a akéné plany realizacie projektu. Projekt bol nasledne podrobeny aj ¢asovej, nakla-

dovej a rizikovej analyze.

Kliacové slova: riadenie l'udskych zdrojov, motivacia, stimuldcia, pracovnd spokojnost,

zamestnanecké vyhody, cafeteria systém, fluktuacia

ABSTRACT

The aim of the thesis was to create a project aimed at improving the satisfaction of the em-
ployees in the selected dental clinic. The first part of the diploma thesis contains theoretical
knowledge of motivation, stimulation and satisfaction of employees, as well as the formu-
lation of research hypotheses and research questions, which are further explored in the
practical part. The aim of the practical part was to analyze the current state of employee
satisfaction at a selected dental clinic. The selected research problem was solved through
qualitative research in the form of semi-standardized interviews and also through quantita-
tive research, specifically questionnaire surveys. Based on the evaluation of the results
of the analysis, a project aimed at improving the satisfaction of the employees at the select-
ed dental clinic was created. The proposed project solution was divided into the initial
state, project description, objectives and action plans for the implementation of the project.

The project was subsequently subjected to time, cost and risk analysis.

Keywords: human resources management, motivation, stimulation, work satisfaction, em-

ployee benefits, cafeteria system, fluctuation
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UvVOD

V sucasnej dobe sa firmy neustdle stretavaju s rastom poziadaviek. Tieto poziadavky st
smerované nie tak na firmu, ako predovsetkym na zamestnancov. Z toho dovodu st l'udské
zdroje, teda zamestnanci, tym najcennej$im faktorom v organizacii. Cudia prispievaju svo-
jimi znalostami, napadmi, zru¢nostami a tym pomahaju spolocnosti rast’ a byt konkuren-
cie schopni. Preto by malo byt riadenie zamestnancov a starostlivost’ o nich jednou
z najddlezitejSich uloh kazdej organizacie. Stucastou tejto starostlivosti je aj dostatocna
motivacia, pretoze motivovany zamestnanci podavaju kvalitné pracovné vykony, s lojalni
a stotoziluju sa s podnikovymi ciel'mi, ktoré nasledne poméhaji dosiahnut’. Riadenie I'ud-
skych zdrojov sa dostava vo firmach na popredné miesto nakol'’ko vel'’kou mierou pdsobi na
zamestnancov ¢im dokaZze napriklad zvySovat’ ich vykonnost’. Zvysit' motivaciu zamest-
nancov je mozné napriklad snahou zvysovat’ ich spokojnost’. V pripade, ze firma ma dévod
predpokladat’, ze zamestnanci su nespokojni je vel'mi dblezité aby boli vykonané urcité
opatrenia veduce k zvySeniu pracovnej spokojnosti. Pretoze iba spokojny zamestnanec je

vykonny a stotoziiuje sa s ciel'mi a viziou spolocnosti.

Jednym z prostriedkov na zvySenie, respektive udrzanie spokojnosti zamestnancov je nad-
stavenie ur¢itého motivacného programu, ktory méze mat’ formu zamestnaneckych benefi-
tov. Zamestnanci mézu byt stimulovani, motivovani ¢i uz finanénymi alebo nefinan¢ny-
mi benefitmi, ale taktiez pracovnym prostredim, pracovnymi vztahmi, vztahom

s nadriadenym, firemnou kultarou a d’alSimi faktormi ¢i prostriedkami.

Kazda organizacia by mala mat’ svoj program zamestnaneckych vyhod nadstaveny podla
potrieb a pozZiadaviek zamestnancov ale si€asne aj v rdmci svojich finanénych mozZnosti.
Je nutné rozhodnut’ sa ¢i dostanu prednost’ finan¢né benefity nad nefinanénymi, alebo nao-
pak. Finan¢nd naro¢nost’ moéze byt zniZena ponukou nefinan¢nych vyhod, ktoré¢ dokazu
uspokojit’ priania zamestnancov na dostatonej Urovni atak zvySit ich spokojnost’
a pracovnu vykonnost’. Organizacie rady vyuzivaju odmenovanie formou pochvaly za vy-
konanu pracu, odmeny vo forme reklamnych predmetov danej spolo¢nosti, home-office,

sick days, stravnych listkov alebo formou poukaZok na viacucelové vyuZitie.

Ciel'om diplomovej prace je vytvorenie projektu zamerané¢ho na zlepSenie spokojnosti za-
mestnancov vo vybranej zubnej klinike. Preto je nutné preskimat’ a zhodnotit’ sucasny
stav spokojnosti zamestnancov zubnej kliniky. Jednd sa o zubnu kliniku, ktord sa den-

ne stard o ordlne zdravie a spokojnost’ svojich pacientov. Spokojny pacient je filozo-
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fiou zubnej kliniky, ktora sa rozhodla pretavit’ tito filozofiu do svojho vnatorného prostre-
dia a venovat’ aktudlne pozornost' aj spokojnosti svojich zamestnancov. Zubna klinika
si nepriala byt menovana, preto je pre ucely diplomovej prace vyuzivané oznacenie vybra-

na zubna klinika.

Diplomova praca sa skladad z dvoch Casti, Casti teoretickej a Casti praktickej. Prakticka cast’
obsahuje cast’ analytickt a Cast’ projektovi. V teoretickej Casti prace st prostrednictvom
reSerse literd&rnych pramenov spracované poznatky z oblasti riadenia l'udskych zdrojov,
motivacie, stimulécie, spokojnosti zamestnancov a zamestnaneckych vyhod. Poznatky tak-
to ziskané si podkladom pre vypracovanie praktickej Casti diplomovej prace. Teoreticka
¢ast’ diplomovej prace je zakoncena teoretickymi vychodiskami pre spracovanie praktickej
Casti a formuléciou vyskumnych hypotéz a jednej vyskumnej otazky. Prakticka cast’ dip-
lomovej prace sa venuje predstaveniu vybranej zubnej kliniky. Dalej je vybrana zubna kli-
nika podrobend analyze zamerané na zistenie sicasné¢ho stavu spokojnosti ich zamestnan-
cov. Analyza je vypracovana na zaklade kvalitativneho a kvantitativneho vyskumu, kon-
krétne poloStandardizovanymi interview s majitelom kliniky a dotaznikovym Setrenim
medzi zamestnancami. Prostrednictvom vyhodnotenie vysledkov analyzy je navrhnuty
projekt zlepSenia spokojnosti zamestnancov vybranej zubnej kliniky, ktory ma podobu
akénych planov obsahujucich konkrétny popis jednotlivych ¢innosti vratane stanovenie
zodpovednosti za dané ¢innosti. V zavere samotnej diplomovej prace je projekt podrobeny

casovej, nakladovej a rizikovej analyze.
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CIELE A METODY SPRACOVANIA PRACE

Hlavnym cielom diplomovej prace je vytvorenie projektu zameraného na zlepSenie spo-
kojnosti zamestnancov vo vybranej zubnej klinike. Na zaklade poznatkov ziskanych mimo
iné prostrednictvom analyzy s v projektovej Casti vypracované navrhy, ktoré by mali

viest’ k zlepSeniu spokojnosti zamestnancov vybranej kliniky.

Vybrané téma je ddlezité nielen pre vybrani zubnu kliniku, ale pre kazdu spolo¢nost’, kto-
rej podstatu tvoria zamestnanci — l'udia. Spokojnost’ zamestnancov by mala byt jedna
z hlavnych hodnot vedenia kazdej firmy. Volba témy vychadza z dlhodobo panujuceho
pocitu nespokojnosti zamestnancov, ktorého dosledkom su prejavy zlej nalady a klesajica

pracovna vykonnost’ vo vybranej zubnej klinike.

Cielom teoretickej Casti diplomovej prace bude spracovat’ literarnu reSer§ vztahujicu sa
k oblasti motivacie, stimulacie a spokojnosti zamestnancov a nasledne formulovat’ teore-
tické vychodiskd pre vypracovanie praktickej Casti. Na zéklade teoretickych vychodisk
a vyuzitim logickej metody — indukcie su formulované tri vyskumné otdzky a definovana

jedna vyskumna otdzka:

e HI: Viac ako 50 % respondentov je skor nespokojnych so svojim sucasnym zamest-

nanim.
o H2: Viac ako 40 % respondentov je velmi nespokojnych s ponukou benefitov.

o H3: Viac ako 50 % zamestnancov je rozhodnutych zostat pracovat’ dlhodobo vo vy-

branej zubnej klinike.

o Vyskumna otazka: Existuje Statisticky vyznamna zavislost medzi pohlavim respon-

dentov a celkovou spokojnostou s aktudalnym zamestnanim?

Pre verifikaciu vyskumnych hypotéz a zodpovedanie vyskumnej otazky bude vyuzita naj-

ma dedukcia, ako jedna z logickych (teoretickych) metdd.

Cielom praktickej Casti diplomovej prace bude analyza sucasného stavu spokojnosti za-
mestnancov vo vybranej zubnej klinike. V ramci praktickej Casti bude realizovany kvalita-
tivny a kvantitativny vyskum formou polostandardizovanych interview s majitel'om kliniky
a dotaznikového Setrenie medzi zamestnancami, ¢o st empirické metody. Vyskumy bu-
du zamerané na zistenie aktudlneho stavu spokojnosti zamestnancov zubnej kliniky a na

vysvetlenie ich postojov k jednotlivym oblastiam, ako su pracovné prostredie, financ-
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né ohodnotenie, benefity ¢i pristup a stimulacia zo strany vedenia ivnitornd motiva-
cia samotnych zamestnancov. Na zdklade polostandardizovanych interview a dotaznikové-
ho Setrenia, ktoré budu realizované v mesiacoch januar az februar 2018, budu zistené po-
stoje, nazory a zamery na skimané téma zo strany majitel'a vybranej kliniky, ako aj aktual-
na uroven spokojnosti zamestnancov vybranej zubnej kliniky. Na zaver analyzy bude reali-
zovana syntéza zistenych dat, skuto¢nosti aj informécii suvisiacich s vyskumnym problé-
mom a vypracovany projekt zamerany na zlepSenia sticasn¢ho stavu spokojnosti zamest-
nancov vo vybranej zubnej klinike. Projekt bude takisto podrobeny casovej, naklado-

vej a rizikovej analyze.
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I. TEORETICKA CAST
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1 RIADENIE CUDSKYCH ZDROJOV — ZAKLADNE POJMY

Téma diplomovej prace spada pod oblast’ 'udskych zdrojov, preto budu v prvej kapitole

vymedzené zakladné pojmy z tohto odboru.

1.1 Dudské zdroje

Kazdy jedinec v organizacii ma vlastnosti, ktorymi prispieva do I'udského kapitalu. Taktiez
sa zucastiiuje spracovania informacii, interpretuje ich a tiez reaguje na dané informacie
a nasledne prijima rozhodnutie, vyjadruje pocity alebo prejavuje urcité chovanie. Zosku-

povanie jedincov nasledne vytvara 'udsky kapital organizacie (Armstrong, 2015, s.111).

Noe (2014, s. 4) uvadza, ze l'udsky kapitdl znamend zamestnancov organizacie opisanych

z hladiska ich vzdelavania, skiisenosti, isudku, inteligencie a vztahov.

Kocianova (2010, s. 9) hovori, ze I'udsky faktor je povazovany za to najcennejsie o orga-
nizdcia ma a jeho riadenie by malo byt prioritou. Ak je teda I'udsky potencial a to ako ho
vyuzivame v organizacii rozhodujicim faktorom tspechu je hlavnou ulohou persondlneho

riadenia ziskanie a nésledne udrzanie schopnych l'udi.

Podl'a Armstronga a Taylora (2017, s. 5) l'udské zdroje zahfniaji vedomosti, schopnosti,
vzt'ahy a energiu l'udi a podporujt ich psychické a fyzické zdravie, intelektudlne schopnos-

ti, osobnosti a ich motivaciu.

Pre kazda organizaciu je potrebné mat’ odpovedajici pocet l'udi, ktory buda schopni
a motivovani pretoze prave ich schopnosti a motivacia urcuju vykon l'udi a ten nasledne

uréuje vykon organizacie, ¢ize vysledok podnikania a hospodarenia (Sikyt, 2014, s. 53).
LCudské zdroje maju tieto nevyhnutné kvality (Noe, 2014, s. 5):

e Tudské zdroje st hodnotné.
e Tudské zdroje su vzacne.
e [l'udské zdroje nemoZzno napodobniovat’.

e ludské zdroje nemaju Ziadne rovnocenné substituty.

1.2 Riadenie Pudskych zdrojov

Noe (2014, s. 3) vravi, ze manaZzéri a ekondémova pdvodne brali riadenie I'udskych zdrojov,

ako nevyhnutné néklady skor nez zdroj urcitej hodnoty pre ich organizaciu. Riadene l'ud-
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skych zdrojov sa moze chapat’ ako postupy, praktiky a systémy, ktoré ovplyviiuji sprava-

nie, postoje a vykon zamestnancov.

Armstrong a Taylor (2017, s. 4) uvadzaju, ze riadenie I'udskych zdrojov mozno definovat’
ako strategicky, wuceleny sintegrovany pristup k zamestndvaniu, rozvijaniu

a uspokojovaniu l'udi, ktory pracuji v organizacii.
> Yy

Zaistenie perspektivnej buducnosti firmy si vyzaduje vyuzivat l'udské schopnosti, usilie
a oddanost’ k vykonu prace pozadovanym spdsobom. Tento manazérsky pristup sa nazyva

riadenie l'udskych zdrojov (Watson, 2010, s. 919).

Ulohou riadenia Pudskych zdrojov v najzakladanejsom pojati je dosiahnut’ to aby organiza-

cia bola vykonna a jej vykon sa neustale zlepsoval (Sikyt, 2014, s. 20).

Kocianova (2010, s. 9) chape persondlne riadenie ako oblast’ zaoberajucu sa riadenim pra-
covnikov. Persondlne riadenie je ¢innost'ou, ktora je Specifickd tym, ze sa orientuje na ¢lo-
veka v danej organizacii a tito ¢innost’ zaist'uju odbornici teda personalny Specialisti. Per-
sonalna ¢innost’ je taktiez sucastou prace kazdého veduceho pracovnika. Cielom personal-
neho riadenie je najmé optimalne vyuzivanie 'udského potencialu a taktiez investicii, ktoré
do svojho persondlu vlozime k dosahovaniu cielov organizacie a spolu s tym vytvarania
predpokladov spokojnosti pracovnikov s pracou, ktorti vykonavaju aich identifikacia
s podnikovymi ciel'mi.

Koubek (2011, s. 14) hovori, Ze ,,riadenie ludskych zdrojov kladie doraz na strategicky
aspekt personalnej prace a teda venuje zvysSenu pozornost perspektive, formuluje dlhodobé

obecné a komplexne pojaté ciele persondlnej prdace previazané s ostatnymi cielmi firmy,

hlada a navrhuje cesty smerujuce k ich dosiahnutiu.*

Medzi hlavné ¢innosti, ktoré stuvisia s oblastou l'udskych zdrojov v dneSnych organiza-

ciach patri (Foot a Hook, 2005, s. 5):

e vyber a nabor zamestnancov.

e vycvik a rozvoj persondlu.

e planovanie l'udskych zdrojov.

e uzatvaranie zmluv.

e zaistenie slusného zaobchédzania s personalom.
e zaistovanie rovnakych prilezitosti.

e posudzovanie vykonu zamestnancov.
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e poradenstvo pre zamestnancov.

e zamestnanecké vyhody.

e odmenovanie zamestnancov.

e bezpecnost’ a zdravie zamestnancov.
e rieSenie staznosti.

e prepustanie.

e rieSenie nadbyto¢nosti personalu.

e vyjednavanie.

e povzbudzovanie angaZzovanosti zamestnancov.

Koubek (2013, s. 32) popisuje riadenie l'udskych zdrojov ako Cinnost’ pozostavajuci
z planovania pracovnikov, analyzy a projektovania pracovnych miest, pripravy pracovni-
kov a uplatnovania kompetencii, odmenovania a poskytovania zamestnaneckych vyhod,
informa¢ného persondlneho systému, bezpecnosti a hygieny prace, pracovnych vzt'ahov,

restrukturalizacie a racionalizacie prace, prepustania a outplacementu.

1.3 Vztahy na pracovisku

Koubek (2011, s. 231) tvrdi, ze vztahy na pracovisku a ich kvalita moze vyrazne ovplyv-
nit’ dosahovanie cielov organizécie a tiez pracovnych a Zivotnych ciel'ov jednotlivych pra-
covnikov. Ak su vztahy na pracovisku harmonické, korektné a uspokojivé pre vset-
kych zamestnancov vedu k produktivite, ktora ma vplyv na vykon organizacie ako celku
ale aj na vykon jednotlivcov. Dobré vzt'ahy sa nasledne pozitivne odrazaji aj na spokoj-
nosti pracovnikov. Pracovné vztahy, ktoré st neusporiadané a negativne vytvaraju také
prostredie v organizécii, v ktorom sa vel'mi tazko predvida a planuje, taZzko sa dosahuju
ciele a ¢asto v nom vznikaji konflikty, hadky, st'aznosti, porusovanie discipliny, vzdjomna

neddvera a podobne.

Zamestnaneckym vztahom je najmd v malych a strednych firmach nevyhnutné venovat’
vel’ku pozornost’. Jednym z dovodom, moze byt aj to, ze menSie firmy s zavislé na kvali-
te a vykone kazdého svojho zamestnanca a jeho zlyhanie moZe poznamenat’ aj samotnu
firmu. Preto je nutné budovat’ si dobré¢ vztahy ktoré upeviiuji zamestnanecki vernost’,

lojalitu a ¢estnost’ vo vzt'ahu k firme (Blaha, Mateiciuc a Kandkova, 2005, s. 199).

Kocianova (2010, s. 181) uvadza, ze vztahmi na pracovisku dochédza k uspokojovaniu

mnohych socialnych potrieb l'udi, je to napriklad potreba socidlneho kontaktu, potreba nie-
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koho ovléadat’, potreba poskytnut’ alebo prijat’ pomoc, potreba podriadit’ sa, potreba byt
prijaty, akceptovany a byt sucastou urcitej skupiny, potreba najst’ osoby, s ktorymi ¢lovek

zdiel’'a rovnaké alebo podobné hodnoty, potreba socialnej istoty.
V malej a strednej firme vznikaju vzt'ahy medzi (Koubek, 2011, s. 231):

e pracovnikom a firmou, upravené Zakonnikom prace na inymi pravnymi predpismi,
pracovnou zmluvou, pracovnym poriadkom firmy a podobne.

e nadriadenym a podriadenym, upravené pracovnou zmluvou a d’al§imi pracovnymi
predpismi.

e pracovnikmi organizécie, zdkaznikmi a verejnostou (taktieZ aj dodavatel'mi), upra-
vuje ich mnoho firemnych, obecnych ¢i zvlastnych pravidiel.

e pracovnymi skupinami, byvaji upravované zvlastnymi predpismi.

e spolupracovnikmi, st obvykle neformélne a nebyvaji upravované zvlastnymi pred-

pismi.
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2 STIMULACIA A MOTIVACIA ZAMESTNANCOV

Motivovat T'udi k praci nie je jednoduchou ulohou pretoze kazdy ¢lovek ma iné potreby,
stanovuje si r6zne ciele aby uspokojili tieto potreby a podstupuji roézne kroky, ktoré sme-
ruju k naplneniu tychto ciel'ov. Nie je mozné si mysliet’, Ze jeden pristup k motivécii l'udi

bude vyhovovat’ kazdému rovnako opisuje Kocianova (2010, s. 26).

Podl'a Mikulastika (2007, s. 116) motivacia je urcity popud alebo takisto pohnutka, ktora
Cloveka podnecuje ajeho aktivitu tiez usmeriiuje. Formou motivaénych dispozicii mo-
Zu byt potreby, pudy, hodnoty, postoje, zdujmy a idealy. Pudy cloveka ako zaklad moti-
vaéného chovania ¢loveka su kultivované socidlnym ucenim a teda dostavaji transformo-

vanu povahu.

Kocianova (2010, s. 22) hovori, ze motivaciu mozno charakterizovat’ ako subor ¢initel'ov,
ktoré predstavujii vnutorné hnacie sily ¢innosti ¢loveka regulujuce jeho jednanie. Zaklad-
nymi motiva¢nymi silami byvaju vymedzené najmé potreby, hodnoty, postoje a zaujmy.

Vo vSeobecnosti plati, Ze k optimalnemu vykonu vedie primerand motivacia.

Podla Lewthwaita (2007, s. 145) je potrebné mat’ znalosti o motivacii, aby bol ¢lovek
schopny porozumiet’, preco I'udia robia veci, ktoré ¢lovek chce, aby robili, a pre¢o dokonca
niekedy robia to, ¢o od nich vobec nie je vyzadované. Motivacia je Stadiou faktorov roz-
hodujtcich pre celé 'udské chovanie. Ide o hl'adanie elementarnych dévodov preco sa l'u-
dia chovaju urcitym spésobom. Motivacia 'udskej ¢innosti je jednou zo sucasti osobnosti
Cloveka. Je to aspekt motivacie chovania l'udi, spojeny s vykonom pracovnej Cinnosti,
s pOdsobenim na urcitej pracovnej pozicii a s vykonom prisluSného zamestnania. V dnesnej
dobe sa motivacii zamestnancov venuje véc¢sia pozornost, pretoze zakladom uspesnej spo-
lo¢nosti st spokojny zamestnanci. To je dovodom preco sa vacsSina firiem venuje vytvara-

nia stimulaénych prostriedkov zamestnancov, ktoré zvysia ich vykonnost'.

2.1 Stimulacia a motivacia

Kladny vzt'ah k urcitej ulohe vznika obvykle vd’aka jednej z dvoch pricin: je to spdsobené
bud’ tym, Ze splnenie Ulohy je spojené so ziskanim urcitych zvonku prichadzajucich hodnot
ako napriklad finan¢na odmena alebo preto, Ze splnenie ulohy je v sulade s vnutornym
naladenim konkrétnej osoby. Uloha je teda plnena pod vplyvom vonkaj§ich podnetov, kto-
ré nazyvame stimuly alebo vnutornych pohnutok nazyvanych motivy. Stimuly a motivy

mozu pdsobit’ spolocne a vzajomne sa posilnovat’. Ochota vykonat’ ur¢itii tlohu pomocou
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vonkajsich stimulov sa nazyva stimulacia. Aj je k vyvolaniu ochoty pouzity uz v ¢loveku
existujuci vnitorny motiv, hovori sa o motivacii. Hlavna rolu pri vzniku pozadovaného
spravania hra vonkajsia situacia a ndsledne vnutorny svet motivovaného Cloveka. Hlavna
rolu pri vzniku pozadovaného spravania hra vonkajSia situdcia a nasledne vnutorny svet

motivovaného Cloveka, tvrdi Plaminek (2015, s. 16).

2.1.1 Vnutorna motivacia

Je motivacia, ktora sa tyka kvality pracovného Zivota a ide najmé o faktory vychadzajice
z vnutra kazdého Cloveka, Cize su vnatornym uspokojenim. Patria sem napriklad autono-
mia, zodpovednost, moznost’ rozvijat’ svoje schopnosti, praca ktora je zaujimava, moznost’

kariérneho postupu a iné (Kocianova, 2010, s. 27).

Podla Bartaka (2010, s. 76) je motivacia cielend snaha pozitivne ovplyvnit" hodnotovu
orientaciu pracovnika, a to najmé jeho vysSie potreby, ktorymi su uznanie, osobny rozvoj

¢i potreba spolupatri¢nosti.

2.1.2 Vonkajsia motivacia

Kocianova (2010, s. 27) opisuje vonkajSiu motivaciu ako druh motivacie vznikajici za-
mernym vonkaj$im posobenim a cielavedomym ovplyvilovanim vnutornej motivacie. Ide
napriklad o odmeny ¢iZe zvySenie platu, povySenie, pochvalu pripadne tresty a podobne.
V danom pripade sa mdze hovorit’ o stimulacii. Rozdielom medzi motivaciu a stimulaciou
je, ze prave stimulacia pdsobi na psychiku zvonku a jej cielom a tlohou je zmenit’ vnttor-
nt motivaciu. Hlavnou tlohou stimuldcie v praci je teda ovplyvnit' pracovni ochotu za-
mestnancov. Najvhodnejsia je t4 forma stimulacie kedy sa vyuZivaji podnety, ktoré st

v sulade s vnutornou motivaciou ¢loveka.

Stimulacia predstavuje vonkajSie posobenie na pracovnika. Ciel'om stimuldcie je navodit’
u zamestnanca takd vnatorni odozvu, ktord vyusti k zdujmu alebo snahe zlepsit’ pracovné

vysledky, hovori Bartak (2010, s. 76).

2.2 Motivacné teorie

Armstrong (2009, s. 169-170) uvadza, Ze pristupy k motivacii vychadzaja z teorii motiva-
cie. Pocas rokov vzniklo niekol’ko tedrii motivacie a su pouzivané dodnes alebo uz davno

zabudnuté. V nasledujtcej kapitole sa budeme venovat’ tym najzndmejs$im a to:

e Maslowova tedria hierarchie potrieb.
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e Herzbergerova teoria dvoch faktorov.

e Alderferova tedria troch kategorii potrieb.

2.2.1 Maslowova tedria hierarchie potrieb

Tato tedria je podla Armstronga (2009, s. 171) zaradend medzi tedrie so zameranim na
obsah. Tieto tedrie vychadzaju z presvedcenia, ze obsah motivacie ¢loveka je tvoreny po-
trebami. Potreba Cloveka, ktora nie je uspokojend sposobuje napitie a nerovnovahu. Aby
bola znovu nastolena rovnovaha, je potreba zistit’ ciel’, ktory tito potrebu uspokoji a zvolit,
taky typ chovania, ktory pomoze k dosiahnutiu stanoveného ciel'a. Nemozno vSak tvrdit’,
ze potreby su pre kazdého rovnako dolezité. Kazdd moze podnecovat snahu spdsobujlici
dosiahnutie ciel’a s roznou intenzitou. Vplyv ma aj prostredie, z ktorého ¢lovek pochadza,
jeho vychova atiez zazitky a skusenosti, vratane jeho aktudlneho rozpoloZenia
a podmienok, ktoré ho obklopuji. Medzi potrebami a ciel'mi vSak neexistuje ziadna jed-
nozna¢na suvislost. Jednu potrebu je mozné uspokojit' réznymi cielmi. Cim je potreba
silnejSia tym je aj okruh moznych ciel'ov rozsiahlejsi. Zaroven vSak mdze jeden ciel’ uspo-

kojit’ aj niekol’ko potrieb.
Maslowova hierarchia potrieb rozliSuje tieto typy potrieb (Wagnerova, 2008, s. 14):

o fyziologické potreby — potreba jest’, napit’ sa, rozmnozovat’ sa, dychat’.

e potreby bezpecia — potreba istoty, emocionalnej stability aj potreba fyzického bez-
pecia.

e potreby spolupatricnosti — socialne orientovana potreba, ¢ize potreba niekam patrit’,
stretavat’ sa, byt uznavany, identifikovat’ sa s ostatnymi.

e potreba ucty, dostojnosti, reSpektu od ostatnych, tspechu, poslania, postavenia.

e potreba sebarealizdcie — snaha najst’ vlastné uplatnenie, naplnit’ svoj potencial

a vyuZit’ svoje schopnosti.

Spomenuté potreby sa neprejavuju hned’, ale predchddza im naplnenie potrieb, ktoré¢ budu
uvedené nizsie. Ak vSak nastane urcity konflikt, nizSia potreba sa dostane nad ti vysSie
postavenll. Maslowovu hierarchiu potrieb je mozné implementovat’ aj do pracovnej sféry

v ramci nasledujucich potrieb (Wagnerova, 2008, s. 14):
e mzda — vdaka mzde maji zamestnanci prostriedky na zaktpenie jedla a pitia, ¢ize
mozu uspokojit’ svoje zdkladné fyziologické potreby. Sucastou mzdy su vsak aj

odmeny sltiZiace k naplneniu vyssich potrieb.
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e istota zamestnania, socidlneho zabezpecenia, zaistenia do dochodku, odbory a iné.

e akceptacia nadriadenymi a spolupracovnikmi ¢i uz vo formalnych alebo neformal-
nych vzt'ahoch.

e titul, symboly postavenia, kariérny postup, reSpekt a pocit ispeSnosti.

e osobny rozvoj, pracovné uplatnenie, komplexné vyuzitie svojich schopnosti.

Armstrong (2007, s. 224) piSe, Ze Maslowova hierarchia potrieb ako tedria ma aj dopady
v tom, ze vyS$i rad potrieb uznania a sebarealizacie poskytuje motivaciu najintenzivne;jsi
stimul. Ak st uspokojované ich intenzita sa zvySuje. V porovnani s tym sa nizSie potreby
svojim uspokojenim zoslabuju. Praca nemusi nevyhnutne uspokojovat’ vSetky l'udské po-
treby, hlavne ak je to praca stereotypna ¢i nekvalifikovana. Maslowova hierarchia potrieb
je stale aktudlna a zaujimava. AvSak doposial nebola potvrdend empirickym vyskumom
a odbornici ju kritizuju za jej nepruznost’ a nekompromisnost’, pretoze rézny l'udia moézu
disponovat’ odliSnymi prioritami a je problematické akceptovat’ skutocnost’, ze I'udské po-
treby sa vyvijaji vyhradne hierarchicky. Sdm Maslow sa nevyhol ur¢itym obavam ohl'adne

platnosti nejakej prisne organizovanej hierarchie.

Maslowova teodria v prevedeni do praxe sa vyuziva pre pochopenie alebo zostavenie moti-
vacnych faktorov zamestnancov v organizacii. Cudské potreby tvoria pyramidu alebo hie-
rarchickt Struktaru, ktorej zéklady s postavené na potrebach s oznaenim D teda Defi-
ciency Needs a chce dosiahnut’ potreby B teda Being Values. To znamend, ze kazdy od-
strafiuje najskor nedostatky v potrebach D, aby dosiahol potencial v potrebach skupiny B.
Jednoducho povedané ak je €lovek hladny, nie je mozné oCakavat’ vynikajlice pracovné

vysledky (ManagementMania, © 2016).

2.2.2 Herzbergova tedria dvoch faktorov

Herzbergova teoria dvoch faktorov, alebo tiez Herzbergov dvojfaktorovy model, ¢i dvoj-
faktorovy model satisfaktorov (motivanych faktorov, motivatorov) a dissatisfaktorov (hy-
gienickych, udrziavacich faktorov) vznikla na popud Herzberga a jeho kolektivu v roku
1957 na zéklade sledovania zdrojov spokojnosti ¢i nespokojnosti v zamestnani
u uctovnikov a technikov. Herzberg predpokladal, Ze pracovnici st schopni presne vyme-
dzit’ a vyjadrit’ podmienky, ktoré ich pri vykonavani ich prace uspokojuju alebo neuspoko-
juju. Na zéklade sledovania bolo zistené, ze popisy ,,lepSich* obdobi mali suvislost’ ¢as-
to s obsahom prace, najma uspechmi, pochvalami, povySeniami, samostatnost'ou, zodpo-

vednostou. A na druhej strane horSie obdobia mali stvis s okolnostami a suvislostami
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prace. Casto v suvislosti s hor§im obdobim pracovnici zmiefiovali podnikova politi-
ku a spravu, kontrolu a vedenie, odmeniovanie a pracovné podmienky (Armstrong, 2011,

s. 112; Armstrong, 2009, s. 117-176).

Uvedené kategorie prezentuju prave tieto dva faktory v Herzbergovom modely: prvé
su satisfaktory (motivatory), pretoze sa povazuju za Cinitele, ktoré motivuji zamestnan-
cov k lepSiemu vykonu a snahe. Druha skupina su dissatisfaktory, ktoré vo vSeobecnos-
ti charakterizujiu prostredie a hlavne sa vyuzivaju ku predchadzaniu nespokojnos-
ti s pracou. Podiel'aju sa vSak iba mensou mierou na pozitivnych postojoch k praci. Po-
sledny uvedeny faktor byva tiez popisovany v suvislosti spouzitim tohto pojmu
v medicine — hygienické faktory, teda také faktory, ktoré vedia fungovat preventivne

a maju suvislost’ s prostredim (Armstrong, 2009, s. 117-176).

2.2.3 Alderferova teoria troch kategorii potrieb

Alderferovu teériu troch kategorii potrieb vymyslel v roku 1972 Clayton Paul Alderfer. Je
povazovana za jednu z jednoduchsich a pomerne presvedcivych teorii, ktoré vychadzaju

z existencie troch zékladnych potrieb, ktorymi su (Armstrong a Stephen, 2015, s. 221):

e cxistencia — patria sem potreby jedla a pitia, méze sa sem zaradit’ aj mzda, pracov-
né podmienky alebo zamestnanecké benefity.

e spolupatri¢nost’ — I'udia nie st bytosti, ktoré mozno oznacit’ ako sebestacné. Maju
potrebu zapojit’ sa do transakcii, ktoré sa uskutocniuji v prostredi, v ktorom Zziju.
Pochopenie, potvrdenie, akceptécia alebo vplyv patria k prvkom procesu spolupat-
ri¢nosti.

e rast — ['udia hl'adaju moZnosti, ako maximalne vyuzit’ to kym s1, a stali sa tym, ¢im

sa stat’ moZu. Je to najddlezitejSia kategdria potrieb.

2.2.4 McClellandova teoria potreby dosiahnutia aspechu

McClelland vytvoril v roku 1961 alternativnu klasifikaciu potrieb. Bola vytvorend predo-
vSetkym na podklade $tadia manaZérov. Stucasne identifikoval aj tri potreby, z ktorych
za najvyznamnejSiu oznacil potrebu dosiahnut’ uspech. Patria sem (Armstrong, Stefhen,

2015, s. 221):

e potreba tspechu — mozno ju definovat’ ako potreba uspiet’ v konkurencii. Je hodno-

tend na zaklade vlastného Standardu kvality.
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e potreba spolupatricnosti — méze byt definovana, ako potreba vriucnych, sucitnych
alebo priatel’skych vzt'ahov s ostatnymi 'ud’'mi.

e potreba moci — mdze sa definovat’ ako potreba riadit’ alebo ovplyviiovat’ druhych

I'udi.
2.2.5 Dalgie teérie motivacie

Teorie motivacie, ktoré boli uvedené v predchadzajicich odstavcoch urcite nie je mozné
povazovat’ za kompletné. Motivacnych teorii je viac. Napriklad o tedrii inStrumentality sa
zmieniuje Armstrong (2009, s. 117-176) a uvadza, ze inStrumentalista prezentuje presved-
c¢enie, ze ak vykoname urcitu vec spusti to vec d’alSiu. Tato teoria vznikla v druhej polovici
19. storo¢ia v suvislosti s potrebou racionalizacie prace s apelom na ekonomické vysledky.
V tplne najzékladnejSej podobe tato tedria vychadza z toho, Ze l'udia pracuji iba kvoli
peniazom a budil motivovany k praci ak odmeny a tresty budi priamo suvisiet’ s ich vyko-

nom. To znamen4, Ze odmeny st zavislé na redlnom pracovnom vykone.

Spominana tedria je postavend na principe upevilovania presvedcenia jedinca ovplyvnené-
ho Skinnerovou koncepciou podmieniovania, ¢ize teoriu, ze l'udia alebo zamestnanci mo-
Zu byt podmieneni alebo spracovani k tomu, aby konali a jednali uréitym spdsobom,
ak dostanu za pozadované spravanie odmenu. Inak sa tomu hovori zakon priciny a tc¢inku.
Motivacia zamestnancov zalozend na tomto principe bola a eSte Casto aj je pouZziva-
na aniekedy moze byt aj uspeSna. Ale vychadza vyluéne zo systému kontro-
ly a nereSpektuje vela inych T'udskych potrieb. A taktieZ neberie do tvahy, Ze formalny
systém riadenia a kontroly moze vel'mi silno ovplyviiovat neformalne vztahy medzi pra-

covnikmi (Armstrong, 2011, s. 117-176).

Dvotékova (2007, s. 182) uvadza McGregorovu tedriu X a tedriu Y podla Scanlana. Tato
tedria nebyva Casto zaradend medzi motivacné tedrie, pretoZe jej funkcia je skor urcit
ucinné principy ako viest' zamestnancov. Vysledky z nej vyplyvajice su vSak vel'mi dole-
zité aj v oblasti motivacie, pretoze pri konkrétnych okolnostiach prezentuje vedenie za-
mestnancov za pomoci efektivnej motivacie idedlnou formou tohto procesu. Teodria
X predstavuje realizdciu centralneho principu vedenia vyty¢enim navodov, postupov
a kontrolou riadenych pracovnikov, ktora ma ¢o docinenia s realizaciu variant autoritativ-
neho vedenia — vedenia na kratkom voditku. Néasledne si tedriu Y mozné predstavit’ ako
sposob vedenia, kedy sa zaujmy CElenov podniku zjednotia tak, ze vlastnou iniciativou

a vyberom prostriedkov v ramci uréenych podmienok smeruji k dosiahnutiu urcitého ciel’a
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—vedenie na dlhom voditku. Na zaklade toho m6zu potom pracovnici vyuzivat' svoju krea-

tivitu, ktora sa tak uplatituje v podmienkach riadenia v premenlivom prostredi.

Armstrong (2009, s. 113-115; Armstrong, 2011, s. 117-176) sa nasledne venuje eSte nie-
kolkym teériam, ktoré¢ sa podla neho zameriavaju na psychologické procesy alebo sily,
ktoré maju vplyv na motivaciu aj na zdkladné potreby. Vo vSeobecnosti si zjednotené pod
nazvom kognitivne €ize poznavacie tedrie, nakol’ko riesia to a ako l'udia vnimaju ich pra-
covné prostredie a sposoby, ktorymi ich charakterizuju a chapu. Tedrie zamerané na proces
(kognitivne teodrie) poskytuji realnejSie navody ako motivovat’ I'udi. Ide o teoriu expektac-

nq, teoriu ciela a tedriu spravodlivosti.
Expekta¢na tedria

Tedria ocakavani hovori, Ze sila oCakévanie méze odrézat predchadzajiuce sktsenos-
ti. Lenze l'udia sa casto dostavaji do neznamych situdcii — menia zamestnanie, zava-
dza sa novy systém odmenovania, vedenie meni pracovné podmienky, v ktorych ich dote-
rajSie skusenosti neprezentuju adekvatny pokyn pre situdciu suvisiacu so zmena-
mi. A v dosledku toho méze dojst’ k znizeniu motivacie. Motivacia méze vzniknat’ az vte-
dy akmedzi vykonom avysledkom existuje jasne vnimatelny a aplikovatelny
vztah a ak je vysledok vnimany, ako prostriedok uspokojenia potrieb. VonkajSia financ-
nd motivacia funguje iba vtedy, ak je jasné prepojenie medzi snahou aodmenou
a hodnota odmeny je hodna namahy. Je mozné vysvetlit' aj to, preCo vnutornd motiva-
cia vychadzajuca zo samotnej prace mdze byt intenzivnejSia neZ motivacia vonkajSia.
Dopad vnutornej motivacie vo vicsej miere kontrolujii sami pracovnici, ked” sa méZu viac
spol’ahnut’ na svoje predchadzajice skusenosti pri odhadovani toho, do akej miery je moz-
né svojim spravanim ziskat’ kladné vysledky (Armstrong, 2009, s. 113-115; Armstrong,
2011, s. 117-176).

Teoria ciela

Tedria dosahovania ciel'ov stoji na tom, Ze motivacia a vykon sa zvySuju ak st pracovni-
kom vytycené Specifické ciele. Tieto ciele musia byt naro¢né, ale akceptovatelné. Svo-
juulohu hra tc€ast’ pracovnikov na vymedzovani ciel’a, pretoze ide o ndstroj, ako zis-
kat’ suhlas pre stanovenie vysSSich cielov. NarocnejSie ciele by mali byt konzultova-
né a odstuhlasené a vedenie musi podporovat’ ich plnenie. Spitnd vdazba ma vel’ky vyznam
pre zachovanie motivacie a najmi pre dosahovanie neustale vysSich cielov (Armstrong,

2009, s. 113-115; Armstrong, 2011, s. 117-176).
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Tedria spravodlivosti

Tato tedria sa zaobera tym, ako sa s pracovnikmi v porovnani s ostatnymi zaobchadza. Pod
spravodlivym zaobchadzanim sa rozumie to, ¢i sa so zamestnancom jedna tak isto, ako
s inymi pracovnikmi. Spravodlivost’ ma vztah k pocitom a vnimaniu a vzdy riesi porovna-
vanie. Spravodlivost’ v§ak nie je symbolom rovnosti, teda zaobchadzanim so vSetkymi
rovnako, ¢o by mohlo v pripadoch, kedy si 'udia zasluzia rozdielny pristup byt’ nespravod-
livé. Teodria spravodlivosti tvrdi, Ze ak je s pracovnikom zaobchédzané spravodlivo moéze
byt motivovany. Aj ked’ z pohl'adu moralky méze mat’ velku véhu, vysvetluje iba jeden
faktor motivacie a spokojnosti s pracou. Mo6zu sa identifikovat’ dve podoby spravodlivosti

a to (Armstrong, 2009, s. 113-115; Armstrong, 2011, s. 117-176):

e distributivna spravodlivost, zaoberajicu sa citenim pracovnikov pri tom, ked’ su
odmenovani podl’a ich prinosu a tiez v porovnani s inym pracovnikom.

e proceduralna spravodlivost, ktora sa zaobera tym, ako vnimaji pracovnici spravod-
livost’ postupov pouzivanych v podniku v ramci napriklad ich hodnotenia, kariér-

neho postupu, alebo pri disciplinarnych zélezitostiach.
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3 SPOKOJNOST ZAMESTNANCOV

Vo vsSeobecnosti spokojny ¢lovek znamena vyrovnanost' so zivotnymi okolnostami.
A spokojnost’ v pracovnej oblasti méa svoj podiel na celkovej Zivotnej spokojnosti. Cize

spokojnost’ ¢loveka sa premieta do viacero jeho ¢innosti a oblasti (Kocianova, 2010, s. 34).

3.1 Pracovna spokojnost’

Kocianova (2010, s.34) tvrdi, Zze pracovna spokojnost’ je dolezitym a vyznamny aspekt
pri riadeni organizacie. LCudia, ktory maji pracovni spokojnost’ na vysokej urovni maju

aj pozitivny postoj k svojej praci.

Podl'a Dvotékovej a kol. (2010, s. 119) sa pracovna spokojnost’ mdéze oznacit’ ako sthrn,
alebo vysledok toho, do akej miery su splnené pracovné aj osobné ciele pracovnikov. Nie
je sice zarukou vykonnosti, ochoty pracovnikov a d’alSich kladnych postojov a vzt'ahov
k organizicii ale stdva sa ich predpokladom. NereSpektovanie doleZitosti pracovnej spo-
kojnosti moze viest k strate lojality zamestnancov, nezaujmy o rozvoj kompetencii

a nakoniec k samotnému odchodu pracovnikov.

Spokojnost’ sa moze takisto chapat’ ako urcity stav nasytenia, teda spokojny je ten, koho
potreby a priania boli splnené. Pracovna spokojnost’ je zékladom spokojného Zivota kazdé-
ho jedinca a je ovplyvnena niekol’kymi faktormi. Jedna z empirickych §tadii poukazuje na
devit pracovnych aspektov pracovnej spokojnosti, ktoré zamestnanci vo vSeobecnosti do-

bre rozlisuju (Deibl, 2005, s. 78):

e spokojnost’ s obsahom préce.

e spokojnost’ s uroviiou narokov.

e spokojnost’ so socialnym zaclenenim.
e spokojnost’ s odmenovanim.

e spokojnost’ s pracovnym prostredim.

e spokojnost’ s reSpektovanim osobnosti.
e spokojnost’ so zaistenim buddcnosti.

e spokojnost’ s chovanim vedenia.

e spokojnost’ s firemnym Stylom.

Arnold (2007, s. 251) popisuje, ze uspokojenie z prace definoval Locke, ako prijemny ale-

bo pozitivny emocionalny stav plynuci z hodnotenia svojej prace alebo pracovnych skuse-
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nosti. Vo vSeobecnosti sa tento pojem tyka najmi aspektov prace, ktoré ovplyvituja urovei

uspokojenia z danej prace.

3.1.1 Faktory ovplyviiujice pracovnu spokojnost’

Zaistit’ pracovné podmienky, ktoré st vhodné a efektivne pre kazdého pracovnika nie
je iba zakonnou povinnostou podnikov, ale malo by byt aj ekonomickym zaujmom kazdé-
ho podniku. Existuju rézne faktory, ktoré ovplyviuju pracovni spokojnost’ (Dvotakova

akol., 2012, s. 167):

e obsah prace.

e vztahy na pracovisku.

e pracovné podmienky a rezim prace.

e starostlivost’ podniku o zamestnancov.
e odmenovanie.

e vzdelavanie a rozvoj pracovnikov.

e kariérny postup.
Obsah prace

Koubek (2015, s. 44) hovori, Zze mnozstvo a typy uloh tykajicich sa danej prace a sucasne
ich vzajomna skladba a prepojenie definuji spolo¢ne obsah prace. Palan (2002, s. 135) pre
zmenu vymedzuje obsah prace ako charakter ¢innosti realizovanych na konkrétnom mies-
te. Berdnova a Novy (2002. s. 285) dodavaju, Ze pracovna spokojnost’ suvisi s obsahom

vykonavanej prace.
V spojeni s obsahom prace sa pouzivaju aj poymy (Koubek, 2015, s. 44):

e rozSirovanie obsahu prace — horizontalne zoskupovanie pracovnych uloh, teda pl-
nenie viacerych uloh podobnej povahy.

e obohacovanie prace — vertikdlne zoskupovanie pracovnych uloh, vd’aka tomu sa
zvySuje miera autonomie prace a praca sa stava komplexnejSou a zvySuje sa v nej

vyznam prvkov kontroly a rozhodovania.
Vztahy na pracovisku

Vztahy na pracovisku maju aj formalny aj neformalnu stranku, tvrdi Koubek (2015, 5.326)
a vysvetl'uje, ze obidve tieto stranky st pritomné vo vSetkych skupinach pracovnych vzta-

hov 1isi iba ich pomer. U vztahov medzi spolupracovnikmi prevazuje neformalna stranka,
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zatial’ ¢o vo vztahoch medzi zamestnancom a zamestnavatel'om prevazuje stranka formal-
na. Pracovné vztahy aich kvalita vel'mi ovplyviiuju dosahovanie cielov organizacie
aj pracovnych osobnych cielov jednotlivych zamestnancov. Ak su vztahy na pracovi-
sku uspokojivé, organizacia ako celok pracuje produktivne, ¢o ma vplyv na individual-
ny aj celopodnikovy vykon. Dobré vztahy sa priaznivo odrazaju na spokojnost’ pracovni-
kov a prispievaju k zladeniu individualnych cielov s ciel'mi organizacie. Vzt'ahy na praco-
visku ovplyviuju vsetky ostatné personalne aktivity, postupy a ¢innosti a vel'akrat vyraz-

ne urcuju ich efektivnost.

Klima, ktoré vznika v organizécii na zaklade vzt'ahov moze byt’ dobré, zI¢ alebo neutralne.

To zavisi od toho, ako sa vnima miera, v ktorej (Armstrong, 2011, s. 49-50):

e si zamestnanci navzajom doveruju.

e manazment zaobchadza s pracovnikmi slusne, spravodlivo a s uznanim.

e manazment jednd s pracovnikmi ¢estne a otvorene.

e existuju harmonické vztahy.

e manazment povazuje pracovnikov za zainteresovanu stranu, za svojich partnerov.

e su zamestnanci oddani zaujmom organizacie.

e manazment, ked’ uz robi ¢okol'vek, je dosledny v tom, ze to ¢o hovori tiez robi

a robit’ bude.
Pracovné podmienky a reZim prace

Organizacia by mala mat’ zaujem vytvarat’ neustale lepSie pracovné podmienky pre svo-
jich zamestnancov, ktoré vedu k vy$Sej miere spokojnosti zamestnancov, k vyssej vykon-
nosti a lojalite vo¢i zamestnavatel'ovi. Pracovny rezim je ur€ovany na zdklade povahy pra-
covného procesu, jeho nepretrzitostou alebo pretrzitostou. Pretrzitd prevadzka moze
byt’ jednosmennd, dvojsmenna alebo trojsmenna ¢i uz celorone alebo sezonne, uva-

dza Koubek (2015, s. 345).

Novy, Surynek a kol. (2006, s. 208) tvrdia, Ze pracovné podmienky vnutorne sa mozu cle-
nit’ na podmienky technicko-technologické, ktoré zahfiiajii technicka uroven pracovnych
prostriedkov, charakteristiky a vlastnosti pracovnych predmetov a pouzivané technologic-
ké postupy. K podmienkam organizatnym patria najmd pravne a organizacné normy
a predpisy, forma del'by préace, sposoby organizacie a obsluhy pracoviska, organizacia pra-
covnej doby a pracovny rezim a formy normovania a odmenovania prace. K socidlnym

podmienkam sa zarad’'uju formalne a neformélne vztahy v pracovnej skupine, podnikova
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kultaru, pouzivané prostriedky a techniky vedenia I'udi, formy udrzovania pracovnej mo-
ralky, rozvijanie iniciativy a participacie na stanovovani a dosahovani pracovnych cielov.
Podmienky zdravotne-hygienické zahtiiaju mieru fyzickej a psychickej pracovnej zat'aze,
fyzikdlne podmienky pracovného prostredia, bezpecnostné a hygienické podmienky

a socialne sluzby, ktoré podnik zabezpecuje pre pracovnikov.

V sucasnej dobe sa zamestnavatelia snazia prisposobit’ poziadavkam zamestnancov a ¢oraz
Zastej§iu su uplatiiované tak zvane pruzné pracovné rezimy. PruZnost’ sa tyka tak dizky
pracovnej doby, ako aj umiestnenia pracovnej doby. Pruznost’ v umiestneni pracovnej doby
znamena, ze si pracovnik sam urcuje zaciatok pripadne koniec zmeny, pricom musi dodr-
zat’ ¢asovy usek povinnej pritomnosti na pracovisku. Organizacia stanovi denné prevadz-

kovli dobu, v rdmci ktorej pracovnik odpracuje svoju zmenu. (Koubek, 2015, s. 347-350).
Starostlivost’ podniku o zamestnancov

Dvortakova a kol. (2012, s. 58) vysvetluju starostlivost’ o zamestnancov ako starostlivost’
firmy a pracovnikov v oblasti pracovnych podmienok, pracovného a zivotného prostredia,
bezpecnosti a ochrany zdravia pracovnikov pri préci, persondlneho rozvoja, pracovnych

vzt'ahov, sluzieb poskytovanych pracovnikom, vyuzitia vol'ného ¢asu, byvania a rodiny.

Koubek (2015, s. 343) tvrdi, Ze pracovnici si tym najdolezitejSim zdrojom v organizacii
a v trznom prostredi st aj tym najdrah§im zdrojom, hlavne ak ide o kvalifikovanych pra-
covnikov. Zamestnavatelia si  uvedomuji Coraz CastejSie, Ze ich Uspech
a konkurencieschopnost’ je vo vel'kej miere zavisld najméd na pracovnikoch a ich schopnos-
tiach, ich motivacii a pracovnom spravani, ich spokojnosti aich vztahu

k zamestnavatel'ovi. Je teda nevyhnutné im venovat’ dokladnu starostlivost’.
Odmernovanie

Systém odmenovania pracovnikov je zloZeny zo vzdjomne prepojenych politik, procesov
a praktickych postupov organizacie pri odmenovani ich pracovnikov podl'a prinosu, zruc¢-
nosti, schopnosti aich trznej hodnoty. Je vytvdrany v sulade so stratégiou, filozofiou
a politikov odmenovania organizacie a zahfia usporiadanie procesov, Struktur a postupov,
praxe ktoré zabezpecuju a udrzuju vhodné typy a urovne miezd a platov, zamestnaneckych

vyhod a inych foriem odmeny (Armstrong, 2002, s. 553).
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Odmenovanie pracovnikov je subor konkrétnych ndstrojov pouzivanych organizaciou
ku kompenzacii pracovného usilia zamestnancov aich pracovnej motivacii, vysvetl'u-

je Urban (2004, s. 111). Odmeny sa mézu Clenit’ na (Palén, 2002, s. 137):

e vonkajsie — peniazné alebo nepenazné (postup, uznanie, pozitky spojené so zamest-
nanim).

e vnutorné (dovera, pocit z prace, korektné vzt'ahy, autondmia prace).
Najcastejsie formy odmenovania st (Blaha, Mateiciuc, Kanakova, 2005, s. 170):

e Casova mzda.
e Ukolova mzda.

e merand dennd praca.
Dodatkové formy odmenovania mézu zahinat'(Koubek, 2015, s. 315 - 318):

e prémie.

e priplatky.

e o0sobné ohodnotenie.

e zamestnanecké akcie.

e odmenovanie za zlepSovacie navrhy.
e podiel na vysledku hospodarenia.

e ostatné vyplaty.

Odmenovanie zamestnancov moZe obsahovat’ aj ponuku jednorazovych alebo opakova-
nych finan¢nych prispevkov pre pracovnikov alebo Specialne ciele ako napriklad ndborové
prispevky. A taktiez mnozstvo nefinancnych benefitov (Hanzelkova, Ketkovsky, Kostron,

2013, s. 35). Systém odmenovania predstavuje (Bartdk, 2010, s. 78-79):

e tvorbu porovnatel'nych, spravodlivych a zrozumitel'nych mzdovych
a platovych Struktur.

e odmeny za dobré a kvalitné vysledky, schopnosti a usilie oproti odslizenym rokom
a tak d’ale;j.

e rozdiely medzi takzvanymi taznymi a chovnymi zamestnancami.

e poskytovanie nepetlaznych odmien kde patria napriklad zamestnanecké vyhody, ca-
feteria systém, benefity, odmena formou uznania, delegovanie zodpovednosti, po-

skytnutie vysSich pradvomoci a podobne.
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Vzdelavanie a rozvoj pracovnikov

Bléha, Mateiciuc a Kanakova (2005, s. 180) vysvetluju, ze stiCastou stratégie a politiky
podniku by malo byt aj vzdelavanie arozvoj svojich zamestnancov. Rozvoj znalosti
a zrucnosti je prospesny nielen pre organizaciu ako celok ale pre samotnych zamestnancov.
Je potreba si byt vedomi toho, Ze vzdelavanie a rozvoj st najmi investiciou a zamestna-
neckou vyhodou poskytovanou zamestnavatelom. Doélezité je, aby vedenie firmy naslo
odpoved na otazku: Co by mali zamestnanci firmy poznat’ a vediet’ aby sme ako firma boli

konkurencieschopny.

Cimbalnikova (2013, s. 86) uvadza, ze je potrebné aby dynamika a Struktura rozvoja pra-
covnych schopnosti boli v predstihu pred rozvojom techniky a technologii, aby pracovni-
ci boli schopny reagovat’ na potrebu neustdleho zdokonal'ovania systému riadenia organi-
zacie. V sUcCasnosti je potreba mat’ takych pracovnikov v organizicii, ktory su doklad-
ne odborne pripraveny a schopny si osvojit nové znalosti a zru¢nosti, ako aj spliaju-
cich pozadované osobnostné rysy a spravanie. Je nevyhnutné, aby organizacia venova-
la pozornost’ vzdelavaniu a rozvoju svojich pracovnikov a to najmi z dovodu (Cimbalni-

kova, 2013, s. 87):

e vzniku a rozvoja novych poznatkov a technologii, kedy sa kladi vysoké naroky na
znalosti a zru€nosti pracovnikov.

e premenlivosti ludskych potrieb, ktoré ovplyviiuji poZiadavky zakaznikov na vyza-
dujt rychle reakcie a pruznost’ pracovnikov.

¢ rozvoja informacénych technologii a ich vyuZivania v organizaciach.

e premenlivosti podnikatel'ského prostredia a potreby reakcii na tieto zmeny.

e zmien hodnot I'udi, kedy orientadcia na kvalitu Zivota vedie k zvySenej potrebe
vzdelavat’ sa.

e rozvoja image organizacie podporujiceho vzdelavanie a starostlivost’ o zamestnan-
cov.

e internacionalizacie a globalizacie aktivit organizacie veducej k potrebe vediet sa

orientovat’ v medzinarodnom prostredi.
Formy vzdelavania a rozvoja zamestnancov

Bartak (2010, s. 81) tvrdi, Ze existuje Siroké spektrum réznych foriem vzdeldva-
nia a rozvoja zamestnancov a vedicich zamestnancov, ktoré¢ umoziuje volbu vhodnej for-

my vzdeldvania vzhladom k stanovenym cielom. Formalne formy vzdeldavania
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arozvoja zamestnancov mozu byt interné, externé alebo kombinované, ato napri-

klad (Bartak, 2010, s. 81):

e prednasky.

e projekty.

e hry a simulacie.

e hranie roli.

e pripadové studie.

e semindre.

e workshopy.

e interaktivne TV programy.

e vycvik s vyuzitim IT.

e Stidium odporucenej literatary.

e vzdelavanie prostrednictvom Internetu pripadne Intranetu.
Riadenie talentov

Podl'a Armstronga (2011, s. 248) l'udia, ktory su talentovany maju nadanie, schopnosti
a sklony, ktoré im umoziuju efektivne pracovat. Riadenie talentov je proces spoznavania,

rozvijania, ziskavania, stabilizovania a rozmiestiiovania tychto l'udi.

Vyber kl'icovych pracovnikov s vysokym potencidlom ¢i nositelov know-how by mal byt’

orientovany na osobnosti, pre ktor¢ je charakteristické, Ze (Bartak, 2010, s. 90):

e maju vel’ky potencial.

e maju vynikajuce pracovné vysledky.

e maju zdsadny vplyv na obchodné vysledky.

e su vlastnikmi strategicky doleZitych informécii.
e su objektom pozornosti konkuren¢nych firiem.

e su vel'mi tazko nahraditel'ny na trhu préce.
Kariérny postup

Kariéra je pojem prevzaty z franctizStiny a vyjadruje v najjednoduchSom zmysle slova dra-
hu. Castejdie viak rychlu, Gspe$ni Zivotni cestu, drihu, jedinca, ktora je spojend

s postupom v pracovnej oblasti, uvaddzaju Bedrnova, Novy a kolektiv (2012, s. 372).
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Pre l'udi je pracovna kariéra vel'mi vyznamnym fenoménom, ¢omu nasvedcuju napriklad

aj tieto skuto¢nosti (Bedrnova, Novy a kol., 2012, s. 372):

e pracou, zamestnanim travi ¢lovek prevaznu vécsinu svojho produktivneho obdo-
bia v Zivote.

e to, ako je Clovek zaradeny v praci sa velkou mierou odraza aj na jeho socidlnom
postaveni a statuse, na tom, ako je v spolo¢nosti zaradeny, ako je vnimany a taktiez
¢asto posudzovany.

e oblast’ prace v spojeni s oblastou partnerskych a rodinnych vzt'ahov a s oblastou
sexudlnou spolo¢ne predstavuju tri zdkladné Zivotné oblasti, ktoré sa vyznamne po-
dielaju na utvarani subjektivneho, individudlneho pocitu zivotnej Gspesnosti, napl-
nenia, St'astia a radosti.

e ak sa potreby sebarealizacie chapu ako najvyssie typicky l'udské potreby a berie sa
do tivahy, Ze pracovna oblast’ naozaj poskytuje najvacsi priestor pre naplnenie tych-
to potrieb, vznika pre cloveka vyznam pracovnej kariéry.

e avneposlednej rade je pracovnd Cinnost taktiez najddlezitejSim ekonomickym

zdrojom pre zabezpecenie jedinca a jeho rodiny.

3.2 Odmenovanie pracovnikov

Filozofia odmenovania by mala vyjadrovat’ presvedCenie organizécie o tom, ako by mali
byt pracovnici odmenovani, tvrdi Armstrong (2015, s. 414) a dodava, Ze odmenovanie

moze byt’ vyjadrené formou zésad, s ktorymi by mali byt zamestnanci oboznameni.

Celkova odmena pracovnikov je odmenou zahtffiajucou vsetky typy odmien teda odmeny
priame, nepriame, vnutorné a vonkajsie. VSetky Casti odmeny najmé zakladna mzda alebo
plat, odmena zasluhov4, nepeniazné odmeny a zamestnanecké vyhody, ktoré prinasa praca
su navzajom previazané a zachadza sa s nimi ako jednym logicky celkom. Celkovu odme-

nu tvoria dve hlavné kategorie a to (Armstrong, 2009, s. 42):

e transak¢éné odmeny — hmotné odmeny, ktoré plynu s transakcie medzi zamestnava-
telom a zamestnancom. Tykaju sa penaznych odmien a zamestnaneckych vyhod.
e relacné (vztahové) odmeny — st nehmotné odmeny, ktoré sa tykaju vzdeldvania,

rozvoja, zazitkov a skusenosti z prace.
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3.3 Zamestnanecké vyhody a benefity

Zamestnanecké vyhody st urcitym typom opatreni, ktoré zamestnavatel' vytvara pre svo-
jich zamestnancov, aby svojim sposobom zlepsil ich blahobyt. St doplnkom
k peniaznej odmene vel'mi vyznamnou sucastou celého stiboru odmien. M6zu byt odloze-
né na neskor alebo mat’ charakter odmeny za zasluhy napriklad déchodkovy systém, pois-
tenie a nemocenské davky, alebo mézu byt poskytované bezprostredne napriklad firem-
né auto Ci pozicka (Armstrong, 2009, s. 382). Medzi typy zamestnaneckych vyhod pat-
ri (Armstrong, 2009, s. 384-385):

e o0sobnd bezpecnost’, ktord zahffia vyhody, ktora sa tykaju zdravotnej starostlivosti,
poistenia, nemocenskych davok, dodato¢ného odstupného v pripade prepustania
z dovodu nadbytocnosti, poradenstva tykajuceho sa kariéry.

e peiaznd pomoc, ktord méze mat formu podnikovej pdzicky, pozicky na perma-
nentky, pomoci pri spldcani hypoték, prispevkov na premiestnenie, ¢lenskych pri-
spevkov v profesnych organizécidch.

e osobné potreby, ide o uspokojovanie potrieb ako materska alebo otcovskd dovolen-
ka, vol'no u osobnych dovodov, starostlivost o deti v podnikovych zariadeniach
alebo prispevky na thto starostlivost’, poradenstvo pred odchodom do déchodku,
osobné poradenské sluzby, Sportové a spolocenské zariadenia alebo maloobchodné
poukéazky na nakup tovaru v retazcoch.

e dovolenka, ktora si zamestnavatelia v sGcasnosti povinny poskytovat
v minimalnom rozsahu 20 dni.

e firemné auto vd’aka, ktorému zamestnanci nemusia vynakladat’ vlastné finan¢né
prostriedky na nakup auta, nestracaji peniaze v dosledku amortizacie a maji uset-
rené starosti s Udrzbou auta.

e iné zamestnanecké vyhody ako bezplatné parkovanie, viano¢né vecierky, poskyto-
vanie kévy, ¢aju a studenych népojov na pracovisku.

e dobrovolné ¢i pridruZzené zamestnanecké vyhody st vyhodami, ktoré umoziuju
zamestnancom nakupovat’ tovar a sluzby za nizSie ceny, ale pritom tento systém
vyhod zamestnavatel'a ni¢ nestoji nakol’ko ide iba o dohodu o zl'ave medzi zamest-
navatelom a poskytovatelom. M6zZu sa tykat’ zdravia, ochrany, vol'ného ¢asu alebo

domacnosti.
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V pripade zamestnaneckych vyhod ide o nepriamu hmotnti formu odmenovania, poskyto-
vanu zamestnavatel'om dobrovolne a nad ramec svojich povinnosti, ak si to méze dovolit’
aj z finan¢ného hladiska. Ich rozsah zélezi od toho, ako je firma podnikatel'sky vykon-
nd a¢i ich zamestnavatel povazuje za vyznamny motivacny faktor mzdovej politiky.
Je dolezité si uvedomit’, ze poskytovanim zamestnaneckych vyhod prispieva zamestnava-

tel’ k (Blaha, Mateiciuc, Kanakova, 2005, s. 199):

e lepsej konkurencieschopnosti v porovnani s inymi firmami.

e posilneniu spolupatricnosti zamestnanca s firmou a vedomia urcitého zaviazku pra-
covnikov voci firme.

¢ ndakladovej efektivnosti.

o ctike, teda nielen k dodrzovaniu platnych zdkonov ale férové jednanie vo firme.

e reSpektovaniu roznych potrieb a preferencii zamestnancov.

Vol'ba zamestnaneckych vyhod neprebieha pri vSetkych vyhodach. Dovolenka, materska
dovolenka, odstupné, dochodok, nemocenské davky su riadené zdkonom. AvsSak existuju
zamestnanecké vyhody, ktoré si mozno zvolit, pretoze st ocenované a aj ¢asto poskytova-
né inymi zamestndvate'mi. Faktory ovplyviiujuce vol'bu poskytovanie zamestnaneckych

vyhod, alebo jeho mieru su (Armstrong, 2009, s. 386):

e ¢o pracovnici na zaklade zistenia dotaznikovym Setrenim chcu.
e ¢o na zaklade prieskumu na trhu prace poskytujii iny zamestnavatelia.

e o si samotnd organizdcia moze dovolit’.

3.3.1 Cafeteria systém

Dvorakova (2004, s. 33) popisuje cafeteria systém ako systémom poskytovania zamestna-
neckych vyhod. Dalej vysvetl'uje, Ze cielom cafeteria systému je najmi zniZenie fluktuacie
a zvySenie motivacia k vykonu a zvySenie pracovnej spokojnosti. Podstata cafeteria systé-
mu je ukrytd v tom, Ze zamestnavatel' ponechdva na zamestnancovi, aby si vybral pod-
I'a svojho priania, v dopredu uréenom rozsahu a rozpocte, aké p6zitky mu ma organiza-
cia poskytnut. Menu benefitov a tiez rozpocet sa da urCit’ napriklad podl'a prinosu jednot-
livca, podl'a skupiny zamestnancov, alebo organiza¢nych jednotiek. Cafeteria systém na-
hraddza nezésluhové poskytovanie zamestnaneckych vyhod a zameriava sa na individuali-
zaciu podla vykonu, potencidlu, zamestnanca stlade s jeho aktudlnymi potrebami (Dvorta-

kova, 2004, s. 33).
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Meértlova (2014, s. 100) vysvetluje, ze cafeteria je vel'mi flexibilnd najma v tom, Ze si za-
mestnanci volia na zdklade bodov, ktoré si im pridelené na zéklade urc¢itého kritéria. Vol-
ba benefitov u zamestnanca je slobodna ¢o tiez svojim spdsobom prispieva k spokojnosti
a lojalite k firme a aj k zvySeniu vykonnosti a motivacie. Firma by mala pri poskytovani
jednotlivych vyhod ziskat’ informécie o tom, ako jednotlivé vyhody posobia na zamestnan-

cov ako ich vnimaju a akym sposobom ich motivuju.

Urban (2004, s. 79) tvrdi, Ze systém cafeterie je mozné uplatnit’ aj u vyhod, pri kto-
rych mozno vylacit'  jednotlivych zamestnancov zich poskytovania. Je potreba
zistit', o aké vyhody by mali zamestnanci zaujem, nasledne stanovit’ naklady na ich posky-
tovanie, urcit’ finanéné limity vyhod pre jednotlivych zamestnancov alebo kategorie za-
mestnancov. Moznostou volby moéze byt aj vyplata v hotovosti namiesto vyuZitia

z ponuky benefitov.

Zamestnanci si volia benefity z menu a svoju volbu opakuju a menia periodicky. Zamest-
navatel moze uSetrit’ ndklady na zamestnanecké vyhody, pretoze je mozné presadit’ opti-
malizaciu rozdelenia vyhod podl'a motivacnej Struktury zamestnancov. Cafeteria moze byt

koncipovana napriklad ako (Dvotakova, 2004, s. 33):

e systém pozostavajlci z pevného jadra a voliteI'ného bloku, kedy jadro nie je voli-
tel'né a poskytuje minimalne socialne sluzby, pricom voliteI'ny blok umoZiiuje roz-
hodnut’ sa medzi nadStandardnymi benefitmi.

e systém bufetu, kedy si zamestnanec moze vyberat' v rozsahu svojho rozpoctu,
a ak nevyuzije tito moZznost’ s mu nad’alej poskytované rovnaké vyhody, ako pred
zavedenim cafeteria systému.

e systém alternativneho menu, kedy su jednotlivé benefity vopred zdruzené do jed-
notlivych blokov podl’a Struktary potrieb zamestnaneckych skupin, st uzavreté a je

mozné si zvolit’ iba jeden.

Do cafeteria systému by mali byt zaradené také odmeny, aby poskytovali dostato¢nti vol-
bu pre kazdého zamestnanca. V poslednej dobe je atraktivne je poskytovanie tak zvanych
zazitkov, ale nemali by byt opomenuté¢ ani odmeny vecné, potreby do domacnosti, pou-
kazky a podobné. Samozrejmost'ou v pripade zadujmu zamestnancov je poskytovanie vlast-

nych firemnych produktov, alebo sluzieb (Zikmund, © 2010).
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3.4 Fluktuacia zamestnancov

Bednar (2018, s. 11) uvadza, ze sucasnej dobe su firmy nltene naberat’ novych zamestnan-
cov pre potreby svojho rastu a taktiez hl'adat’ ndhrady, ktorych stratili niekedy aj pre pro-
spech inych. Tito novi zamestnanci potrebuju pripravit' a zaskolit, je u nich vyssie rizi-
ko urazovosti, pracovny vykon je u nich menej efektivny. Nasledne vacsi podiel novych
zamestnancov voci skusenym zamestnancom moze viest’ k odchodom sluzobne starSich
zamestnancov. Fluktudcia sa spdja s odchodmi zamestnancov z organizacie. Miera fluktu-
acie sa vyjadruje ukazovatelom v percentdch udévajicim, kolko zamestnancov odislo
z organizacie v priebehu urc¢itého obdobia k priemernému pocétu pracovnikov za rovnaké

obdobie tvrdi, Dvotakova a kolektiv (2004, s. 20).

Odchody zamestnancov mozu byt sposobené roznymi pri¢inami. Jednou z nich méze byt
finan¢na stranka. Je to viditeI'né najmi u menej kvalifikovanych zamestnancov, na ktorych
urcity bonus alebo vyssia odmena posobia vel'mi efektivne. Posobenie financnej odmeny je
vSak prepojené aj so vziajomnymi vztahmi. Ak ludia pracuji v prostredi priatel'skom
a vyrovnanom neodchadzaji. Ak je to naopak a taktieZ ich mzda je minimalna ni¢ iné na
nich nepdsobi. U kvalifikovanych zamestnancov okrem financnej odmeny tiez zohrava
dolezitt tlohu kombindcia vztahov a zmyslu. Aj ked’ st tito pracovnici prilakany na bonu-
sy a vyhody, je dobré im zaroven ponuknut’ aj priatel'ské prostredie, kariérny rast a uplat-
nenie. U vysoko kvalifikovanych zamestnancov, ktorych plat v kombinacii s vyhodami
a benefitmi dosahuju motivacnu uroven je Casto pri¢inou odchodu akasi vyzva, ktora ich
nuti neustale skusat’ nové veci. Stava sa, ze v praci uz dosiahli vSetko, ¢o mohli a nemaju

kam rast, a preto sa musia posunut’ d’alej (Bednaft, 2018, s.24-25).
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4 ZHRNUTIE TEORETICKEJ CASTI - TEORETICKE
VYCHODISKA PRE SPRACOVANIE PRAKTICKEJ CASTI

LCudsky faktor je tym najcennejSim, €o organizacia ma, a preto riadenie 'udskych zdrojov
je v dnesnej dobe nevyhnutnou sucastou kazdej organizéacie. Ide o riadenie vedomosti,
zrucnosti a potencialu svojich pracovnikov spdsobom, ktory prispieva k dosahovaniu Zia-

duceho vykonu nielen jednotlivcov, ale aj organizacie ako celku.

Vedenie organizacie o¢akdva od svojich zamestnancov vzdy najlepsSie vysledky, a preto je
potreba svojich pracovnikov aj nalezite stimulovat’ a motivovat’ k ¢o najlepsim vysledkom.
Vykon zamestnancov ovplyviiuje pracovné prostredie, rozne stimula¢né a motivaéné fakto-
ry ¢i vzt'ahy na pracovisku. V pripade, Ze sa jedna o vnutorné pohnutky, popudy ¢i hnacie
sily, ktoré ovplyviiuju spravanie a pracovny vykon hovori sa o vnatornej motivacii. Cize
vnutorni motivaciu, a teda faktory tejto motivacie, si vytvaraju l'udia sami v sebe. Na dru-
hu stranu, ak je vykon pracovnika pohédnany ur¢itymi zvonku prichddzajicimi hodnotami,
ako napriklad finan¢na odmena, hovori sa o vonkajSej motivacii, alebo stimulacii. Tato

vonkajs$ia motivacia je vyvijand predovsetkym zo strany organizacie.

Zamestnanec vSak nemoze byt dostato¢ne motivovany, ak nie je vo svojej praci dostatocne
spokojny. Pracovné spokojnost’ vyjadruje to, do akej miery s naplnené ciele pracovnika,
ato nielen tie pracovné ale aj osobné. Spokojny pracovnici maju aj pozitivny postoj
k svojej praci a dosahuju tak lepSie vysledky. NereSpektovanie toho, aka je pracovna spo-
kojnost’ dolezitad, mdéze mat’ za nésledok stratu lojality zamestnancov, nezaujem a rozvoj
a nakoniec odchod pracovnikov. Existuje niekolko faktorov ovplyviiujucich pracovnu
spokojnost’” zamestnancov, ako napriklad obsah prace, vztahy na pracovisku, pracovné
podmienky, starostlivost’ o zamestnancov, odmenovanie, vzdelavanie a rozvoj ¢i kariérny
rast. V pripade, Ze sa organizacia snazi, aby vSetky tieto faktory boli navzajom vyvazené
a odpovedali poZiadavkdm a prianiam zamestnancov, mdze ocakavat’ poZadované pracov-

né vykony a spokojnych pracovnikov.

Okrem zakonne povinného odmeiiovania zamestnancov formou mzdy alebo platu, moze
firma poskytovat’ svojim pracovnikom urcité zamestnanecké vyhody ¢i benefity, a tak zvy-
Sovat’ ich spokojnost, motivovat’ ich k lep§im vykonom, zamedzovat’ pripadnej fluktuécii
zamestnancov a podporovat dosahovanie podnikovych cielov. ZvySenie spokojnosti
a motivacia su hlavnymi faktormi, kvoli ktorym sa firmy rozhodujt pre poskytovanie za-

mestnaneckych vyhod. Aby si firma nadstavila G¢inny sposob poskytovania tychto vyhod,
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je potreba podniknut’ vhodné kroky pre zavedenie ur¢itého motivaéného programu zaloze-
ného na takych odmenach a vyhodach, ktoré zamestnanci uvitaju a tym sa zvysi ich celko-
va spokojnost’. V dneSnej dobe existuje mnozstvo motivaénych programov ¢i systémov
zamestnaneckych vyhod, ktoré si firma vie prisposobit’ svojim poziadavkam, ako aj pozia-
davkdm a Zelaniam svojich pracovnikov. Jednym z trendov je napriklad cafeteria systém,
ktory si mdze firma vypracovat’ a zalozit’ sama, alebo si méze na jeho spracovanie objed-

nat’ externu firmu, ktora sa venuje tejto ¢innosti.

V praktickej Casti diplomovej prace budu verifikované tri vyskumné hypotézy a zodpove-
dand jedna vyskumna otazka. Vyskumné hypotézy a vyskumna otdzka boli formulované na

zaklade spracovania teoretickych vychodisk s vyuzitim logickej (teoretickej) metddy in-

dukcie.

e HI: Viac ako 50 % respondentov je skor nespokojnych so svojim sucasnym zamest-

nanim.
e H2: Viac ako 40 % respondentov je velmi nespokojnych s ponukou benefitov.

o H3: Viac ako 50 % zamestnancov je rozhodnutych zostat pracovat dlhodobo vo vy-

branej zubnej klinike.

o Vyskumna otazka: Existuje Statisticky vyznamna zavislost' medzi pohlavim respon-

dentov a celkovou spokojnostou s aktudalnym zamestnanim?

V rémci verifikdcie platnosti vysSie uvedenych vyskumnych hypotéz a zodpovedania vy-

skumnej otazky bude vyuzitd najmi dedukcia, ako jedna z logickych (teoretickych) metod.
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II. PRAKTICKA CAST
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S PREDSTAVENIE A CHARAKTERISTIKA VYBRANEJ ZUBNEJ
KLINIKY

Vybrana zubna klinika bola zalozend v roku 2004 v trnavskom kraji, v meste Piestany na

Slovensku.

Ciel'om zubnej klinky je, aby kazdy na Slovensku vedel, v akom stave je jeho ordlne zdra-

vie, a aké kroky st potrebné k jeho udrzaniu alebo zlepSeniu.

Majitelia kliniky st ve'mi dobre obozndmeni s tym, ze kazdy pacient ¢i uz na Slovensku,
alebo v zahrani¢i ma moznost’ vybrat’ si kliniku, na ktorej by chcel podstupit’ oSetrenie

chrupu, a preto si cenia kazdého pacienta, ktory sa rozhodne prave pre nich.

Klinika poskytuje komplexnu starostlivost, ¢i uz je kratkodoba alebo dlhodoba. Medzi
stomatologickymi sluzbami, ktoré klinika poskytuje je dentdlna hygiena a bielenie zubov,

liecba parodontalnych ochoreni, kompozitné vyplne, zubné implantaty a zubné korunky.

Okrem slovenského trhu sa podarilo klinike Gspesne preniknut’ aj na britsky trh a v sucas-
nej dobe ma bohatu klientelu, ktord pravidelne prichddza na oSetrenie z Anglicka (Interne-

tova stranka vybranej zubnej kliniky, © 2006-2016).

5.1 Ekonomicka situacia vybranej zubnej kliniky

Diplomova praca sa venuje téme spokojnosti zamestnancov vo vybranej zubnej klinike.
Zubna klinika si nepraje byt v praci konkrétne menovana a bola vyslovena poZiadavka
o zachovanie anonymity pri vypracovani tejto diplomovej prace. Pre ucely tejto diplomo-

vej prace bude preto vyuzivané oslovenie vybrand zubna klinika.

V stvislosti s aktudlnou ekonomickou situdciou vybranej zubnej kliniky bola vyslovena ta
istad poziadavka. Vedenie vybranej zubnej kliniky nesuhlasilo so zverejnenym akychkol'vek
udajov, dat a informacii suvisiacich s ich ekonomickou a hospodarskou situaciou pre tcely

finan¢ne;j tejto diplomovej prace.

Na zaciatku spolo¢nych jednani bola autorka diplomovej prace obozndmena s konkrétnou
sumou a to EUR 15000, ktoré je vedenie vybranej zubnej kliniky ochotné ro¢ne investovat’

do zlepSenia sucasného stavu spokojnosti a vnitornej motivacie svojich zamestnancov.
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5.2 Vyvoj po¢tu zamestnancov a ich Struktura

Povodna Struktira zamestnancov bola vel'mi jednoducha. Na zaciatku posobil na zubnej
klinike jeden lekar, ktory je zaroven majitel'om a zakladatel'om zubnej kliniky a jedna zub-
na asistentka. Po roku pdsobenia sa zdravotny tim rozrastol o d’alSiu zubnt lekarku, zubnu
asistentku a dentalnu hygienicku. V tejto zostave zubna klinika pdsobila tri roky. Nasledne
po troch rokoch fungovania, sa na zubnej klinike okrem klasickej zachovnej stomatologie
zacali venovat’ implantologii. Boli prijaté d’alSie zubné asistentky a recepcnd. Rozrastlo sa
aj zastipenie administrativnej podpory vo forme manazéra a telefonistky. V nasledujticich
rokoch boli na zubnt kliniku prijati dvaja zubni lekari, koordindtorky oSetrenia, nova ma-
nazérka a jej zastupkyna a d’alSia recepcnd. Od mesiaca januar posobi na zubnej klinike
nova manazérka, ktord si nezZela byt menovana. Je nastupkynou povodnej manazérky zub-
nej kliniky, ktora na konci roku 2017 z rodinnych dévodov ukoncila svoj pracovny pomer
na zubnej klinike. Celkovy pocet zamestnancov vybranej zubnej kliniky k marcu 2018 tak
predstavuje 25 zamestnancov. Struktira je nasledovna (Interné zdroje a dokumenty vybra-

nej zubnej kliniky, 2004 — 2018):

e 3 zubny lekéri.

e 2 dentalne hygienicky.

e 12 zubnych sestier.

e 6 Clenov tak zvaného Admin timu.
e manazérka vybranej zubnej kliniky.

e Sofér.
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6 PRACOVNE PROSTREDIE VO VYBRANEJ ZUBNEJ KLINIKE

Nasledujuca kapitola diplomovej prace sa bude zaoberat’ pracovnym prostredim vo vybra-
nej zubnej klinike. V teoretickej Casti diplomovej prace bolo poznamenané, ze podla
Herzbergovej teérie dvoch faktorov kvalitné pracovné prostredie nevzbudzuje
v zamestnani spokojnost’, av§ak ak su pracovné podmienky nepriaznivé, vyvola to 'ud’och
nespokojnost’. Preto je potrebné pre kvalitny profesionalny vykon zamestnancov zaistit’

vyhovujuce pracovné prostredie, ktoré bude prispdsobené ich praci.

Pracovné prostredie vo vybranej zubnej klinike bolo skimané a analyzované prostrednic-
tvom vlastného zGcastneného pozorovanie a doplnené interview s majitelom vybra-

nej zubnej kliniky.

6.1 Vybavenie pracovnych priestorov

Vybrana zubna klinika sa nachadza v trnavskom kraji, v meste PieStany na Slovensku. Ma
vo vlastnictve budovu, ktora bola priblizne pred dvomi rokmi odktpend od predchédzaja-
ceho vlastnika. Budova ma prizemie a prvé poschodie. Na prizemi sa nachddza samostat-
ne posobiace pracovisko zubnej techniky, ktoré tizko spolupracuje s klinikou na vyro-
be zubnych koruniek a mostikov. Na prvom poschodi sa nachadzaju Styri ambulancie, re-
cepcia s ¢akariou, vel’ka kancelaria a skladové priestory. Kancelaria a taktieZ recepcia ne-
disponuju dostatocnym priestorom pre vSetkych ¢lenov Admin timu. Chybaji tloZné prie-
story a celkovo posobia vel'mi chaoticky. VSetky steny na klinike st vymal'ované bie-
lou farbou, ¢o posobi Cisto a taktiez ukujiiujico. Podlahu tvori striedavo linoleum,
dlazba a drevené parkety. Budova je celkovo pdsobiaca klasickym uz trochu staromdéd-
nym dojmov, ktory bude odstraneny rekons$trukciou. Aj ked’ priestory na recep-
cii a v kancelarii nie su vel’ké, obsahuju stoly pre zamestnancov a taktiez kvalitné kance-
larske stolicky znacky SpinaliS, pretoze zamestnavatel’ dbd na zdravie zamestnancov, ktory
travia vacsinu svojho pracovného Casu sedenim. Kancelaria aj recepcia si1 vybavené poci-
taémi, ktoré spiiaju technické poziadavky a mnoZstvom Specializovanych softvérov
pre vykonavanie prace spojenej s plynulym chodom kliniky. Aktualizaciu progra-
mov a technicku podporu zabezpecuje externd odborna firma nakol’ko si su majitelia klini-
ky vedomi toho, ze maximalna funk¢nost’ technického vybavenia je dolezitd pre udrza-
nie konkurencieschopnosti kliniky. Okna prepustaju do kancelarii, ambulancii, recepcie

a ¢akarne dostatok svetla a dopliia ich stropné osvetlenie. Vietky priestory s vybave-
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né klimatizaciu, ktorti zamestnanci vyuzivaju v zime na prikurenie a v lete na vychladenie

priestorov.

Pracovisko je vSeobecne v ramci podmienok prisposobené tak, aby splialo ergonomické

poziadavky a bolo ¢o najvyhovujicejsie pre zamestnancov a ich pracu.

Zubna klinika vSak prejde velkou rekonstrukciu v nasledujucich dvoch rokoch, recepcia
bude prestahovand na prizemie do doposial’ nevyuzivanych priestorov a bude dostatocne
vel'kd, aby na nej mohli posobit’ vSetky pracovnicky recepcie sucasne. Bude vytvorenych
niekol’ko kancelérii samostatne pre manazérku zubnej kliniky, samostatne pre telefonistku
a d’alSia kancelaria pre ostatnych ¢lenov Admin timu. Bude vytvoreny vac¢si pocet ambu-
lancii pre eSte plynulejsi chod kliniky. Taktiez bude vytvorend konzulta¢na miestnost’, kto-

ra prinesie vyS$i komfort pre koordinatorov oSetrenia a pacientov, kde budi méct’ doklad-

ne prebrat’ vSetky otazky v sukromi kanceldrie.

6.2 Vybavenie Satne, jedalne a socialnych zariadeni

V sucasnosti su priestory pre Satiiu a stravovanie spojené do jedného z dovod kapacitné-
ho nedostatku. Miestnost’ je vSak dostato¢né velkd, obsahuje skrinky pre zamestnan-
cov a vel’ky jedalensky stol so stoliCkami. V miestnosti sa taktiez nachadza pohovka,
na ktorej st mézu zamestnanci oddychnut’ pocas prestavky. Na klinike sa taktiez nacha-
dza mala kuchynka obsahujuca drez, dve chladnic¢ky, dve mikrovinky, moderny kavovar,
rychlovarnu kanvicu a mixér na smoothie, kde si zamestnanci méZu zohriat’ alebo pripra-

vit’ obed ¢i iné obcerstvenie.

Na klinike sa nachadzaju tri socialne zariadenia, ktora su postacujuce pre dany pocet za-
mestnancov. Sucastou rekonStrukcie bude taktieZ zmena, rozdelenie a rozSirenie tych-

to priestorov pre vicsie pohodlie zamestnancov.
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7 ANALYZA SUCASNEHO STAVU SPOKOJNOSTI
ZAMESTNANCOYV VO VYBRANEJ ZUBNEJ KLINIKE

LCudsky kapital je neoddelitel'nou sucastou fungovania kazdej spolo¢nosti. Je to najddlezi-
tejSie a najcennejSie, co ma kazdy podnik k dispozicii. Zamestnanec, ktory je spokojny
a spravne motivovany prinasa zitok nielen podniku, ako takému, ale aj spolo¢nosti, ako
celku. Vybrand zubna klinika je miesto, kde 'udsky kapital nie je mozné nahradit’ strojmi,
a preto sa vybrana zubna klinika rozhodla zrealizovat’ analyzu spokojnosti svojich zamest-
nancov, aby zistila, Co je potrené zlepsit, aby ich zamestnanci boli maximalne spokojny.
Vybrana klinika chce neustale zlepSovat’ svoje posobenie a postavenie medzi zubnymi kli-
nikami na Slovensku, a ako najddlezitejSiu sucast’ svojho rastu povazuje spokojného za-
mestnanca. Nakol'ko v poslednom obdobi sa stretdvaju s prejavmi nespokojnosti, rozhodli
sa zrealizovat’ nasledujiicu analyzu a najst’ svoje slabé miesta z pohl'adu zamestnancov,
ktoré sa budi snazit’ odstranit’, lebo len spokojny zamestnanec je motivovany a schopny
podavat kvalitné, efektivne a maximalny pracovny vykon. Je samozrejmostou, ze kvalitna
a bezchybnd starostlivost’ o pacientov, je dosledkom prave l'udskych zdrojov vybranej

zubnej kliniky.

7.1 Pouzité metédy vyskumu

Ddlezitou Cast'ou diplomovej prace je analyza sucasného stavu spokojnosti zamestnan-
cov vo vybranej zubnej klinike. Samotna analyza bola realizovana prostrednictvom kvali-
tativneho vyskumu ( interview s majitelom kliniky) a kvantitativneho vyskumu (dotazni-

kového Setrenia).

V praktickej Casti diplomovej prace budu verifikované tri vyskumné hypotézy a bude tak-

tiez zodpovedand jedna vyskumna otazka.

e HI: Viac ako 50 % respondentov je skor nespokojnych so svojim sucasnym zamest-

nanim.
o  H2: Viac ako 40 % respondentov je velmi nespokojnych s ponukou benefitov.

e H3: Viac ako 50 % zamestnancov je rozhodnutych zostat pracovat dlhodobo vo vy-

branej zubnej klinike.

o Vyskumna otazka: Existuje Statisticky vyznamna zavislost medzi pohlavim respon-

dentov a celkovou spokojnostou s aktualnym zamestnanim?
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7.2 Priebeh a Struktura interview

Ako bolo vyssie spomenuté, zber informacii prebiehal formou polostandardizovanych in-
terview s majitel'om kliniky. Tato metdda bola zvolena preto, Ze je vhodna na ziskanie in-
formécii z pohl'adu majitel'a kliniky a dopoméha k vytvorenie celkového obrazu nielen
z pohl'adu zamestnancov, ale aj z druhej strany. Polostandardizované interview ma vyhodu
v ramci jeho flexibility ¢o znamend, Ze pri zostavovani otazok je urcitd tolerancie a nie je
striktne nutné dodrziavat' jadro pripravenych otazok. Je mozné sa od otazok odchylit
a polozit’ otazku podl'a toho, ako sa rozhovor aktualne vyvija. Interview s majitelom klini-
ky boli realizované z dévodu potreby zistit, aky ma pohl'ad na sicasny stav spokojnosti
svojich zamestnancov, a akym rieSeniam je konkrétnej situdcie je otvoreny. Interview boli
realizované v priebehu mesiacov januar az februar 2018 v priestoroch vybranej zubnej kli-
niky. Odpovede na otazky boli zaznamenané diktafénom na mobilnom teleféne, s ¢im ma-
jitel' vybranej kliniky vopred sthlasil. Dokument s otazkami a odpoved’ami je sucastou

prilohy (Priloha — P I) tejto diplomovej préce.
Polostandardizované interview priniesla nasledujice informécie a skuto¢nosti:

Zubnd klinika v sGCasnosti zamestndva 25 zamestnancov. Majitel' a vedenie kliniky
v poslednej dobe pocituju urc¢itii nespokojnost’ zo strany svojich zamestnancov, ¢o viedlo
k rozhodnutiu prijat’ ponuku spracovania tejto diplomovej prace, majitel’ uvadza, Ze: ,,Za
posledné obdobie sme zaznamenali narastajucu nespokojnost’ zamestnancov, casté staz-
nosti ¢i uz priamo nam ako vedeniu kliniky, alebo medzi zamestnancami navzajom, upadla
dobra ndlada v kolektive a zamestnanci posobia negativne. Preto sme sa rozhodli, Ze je na
case nieco podniknut’ a navrh na spracovanie Vasej diplomovej prace prisiel v tom sprav-
nom case. Nakolko sme vsetci velmi pracovne vytazeni ked sa nam naskytla prilezitost, zZe

niekto vypracuje tento prieskum za nas ponuku sme prijali.

Ddévodom, preco sa zubnd klinika rozhodla o vypracovanie diplomovej prace je nedostatok
¢asu veducich zamestnancov. Vedenie kliniky o¢akava, Ze praca im prinesie nielen odpo-
ved’ na otdzku, o je pri¢inou nespokojnosti zamestnancov, ale aj urc¢ité navrhy na zlepSe-
nie, ktoré by mohli na klinike zaviest’. Nespokojnost’, ktort vedenie pocituje je podl'a ma-
jitel'a kliniky sposobena najma tromi pri¢inami. Majitel’ vyjadril svoj ndzor a hovori, Ze:
wZamestnanci urcite nie su nadseny pracovnym tempom na nasej zubnej klinike. Klinika
ma velku klientelu ¢i uz slovensku, alebo zahranicnu a snazime sa denne oSetrit co najviac

pacientov. Z toho vSak vznika velakrat velmi rychle tempo a napdtie pocas pracovného
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dna co niekedy nasi zamestnanci znasaju tazsie a je to pre nich stresujuce. Je to vsak vec,
ktoru nevieme zmenit, a s ktorou je kazdy zamestnanec oboznameny uz pri pracovnom po-
hovore a je na jeho rozhodnuti ¢i je ochotny ist do toho naplno s nami.* Dal$ou priéi-
nou podl'a majitel'a kliniky mézu byt nedokonalé vzt'ahy medzi zamestnancami. Vyjadru-
jesvoje znepokojenie aje si vedomi, Ze vztahy medzi zamestnancami byvali
v minulosti lepSie a panovala medzi nimi vel'mi priatel'skd atmosféra: , Pévodné zloze-
nie zamestnancov spolu fungovalo perfektne niekolko rokov. Aktualne zloZenie zamestnan-
cov pozostava z viacerych novych prirastkov do timu a vztahy medzi novymi a povodny-
mi zamestnancami nie su také pevné, aké by mohli byt. Urcite by sme tuto skutocnost chce-
li do buducna zmenit.“ A v neposlednej rade sa vyjadril k mzdovym podmienkam, kto-
ré podla neho tiez velkym podielom ovplyviiuju spokojnost’ zamestnancov. Aj ked’ vybra-
na zubna klinika v poslednych rokov prosperuje a dari sa jej, mzdy ako také sa zamestnan-
com nechysta v sucasnej dobe zvysSovat’. Su vsak otvoreny zavedeniu uréitych zamestna-
neckych vyhod. Majitel’ kliniky sa vyjadril, Ze: ,, Co by sme vsak mohli zmenit je urcitd
forma zamestnaneckych vyhod, ktoré by sme ponukli nasim zamestnancom navyse ku mzde.
Mohlo by to istym sposobom zvysit' ich vnutornu motivdciu, spokojnost a pocit toho, Ze
si ich maximdlne cenime a chceme sa im odvdacit niecim naviac. Je to totiz pravda, ceni-
me si kazdého nasho zamestnanca a sme radi, Ze pre nas pracuju a pomahaju nam budo-

vat dobré meno nasej kliniky.

Vybrana zubna klinika momentalne nemé vytvoreny Ziadny systém zamestnaneckych vy-
hod. Vyhody, ktoré aktudlne poskytuju svojim zamestnancov su stravné listky, bezplat-
né zubné oSetrenie a dentdlnu hygienu. Zavedenie systému zamestnaneckych je ur€ite jed-
nym z hlavnych rieSeni aktualnej spokojnosti zamestnancov a majitel’ kliniky je si tej-
to skutocnosti vedomy: ,, Sme si vedomi, Ze je nacase nieco zmenit, nakolko konkurencia je
velka a je mozné, ze konkurencné zubné kliniky alebo ambulancie mozu nasim zamestnan-
com v pripade zaujmu o nich, poskytnut’ nieco viac. Preto sa budeme urcite snazit' na za-
klade vysledkov Vasej diplomovej prace podstupit’ urcité napravné kroky veduce k spokoj-

3

nosti a udrzatelnosti nasSich zamestnancov.

Spokojnost’ zamestnancov Casto ovplyviiuje aj pracovné prostredie. Je to predsa len pries-
tor, v ktorom stravia velku cast’ svojho profesijného zivota. Preto bola otdzka ohla-
dom aktualneho pracovného prostredia kliniky prebrana aj v interview. Majitel’ kliniky sa
vyjadril, ze: ,, Pracovné prostredie bolo niekolko rokov nasSej existencie vyhovujuce.

V sucasnosti sa vsak nasej klinike velmi dari a stale narasta klientela. Tento fakt si vSak
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vyzaduje aj vacsi pocet zamestnancov a vdcsie pracovné priestory. V sucasnosti je napla-
novand rozsiahla rekonstrukcia kliniky, ktorej vysledkom bude vicsie a modernejsie prie-
story, ak pre pacientov, tak aj pre samotnych zamestnancov nasej kliniky. Verime, Ze vSe-
tci budu s vysledkom spokojny a sami od tejto rekonstrukcie vela ocakavame. RekonsStruk-
cia by mala zacat v mesiaci marci tohto roku. (Interview s majitelom vybranej zub-

nej kliniky, 2018).

7.3 Charakteristika a priebeh dotaznikového Setrenia

Analyza spokojnosti zamestnancov vo vybranej zubnej kliniky bola realizovana prostred-
nictvom dotaznikového Setrenia. Struktara a graficka vizualizacia dotaznika je vyobraze-
na v prilohe (Priloha — P II) tejto diplomovej prace. Vyskum prebiehal v mesiacoch januér
a februar 2018. Do vyskumu mapujiiceho sti€asny stav spokojnosti zamestnancov vo vy-
branej zubnej kliniky sa zapojilo 24 zamestnancov zubnej kliniky. Dotaznik bol zostaveny
tak, aby bol pre jeho respondentov jednoduchy a jeho vyplnenie netrvalo dlhsie ako desat’
minut. Samozrejmosti bolo, Ze zabezpecoval urcitu formu anonymity, nakol'’ko responden-

ti neboli vyzvany k uvedeniu svojho mena.

Dotaznik sa pozostaval z 22 otazok, ktoré sa tykali spokojnosti so zamestnanim vo v§eo-
becnosti, d’alej spokojnosti finanénym ohodnotenim a zamestnaneckymi vyhodami, spo-
kojnosti s pracovnymi vztahmi a pracovnym prostredim. Na zdklade komunikécie
s vedenim vybranej zubnej kliniky bol vypracovany dotaznik, ktory bol vyplneny 24 za-

mestnancami zubnej kliniky.

Hlavnym cielom kvantitativneho vyskumu, dotaznikového Setrenie, bolo analyzovat’ ¢i st
zamestnanci s pracou na vybranej zubnej klinike vo vSeobecnosti spokojny, a taktiez n4jst’

oblast’, alebo oblasti, ktoré zlepSenie by mohlo prispiet’ k zvySeniu ich spokojnosti.

V nasledujtcej Casti diplomovej prace buda analyzované jednotlivé otazky realizovaného
dotaznikového Setrenia. Udaje, ktoré boli zistené st spracované pomocou MS Excel
a MS Word a vysledky jednotlivych otdzok boli spracované graficky s ¢iselnymi hodnota-

mi (absoluitna pocetnost’) a percentudlnymi hodnotami (relativna pocetnost’).
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7.4 Vysledky realizovaného dotaznikového Setrenia

Nasledujuca cast’ diplomovej prace sa bude zaoberat’ analyzou odpovedi respondentov na
jednotlivé otazky kvantitativneho vyskumu, dotaznikového Setrenia. Kazda otdazka bude

analyzovana, rozobrana a graficky zndzornena.

7.4.1 Identifika¢né otazky

Nasledujuce grafy a obrazky predstavuji zékladné udaje o Struktare respondentov. Res-
pondenti uvadzali svoje pohlavie, vek a najvyssie dosiahnuté vzdelanie. Z celkového poctu
respondentov dotaznik vyplnilo 87,5 % zien a 12,5 % muzov. Dovodom tohto velkého
percentualneho rozdielu je fakt, ze vybrana zubna klinika zamestnava iba Styroch zamest-
nancov muzského pohlavia a ¢oho jednym je majitel’ zubnej kliniky, ktory sa prieskumu
z pochopitel'nych pri¢in nezacastnil. Ostatny personal v podobe dentdlnych hygieniciek,
zubnych sestier a admin timu zastdvaju na zubnej klinike zeny. Pohlavie respondentov je

uvedené na obrazku (Obr. 1).
Pohlavie respondentov

12,50 %

87,50 %

Zena (21) muz (3)

Obr. 1. Pohlavie respondentov (Vlastné spracovanie)

Co sa tyka vekového zastipenia zamestnancov na vybranej zubnej klinike, prevladaju
dve vekové skupiny, a to zamestnanci vo veku 31 — 40 rokov, ktory pokryvaju 33,33 %
celkového poctu zamestnancov. Druht najvéacsiu skupinu tvoria zamestnanci v rozmedzi
25 — 30 rokov ¢o je 29,17 %. Vekova skladba mdze byt spdsobend najmé faktom, ze vede-
nie vybranej zubnej kliniky sa zameriava skor na prijimanie zamestnancov aZz po ukonceni
vysokosSkolského $tadia, alebo v pripade zamestnancov so stredoskolskym vzdelanim vy-

zaduju predchadzajicu prax v odbore. Zamestnancov vo veku nad 41 rokov je momentélne
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na zubnej klinike 20,83 % a zamestnancov, ktory maji 24 a menej rokov posobi na klinike

16,67 %. Vek respondentov je prezentovany na obrazku (Obr. 2).

Vek respondentov

—

= do 24 rokov (vratane) (4) = 25 —30 rokov (7) = 31 —40 rokov (8) = 41 —50 rokov (5)

Obr. 2. Vek respondentov (Vlastné spracovanie)

Co sa tyka vzdelania zamestnancov vybranej zubnej kliniky, neprevy3uje jedna forma naj-
vyssSieho dosiahnutého vzdelania nad druhou. Najvyssie dosiahnuté vzdelanie je v pomere
50:50. Zubna klinika zamestnava vysokoskolsky vzdelanych pracovnikov, ale tak isto dava
Sancu uplatnit’ sa tym, ktory absolvovali strednu Skolu s maturitou. NajvysSie ukoncené

vzdelanie respondentov je ilustrované na obrazku (Obr. 3).

Najvyssie ukoncené vzdelanie respondentov

= zakladné (0) = stredoskolské s maturitou (12) = vysokoskolské (12)

Obr. 3. Najvyssie ukoncené vzdelanie respondentov (Viastné spracovanie)

Na obrazku (Obr. 4) je mozno vidiet’, Ze vybrana zubna klinika zamestndva vac¢sinu svo-

jich pracovnikov, ktory absolvovali §tidium v odbore. To sa tyka najmé zubnych lekérov,
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dentalnych hygieni¢iek a zamestnancov vo vedeni zubnej kliniky. Pri prijimani zamestnan-

cov vSak zubna klinika dava Sancu aj 'ud’om, ktory nemajt vystudovany dany odbor.

Vzdelanie respondentov v odbore

= ano (14) = nie (10)

Obr. 4. Vzdelanie respondentov v odbore (Vlastné spracovanie)

Vybrana zubna klinika si vypestovala svoje dobré meno a prestiZ rokmi svojej existencie,
¢o je mozno vidiet’ aj na nasledujicom obrazku (Obr. 5). Na klinike sa vd’aka tomuto faktu
rozhodlo pracovat’ 54,17 % zamestnancov a d’alSich 25 % dalo na odporucania priatelov
a znamych. Aj z tohto dovodu by vybrana zubna klinika mala dbat’ o svojich zamestnan-
cov. Je dolezité, aby dobré meno kliniky nezaniklo hned’ po nastupe do zamestnania. MoZe
sa stat’, ze nespokojny zamestnanci nebudu robit’ dobra reklamu vybranej zubnej klinike

v o¢iach d’alsich potencialnych budicich zamestnancov.

Dévod respondentov pracovat vo vybranej zubnej
klinike

8,33 %
833%

= klinika je v mieste mojho bydliska (1) = na zaklade odporuceni priatelov (zndmych) (6)
= dobrd povest a prestiz kliniky (13) na zaklade odporuceni Uradu prace (2)

= na zaklade svojej doterajsej praxe (2) = moznost kariérneho rastu (0)

= iné (0)

Obr. 5. Dévod respondentov pracovat vo vybranej zubnej klinike (Vlastné spracovanie)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 52

7.4.2 Hodnotenie spokojnosti zamestnancov vo vybranej zubnej klinike

Nasledujtica otazka bola klI'i¢ovou otazkou celej analyzy spokojnosti zamestnancov vybra-
nej zubnej kliniky. Na zaklade tejto otazky bola zistena celkové spokojnost’ zamestnancov
so svojim zamestnanim. Obavy vedenia zubnej kliniky boli potvrdené, a z odpovedi res-
pondentov vyslo najavo, Ze nadpolovicné véacsina zamestnancov konkrétne 58,33 % je so
svojim zamestnanim momentéalne skor nespokojnd. Jeden respondent dokonca uviedol, ze
je vel'mi nespokojny. Skor spokojnych je aktualne 29,17 % a vel'mi spokojny su dvaja res-
pondenti. Vybrana zubna klinika by teda mala zapracovat’ na urcitej zmene, aby si spokoj-
nost’ ich zamestnancov zvysila a tym sa zvysila aj ich vniutornd motivacia k praci a dosa-
hovanie lepsich pracovnych vykonov. Celkova spokojnost’ respondentov so zamestnanim

je uvedend na obrazku (Obr. 6).

Celkova spokojnost respondentov so zamestnanim

417 % 833%

V>

58,33 %

y

= velmi spokojny/a (2) = skor spokojny/a (7)
skor nespokojny/4 (14) velmi nespokojny/a (1)

Obr. 6. Celkova spokojnost’ respondentov so zamestnanim (Vlastné spracovanie)

Zamestnanci, ktory v predchadzajucej otdzke uviedli, ze su nepokojny boli dopliuji-
cou otazkou poziadany vybrat’ si z niekol’kych faktorov, ktoré by mohli ovplyvnit respek-
tive zvysit ich spokojnost’. Z moznych alternativ sa zamestnancov najviac pozdava ponuka
zamestnaneckych vyhod, ktora prekvapivo prevazuje nad vysSim finanénym ohodnotenim.
Zamestnanci by taktiez uvitali, keby sa vzdjomné vztahy na pracovisku ur¢itym spdso-
bom zlepsili. V neposlednom rade by obcas staila pochvala od nadriadeného, ktora
ma v dnesnej dobe pre zamestnancov velky vyznam. ZvySenie kvalifikacie, zlepSenie pra-

covného prostredia ¢i lepSi pristup od vedenia zubnej kliniky neuviedol ziadny
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z opytanych respondentov. Faktory veduce k zvyseniu spokojnosti respondentov su grafic-

ky interpretované na obrazku (Obr. 7).

Faktory veduce k zvySeniu spokojnosti respondentov

portfélio zamestnaneckych Vy’hOd (15) _ 100,00 %
vyssie financne ohodnotenie (1) o 73,33 %
lepsie pracovné vztahy a atmosféra (7) I (567 %

pochvala a uznanie od nadriadeného (3) 20,00 %
zlepSenie pracovného prostredia (0)
moznost zvySovat si kvalifikaciu (0)

lepsi pristup vedenia kliniky (0)

Obr. 7. Faktory veduce k zvySeniu spokojnosti respondentov (Vlastné spracovanie)

Obréazok (Obr. 8) znazorniuje odpovede respondentov na otazku ohl'adom pracovnej doby
vo vybranej zubnej klinike. Ako bolo uz vyssie, v interview s majitelom vybranej zubnej
kliniky poznamenané, praca na zubnej klinike nekon¢i vzdy v riadnom pracovnom case,
ale vel'a krat zamestnanci odchadzaju az vo ve€ernych hodinach. Za nadcasy sl samozrej-
me zaplatené. Takmer 55 % zamestnancov sa vyjadrilo, Ze je skor spokojny s pracovnou
dobou. Dvaja zamestnanci st dokonca tplne spokojny. Avsak 37,5 % respondentov je skor
nespokojny s pracovnou dobou. RieSenim by mohlo byt upravenie ordina¢nych hodin,
ktoré na zubnej klinike nie st ako v Standardnych zubnych ambulancidch. Nakolko je v§ak
vybrana zubna klinika sukromnou klinikou, snaZi sa poskytovat’ nad§tandardné sluzby svo-
jim pacientov, ¢o ale znamena moznost’ oSetrenia aj v neskorsich poobednych hodinach, ¢o
pracovne vytazenym pacientom maximalne vyhovuje. Preto je samozrejmé, ze vybrana

zubna klinika neuvazuje o skrateni svojich ordina¢nych hodin.
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Spokojnost s pracovnou dobou respondentov

= urcite ano (2) = skor ano (13) = skor nie (9) urcite nie (0)

Obr. 8. Spokojnost' s pracovnou dobou respondentov (Vlastné spracovanie)

Otédzka smerujuca k moznému odchodu zamestnancov ukazala, Ze zostat’ pracovat’ vo vy-
branej zubnej klinike dlhodobo planuje v sti¢asnosti iba 37,5 % zamestnancov. Najvacsia
skupina respondentov, a to 54,17 % planuje zmenit' zamestnanie v rozmedzi niekol'kych
rokov. Jeden zamestnanec premy$la ozmene zamestnania v obdobi do jedného roku
a jeden dokonca planuje zmenit’” zamestnanie hned’, ako to bude mozné. Tieto Cisla tieZ
dokazuju, Ze je potrebné urcitym sposobom zvysit suicasnii spokojnost” zamestnancov,
a tak predist’ ich odchodom. Otazka suvisiaca so zmenou zamestnania respondentov je pre-

zentovana na obrazku (Obr. 9).

Zmena zamestnania respondentov

4,17 %

4,17 %

37,50 %

\

= zmenit zamestnanie ¢o najskor to bude mozné (1)
= zmenit zamestnanie v horizonte jedného roku (1)
= zmenit zamestnanie v horizonte niekolkych rokov (13)
zostat vo vybranej zubnej klinike dlhodobo v pripade, Ze to bude mozné (9)

Obr. 9. Zmena zamestnania respondentov (Vlastné spracovanie)
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7.4.3 Jednotlivé oblasti ovplyviiujice spokojnost’ zamestnancov

Otazka tykajtica sa spokojnosti s pracovnymi podmienkami ukazala, ze 100 % zamestnan-
cov povazuje pracovné podmienky za pomerne vyhovujice. Tento vysledok je celkom
vyhovujuci aj ked” odpoved’ pomerne vyhovujlice za sebou skryva, Ze s pohl'adu zamest-
nancov je vzdy nie€o, ¢o by mohlo byt’ vylepsené alebo zmenené. Odpoved’ na tuto otazku

je uvedena na obrazku (Obr. 10).

Pracovné podmienky vo vybranej zubnej klinike

= velmi vyhovujuce (0) = pomerne vyhovujuce (24)

= pomerne nevyhovujuce (0) = velmi nevyhovujuce (0)

Obr. 10. Pracovné podmienky vo vybranej zubnej klinike (Vlastné spracovanie)

Po tom, ako sa respondenti vyjadrili k spokojnosti s pracovnym prostredim vo vSeobecnos-
ti, boli poziadany o vyjadrenie svojho nazoru na konkrétne faktory, ktoré nie su pre nich
stopercentne vyhovujuce. Z prieskumu vysvitlo, ze 70,83 % respondentov povazuje prie-
story vybranej zubnej kliniky za nie dostatoéne velké. Dalsich 16,67 % sa vyjadrilo ohl’ad-
ne zlého usporiadania pracoviska a 12,5 % zamestnancov povazuje pracovné prostredie za
vizualne neprijemné. Nakol'’ko vybrand zubna klinika zacala s rekonstrukciu celych pries-
torov vSetky tieto faktory budu odstranené a pracovné prostredie by nasledne malo byt pre
zamestnancov maximalne vyhovujuce. Grafickd interpreticia odpovedi respondentov je

ilustrovana na obrazku (Obr. 11).
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Nepriaznivé faktory v pracovhom prostredi

16,67 %

= prasnost (0)
= vizualne neprijemné prostredie (farby, obklady) (3)
= nedostatocna velkost priestorov (17)
z|é usporiadanie pracoviska (4)
= necistota (0)
= nevyhovujuce osvetlenie (0)
= zapach (0)
= hluk (0)
= nedostatoc¢na technickd vybavenost (0)

Obr. 11. Nepriaznivé faktory v pracovnom prostredi (Vlastné spracovanie)

Nasledujtica otazka riesila spokojnost’ zamestnancov vybranej zubnej kliniky s ich financ-
nym ohodnotenim. Z celkového poctu respondentov st vel'mi spokojny iba dvaja, ¢o pred-
stavuje 8,33 %. Avsak 66,67 % pracovnikov je celkom spokojnych s ich sicasnym financ-
nym ohodnotenim. Ako skoér nespokojny by sa popisalo 25 % zamestnancov a vyslovene
vel'mi nespokojny nie je ziaden so zamestnancov, ¢o je vel'mi dobrym znakom. Systém
finanéného ohodnotenia je na vybranej zubnej klinike urobeny celkom dobre. Zmena
mzdy teda nie je najhlavnejSim problémom, ktory by malo vedenie vybranej zubnej kliniky

zacat’ promptne riesit’. Na obrazku (Obr. 12) je uvedené vyhodnotenie tejto otazky.

Spokojnost respondentov s finanénym
ohodnotenim

8,33 %

= velmi spokojny (2) = skor spokojny (16) = skor nespokojny (6) = velmi nespokojny (0)

Obr. 12. Spokojnost respondentov s financnym ohodnotenim (Vlastné spracovanie)
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7.4.4 Pracovni spokojnost’ a oblast’ zamestnaneckych benefitov

Tretou oblastou, na ktora boli respondenti v suvislost'ou s pracovnou spokojnostou doka-
zovani, bola oblast zamestnaneckych vyhod. Tato otazka preukézala celkom radikalne
zistenie. Zamestnanci uviedli, ze su vel'mi nespokojny, alebo skor nespokojny. Ani jeden
zo zamestnancov sa nevyjadril, Ze by bol aspon trochu s existujiicimi vyhodami spokojny.
Aktuélne benefity, ktoré vybrana zubna klinika poskytuje su stravné listky a zl'avu na oSet-
renie. Zamestnanci asi tieto vyhody nepovazuju za dostacujuce, a preto vyjadrili svoju nes-
pokojnost’. Vybrana zubna klinika by preto mala zaviest’ urcity systém zamestnaneckych
vyhod pre zvySenie spokojnosti svojich zamestnancov. Tato otdzka je prezentovana na

obrazku (Obr. 13).

Spokojnost respondentov so zamestnaneckymi vyhodami

41,67 %
58,33 %
velmi spokojny (0) skor spokojny (0) skér nespokojny (10) velmi nespokojny (14)

Obr. 13. Spokojnost respondentov so zamestnaneckymi vyhodami (Vlastné spracovanie)

Zmyslom nasledujucej otazky bolo zistit’, o aky druh zamestnaneckych vyhod by mali pra-
covnici vybranej zubnej kliniky zaujem. U vSetkych zamestnancov prevlada zau-
jem o permanentky do fitness centra, na jogu, plavanie ¢i iné Sportové aktivity. Zamest-
nanci by taktiez uvitali ur¢iti formu relaxu, napriklad vo forme poukazok na maséz. Pra-
covné vztahy st vel'mi dolezité a zamestnanci pocit'uji, Ze momentalne nie su stopercent-
né, preto by ako jeden so zamestnaneckych benefitov zvolili aj teambuildingové akcie,
ktoré by mohli vylepsit’ vzdjomné vztahy. Ako urcity druh kultirneho vyzitia by privita-
li aj vstupenky na divadelné predstavenia pripadne listky na koncert. Nakol'ko vybra-
na zubnd klinika ma Sirokd zahrani¢na klientelu, ktord ju denne navstevuje anie kaz-
dy zamestnanec mé vel'mi dobré jazykové schopnosti, preto by uvitali aj moZnost’ navste-
vovat’ jazykové kurzy. V neposlednej rade by sa zamestnancom ratalo, keby boli vybra-
nou zubnou klinikou obdartivany pri ich narodenindch a meninach, nakol'ko teraz sa obda-

ruvaju navzajom a vzdy sa skladaju na darcek kolegu, ktory prave oslavuje. Prispevok na
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dopravu nezaujal ani jedného zo zamestnancov. Pri¢inou bude, ze véc¢Sina z nich Zije
v mieste vykonu svojej prace a naklady na dopravu maju minimalne. Tato situdcia je zob-

razena na obrazku (Obr. 14).

Vyber zamestnaneckych vyhod

permanentky do fitness centra, plavaren, jogu... IIIEEEEEEEEN———— 100,00 %
poukazka na masaz (23) 95,83 %
teambuildingové akcie (23) I 05,33 %
vstupenky do divadla, na koncerty (23) I 05,83 %
jazykové kurzy (17) IS 70,83 %
darcéek pri narodeninach a meninach (16) I 66,67 %
Iné (0)

prispevok na dopravu (0)

0 0,2 0,4 0,6 0,8 1 1,2

Obr. 14. Vyber zamestnaneckych vyhod (Vlastné spracovanie)

Pracovné vztahy su oblastou, ktoré vel'kou mierou dokaze ovplyvnit’ ¢i uz vykon zamest-
nanca, alebo jeho spokojnost’ v zamestnani. Nadpolovi¢na vicsina teda 54,17 % zamest-
nancov vybranej zubnej kliniky pri otdzke ohl'adom pracovnych vztahov uviedlo, Ze ich
povazujui za pomerne nepriatel'ské. A za pomerne priatel'ské povazuje pracovné vztahy iba
45,83 %. Tieto vysledky ukazuju, Ze je potrebné sa venovat’ aj tejto oblasti a skusit’ vza-

jomné vztahy utuzit'. Grafické vyhodnotenie tejto otazky je uvedené na obrazku (Obr. 15).

Spokojnost respondentov s pracovnymi vztahmi

= velmi priatel'ské (0) = pomerne priatelské (11)
= pomerne nepriatelské (13) velmi nepriatelské (0)

Obr. 15. Spokojnost’ respondentov s pracovnymi vztahmi (Vlastné spracovanie)

Po tom, ako sa respondenti vyjadrili jednotlivo k spokojnosti s jednotlivymi oblastami

v ich pracovnom Zivote boli poziadany, aby sa vyjadrili, s ktorou z tychto oblasti su naj-
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menej spokojny. Zamestnanci sa vyjadrili v pomere 66,67 %, ze najmenej uspokojujuca je
pre nich ponuka zamestnaneckych benefitov. Toto percento je celkom vysoké v porovnani
s tym, Ze ohl'adom mzdy a vzt'ahov na pracovisku sa vyjadrilo negativne iba 16,67 %

v oboch pripadoch. Obrazok (Obr. 16) graficky interpretuje tuto otazku.

Spokojnost respondentov s pracovnymi
oblastami

i

= platové podmienky (4) = zamestnanecké vyhody a benefity (16)

= vztahy na pracovisku (4) pracovné prostredie (0)

Obr. 16. Spokojnost respondentov s pracovnymi oblastami (Vlastné spracovanie)

Predchadzajuce otazky boli zaviSené otazkou ohl'adom motivécie zamestnancov. VSetky
spominané oblasti su urcitym faktorom, ktory ovplyviiuje a motivuje zamestnancov. Z do-
taznikového Setrenia jasne vyplynulo, Ze zamestnanci nie su spokojny najmi s ponukou
zamestnaneckych vyhod ¢i benefitov, ktoré velkym podielom motivaciu pracovnikov
ovplyviiuji. Odpoved’ na otazku ¢i vybrana zubna klinika zamestnancov motivuje, preto
nebola ziadnym prekvapenim. Takmer 80 % zamestnancov odpovedalo, ze zubna klinika
ich skor nemotivuje. Zmenou a vylepSenim ponuky benefitov by vybrand zubna klinika

mohla docielit’ zmenu a zlepSenie ich vnitorné motivacie.

Vnutorna motivacia respondentov

N

= 4no (0) = CiastoCne ano (5) = skor nie (19) vobec nie (0)

Obr. 17. Vnutorna motivdcia respondentov (Vlastné spracovanie)
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7.4.5 Vztahy s nadriadenym

Sucast'ou dotaznikového Setrenia boli aj tri otazky tykajiice sa vzt'ahu a pristupu nadriade-
ného voc€i zamestnancov. Aj tato oblast’ totiz moze svojou mierou ovplyvnit’ spokojnost’
zamestnancov vo vybranej zubnej klinike. Pri otazke, ako sa zachova nadriadeny, ak sa
zamestnanec dopusti chyby sa 41,67 % respondentov vyjadrilo, Ze sa porozprava
s nadriadenym v pokoji kancelarie a spolo¢ne chybu vyriesia. Tento pristup zamestnavate-
I'a je podl'a miia najvhodnej$i a mala by byt’ z jeho strany snaha zvysit’ percento rovnakych
odpovedi na tito otazku. Dalsich 29,17 % respondentov sa vyjadrilo, Ze zamestnavatel’
s nimi chyby neriesi. Az 25 % respondentov uviedlo, Ze sa s nimi zamestnavatel' rdzne
porozprava. A jeden so zamestnancov uviedol, ze mu nadriadeni poradi, ako sa chybe vy-
varovat. Problém vidim v tom, Ze by sa malo so vSetkymi zamestnancami jednat’ rovnako
spravodlivo zo strany zamestnavatel'a, avSak je pravdou, ze nie na kazdého pracovnika
plati a zabera ten isty pristup. RieSenie pochybenia s nadriadenym je graficky prezentované

na obrazku (Obr. 18).

RieSenie pochybenia s nadriadenym

-

41,67 %
4,17 %
= vycita chybu pred kolektivom (0) = razne sa s Vami porozprava v kanceldrii (6)
vyriesime chybu v klude v kancelarii (10) poradi mi ako sa chyby vyvarovat (1)
= nadriadeny so mnou chyby neriesi (7) = iné (0)

Obr. 18. Riesenie pochybenia s nadriadenym (Vlastné spracovanie)

Co sa tyka akejsi dovery voi svojmu nadriadenému &i uz v pracovnej alebo osobnej zale-
zitosti tak sa 45,83 % zamestnancov vyjadrilo, ze sa svojmu nadriadenému skoér nemo-
ze zverit’ s akymkol'vek problémom a 20,83 % ma pocit, Ze sa nadriadenému nemo6ze zdo-
verit’ vobec. AvSak 33,33 % ma pocit, Ze €iasto¢ne sa na svojho nadriadeného obratit’ mo-

Zu. VylepSenie by mohlo nastat’ napriklad pravidelnymi one-to-one rozhovormi so zamest-
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nancami, kde by si mohli vybudovat’ vzajomnu doveru. Tato otdzka je uvedend na obraz-
ku (Obr. 19).

MobZete sa zverit svojmu nadriadenému
s akymkolvek (aj osobnym) problémom?

-

= 3no (0) = CiastoCne ano (8) = vObec nie (5) = skor nie (11)

Obr. 19. Dovera voci nadriadenému (Vlastné spracovanie)

Posledna otazka dotaznikového Setrenia sa tykala pochvaly od nadriaden¢ho. Na obrazku
(Obr. 20) je jasne vidiet, ze nadpolovi¢na vécSina konkrétne 58,33 % skor nedostane po-
chvalu od nadriadeného nez ano. Ciastoéne ano odpovedalo 37,5 % respondentov a jeden

zamestnanec sa vyjadril, Ze za svoje vysledky pochvalu dostava.

Pochvala od nadriadeného

4,17 %

/

= ano (1) = CiastoCne ano (9) = skor nie (14) = vébec nie (0)

Obr. 20. Pochvala od nadriadeného (Vlastné spracovanie)
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7.5 Verifikacia stanovenych vyskumnych hypotéz a zodpovedanie vy-

skumnej otazky

V tejto kapitole budu verifikované stanovené vyskumné hypotézy a zodpovedana vyskum-
na otazka, ktoré boli definované na zéklade spracovania teoretickych vychodisk a vyuzitim

logické (teoretické) metody, indukcie.

HI: Viac ako 50 % respondentov je skor nespokojnych so svojim sucasnym zamestna-

nim.

Celkova spokojnost’ zamestnancov je dolezita pre plynuly chod vybranej zubnej kliniky.
Spokojny zamestnanci podavajl lepSie pracovné vysledky a prispievaju tak k celkovému
vysledku vybranej zubnej kliniky. Vedenie vybranej zubnej kliniky pocituje uréiti nespo-
kojnost’ zo strany svojich zamestnancov, a toto tvrdenie sa potvrdilo aj realizovanou ana-
Iyzou. Vybrand zubna klinika by teda mala podniknit’ urCité opatrenia smerujlce
k zvySeniu celkovej spokojnosti svojich zamestnancov. Tabulka (Tab. 1) prezentuje vy-

sledky dotaznikového Setrenia, ktoré sa tykaju prvej vyskumnej hypotézy.

Tab. 1. Tabulka rozdelenia pocetnosti pre HI (Vlastné spracovanie)

Hodnota Statistického

Absolitna pocetnost’

Relativna pocetnost’

znaku (xi) (nj) (pi)
vel’mi spokojny 2 8,33 %
skor spokojny 7 29,17 %
skor nespokojny 14 58,33 %
vel’mi nespokojny 1 4,17 %
Celkom (n) 24 100,00 %

Podla analyzy dotaznikového Setrenia pomocou relativnych pocetnosti bolo zistené,
ze celkovo nespokojnych so svojim sucasnym zamestnanim je 58,33 % respondentov, ako
je zndzornené v tabul'ke (Tab. 1). Toto zistenie je predpokladom pre potvrdenie vyskumne;j

hypotézy H1.
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H2: Viac ako 40 % respondentov je vel’mi nespokojnych s ponukou benefitov.

S ohl'adom na snahu zlepsit’ spokojnost’ svojich zamestnancov by bolo vhodné, aby vybra-
na zubna klinika zaviedla urCity systém zamestnaneckych benefitov. Je mozné, ze absen-
cia zamestnaneckych vyhod vel’kym percentom prispieva k narastu nespokojnosti zamest-
nancov. Tabul’ka (Tab. 2) prezentuje vysledky dotaznikového Setrenia, ktoré sa tykaju dru-

hej vyskumnej hypotézy.

Tab. 2. Tabulka rozdelenia pocetnosti pre H2 (Vlastné spracovanie)

Hodnota tatistického | Absolutna pocetnost’ Relativna potetnost
znaku (xi) (nj) (pi)
vel’mi spokojny 0 0,00 %
skor spokojny 0 0,00 %
skor nespokojny 10 41,67 %
vel’mi nespokojny 14 58,33 %
Celkom (n) 24 100,00 %

Z dotaznikového Setrenia vyplyva, Ze 58,33 % respondentov je vel'mi nespokojnych so
systtmom zamestnaneckych benefitov na vybranej zubnej klinike, ako je znazornené

v tabul’ke (Tab. 2). Tento fakt je predpoklad pre potvrdenie vyskumnej hypotézy H2.

H3: Viac ako 50 % zamestnancov je rozhodnutych zostat’ pracovat’ dlhodobo vo vybra-

nej zubnej klinike.

Aj ked’ vedenie vybranej zubnej kliniky predpokladalo, Ze mé stabilni zamestnanecku za-
kladnu bolo zistené, Ze zamestnanci hodlaji svoje zamestnanie zmenit’ v priebehu niekol’-
kych rokov. Je to prekvapujuce zistenie, ktorého dosledkom by mala byt zmena
v niektorych smeroch fungovania vybranej zubnej kliniky. Tabul'ka (Tab. 3) prezentuje

vysledky dotaznikového Setrenia, ktoré sa tykaju tretej vyskumnej hypotézy.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 64

Tab. 3. Tabulka rozdelenia pocetnosti pre H3 (Vlastné spracovanie)

Hodnota Statistického | Absolutna pocetnost’ LU [OSELORE
znaku (xi) (nj) (pi)
odist’ ¢o najskor 1 4,17 %
odist’ do jedného roku 1 4,17 %
odist’ v rozmedzi nie-
13 54,17 %
kol’kych rokov
zostat’ dlhodobo 9 37,50 %
Celkom (n) 24 100,00 %

Z dotaznikového Setrenia vyplyva, Ze iba 37,5 % zamestnancov do budlicna planuje praco-
vat’ na vybranej zubnej klinike a posobit’ tu dlhodobo, ako je znazornené v tabulke
(Tab. 3). Z tohto zistenia vyplyva, ze vyskumnt hypotézu H3 nie je mozné potvrdit, ¢ize je

vyskumna hypotéza H3 zamietnuta.

Vyskumna otazka: Existuje Statisticky vyznamna zavislost’ medzi pohlavim respondentoy

a celkovou spokojnost’ou s aktudlnym zamestnanim?

Tato vyskumna otazka bude verifikovana pomocou analyzy zavislosti, pri ktorej je potreba

stanovit hypotézy HO a H1.
HO: Spokojnost’ so zamestnanim nezavisi na pohlavi respondentov.
H1: Spokojnost’ so zamestnanim zavisi na pohlavi respondentov.

Pre postidenie miery zavislosti bude vyuzity Pearsonov kontingenény koeficient, ktory je

x2
P = m,P E<O;1) (1)

V tabulke (Tab. 4) su zobrazené¢ odpovede respondentov tykajice sa ich pohlavia

dany vztahom:

a spokojnosti so su¢asnym zamestnanim.
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Tab. 4. Udaje zistené dotaznikovym Setrenim (Vlastné spracovanie)

Spokojnost’ so .
Zeny Muzi Stcet (nj)
zamestnanim
vel’mi spokojny 2 0 2
skor spokojny 5 2 7
skor nespokojny 13 1 14
vel’mi nespokojny 1 0 1
Sucty (ni 21 3 24 (n)

Dalsia tabulka (Tab. 5) obsahuje hypotetické pocetnosti, ktoré st vypoéitane podl'a nasle-
dujuceho vztahu:

nimnj,
ny=—= (2)

Tab. 5. Tabulka hypotetickych pocetnosti (Vlastné spracovanie)

Spokojnost’ so .
Zeny Muzi Sucet (nj)
zamestnanim
vel’mi spokojny 1,750 0,250 2
skor spokojny 6,125 0,875 7
skor nespokojny 12,25 1,750 14
vel’mi nespokojny 0,875 0,125 1
Sucty (ni 21 3 24
Vypodet x2 podla vztahu:
(nij— n*ij)?
x? =Y Lj=t ]Tu] A3)

Hodnota testového kritéria x? = 2,433. Ked sa uvazuje obvykla hladina vyznamnosti
a = 0,05 a kritick4 hodnota je kvantil o 3 stupfioch vol'nosti to znamena4, ((4-1) - (2-1)) = 3.

Tento kvantil je rovny 7,815.
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Kriticky obor je teda vymedzeny nerovnostou x? > 7,815 a nakolko hodnota testového
kritéria bola vypocitand na x> = 2,433 je potreba konStatovat, Ze tidto hodnota nie je

v kritickom obor.

To znamend, Ze test nezamieta na 5% hladine vyznamnosti hypotézu nezavislosti. S 5%
rizikom omylu je mozné povedat’, Ze spokojnost’ zamestnancov so zamestnanim nezavisi
na pohlavi respondentov. Teda, Ze neexistuje Statisticky vyznamna zavislost’ medzi pohla-

vim respondentov a celkovou spokojnost'ou s aktudlnym zamestnanim.
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8 ZHODNOTENIE VYSLEDKOVEJ REALIZOVANEJ ANALYZY
A FORMULACIA OBLASTI MOZNEHO ZLEPSENIA

V praktickej Casti diplomovej prace bol realizovany kvalitativny vyskum formou polostan-
dardizovanych interview a kvantitativny marketingovy vyskum v podobe dotaznikové-
ho Setrenia, ktoré boli zamerané na oblast’ spokojnosti zamestnancov vybranej zubnej kli-
niky. Interview prebehla s majitelom zubnej kliniky a dotaznikové Setrenie bolo realizova-
né medzi zamestnancami vybranej zubnej kliniky. Obe formy vyskumu prebieha-
li v mesiacoch januar az februar 2018. Dotaznikového Setrenia sa zac¢astnilo 24 zamestnan-

cov a jeho navratnost’ bola 100 %.

Polostandardizované interview s majitelom poukazovali na fakt, Ze vedenie vybranej zub-
nej kliniky pocituje nespokojnost’ svojich zamestnancov, a preto sa rozhodli, ze tato dip-
lomovéa praca im moéze pomdct’ objasnit’ pri¢inu tejto nespokojnosti. Taktiez sa ocakava,
Ze budu predstavené urcité opatrenia veduce k zvySeniu spokojnosti zamestnancov vybra-

nej zubnej kliniky.

Realizovanym dotaznikovym Setrenim bolo zistené, Ze prevazuje 58,33 % nespokoj-
nost’ zamestnancov s aktudlnym zamestnanim, teda s prdcou na vybranej zubnej klinike.
Aj ked’ toto zistenie iba potvrdilo o¢akavania vedenia vybranej zubnej kliniky. Je teda po-

treba tieto ¢isla znizit'.

Analyza d’alej preukazala, Ze Co sa tyka pracovného prostredia nemaji zamestnanci Ziad-
ne vicsie vyhrady a celkovo st pokojny s pracovnym prostredim. Co by mohli vytknat
je zlé usporiadanie pracoviska a nedostatoné vel'kost’ priestorov vo vybranej zubnej klini-
ke. Tieto nedostatky st vS§ak momentalne vo faze zmien, nakol’ko na vybranej zubnej kli-

nike prebieha vel'ka rekonStrukcia.

Platové podmienky tiez nie st najvacSim problémom zamestnancov. Z celkového poc-
tu zamestnancov je 66,67 % z nich skor spokojny so svojim finanénym ohodnotenim. Ma-
jitel’ vybranej zubnej kliniky v interview poznamenaval, ze platy zamestnancom momen-
talne neplanuju zvySovat, a preto je toto percento spokojnosti s financnym ohodnote-

nim celkom uspokojivé.

DalSou oblast'ou, skimanou dotaznikovym Setrenim z pohladu zamestnancov, boli vza-
2
jomné pracovné vztahy. Zamestnanci v pomere 54,17 % uviedli, Ze vzdjomné vztahy po-

vazuju za pomerne nepriatel'ské. Majitel’ vybranej zubnej kliniky tak isto pocituje, Ze
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vzt'ahy medzi zamestnancami nie st také, aké byvali v minulosti. Za jednu z moznych pri-
¢in povazuje mnozstvo novsich zamestnancov, ktory si eSte nevytvorili vzt'ahy so zamest-

nancami povodnymi.

V neposlednej rade mali zamestnanci vybranej zubnej kliniky vyjadrit’ svoji spokojnost’
pripadne nespokojnost’” so zamestnaneckymi benefitmi. Analyza preukazala, ze az
v podstate vSetci zamestnanci su skor alebo vel'mi nespokojny. Ani jeden so zamestnancov
neprejavil spokojnost’. Vybrana zubna klinika momentalne poskytuje svojim zamestnan-
com ako benefity stravné listky a zZl'avu na oSetrenie, Co evidentne zamestnanci nepovazuji
za postacujuce. Majitel’ vybranej zubnej klinike v interview prezradil, ze sa nebrani zave-
deniu urcitych zamestnaneckych vyhod pre svojich zamestnancov a zlepSeniam v tejto

oblasti je nakloneny.

Dotaznikové Setrenie taktiez preukdzalo, Ze zamestnanci nepldnuju zostat na svojej mo-
mentalnej pracovnej pozicii a teda dlhodobo pracovat’ pre vybranu zubnu kliniku. Jednym
z dovodov okrem vysSie spomenutych moze byt taktiez to, Ze zamestnanci necitia dosta-
tocnu doveru voci svojmu nadriadenému. Ako vSak dokazuje realizovana analyza vo vseo-
becnosti, je problémom vedicim k nespokojnosti zamestnancov ich nedostato¢na motiva-

cia ¢i uz formou zamestnaneckych vyhod, alebo pristupom vedenia.

Na zaklade vysledkov ziskanych dotaznikovym Setrenim boli potvrdené vyskumné hypo-
tézy H1 a H2. Hypotéza H3 bola zamietnuta a potvrdilo sa, ze zamestnanci neplanuju zos-
tat pracovat nazubnej klinike dlhodobo. Dalej sa prostrednictvom matematicko-
Statistickych metdd podarilo vyskumat, Ze spokojnost’ zamestnancov so zamestnanim vo

vybranej zubnej klinike nezavisi na pohlavi respondentov.

Vysledky analytickej Casti diplomovej prace, ktoré boli ziskané polostandardizovany-
mi interview a dotaznikovym Setrenim budu podkladom pre spracovanie projektovej Cas-
ti diplomovej prace. V projektovej Casti bude navrhnuty projekt zlepSenia spokojnosti za-
mestnancov vybranej zubnej kliniky. Tento projekt bude teda zamerany najmé na oblast’
zamestnaneckych benefitov a celkového zlepsSenia vzt'ahov medzi zamestnancami, ich po-
znanie, vzajomnu spolupracu a stmelenie celého pracovného kolektivu. Tieto oblasti moz-
ného zlepSenia teda vyplyvaji z realizovanej analyzy zameranej na zistenie sti¢asného sta-

vu spokojnosti zamestnancov vo vybranej zubnej klinike.
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9 PROJEKT ZLEPSENIA SPOKOJNOSTI ZAMESTNANCOV VO
VYBRANEJ ZUBNEJ KLINIKE

Na zéklade uskuto¢nenej analyzy stc¢asného stavu spokojnosti zamestnancov vo vybra-
nej zubnej klinike je mozné realizovat’ urcité zlepSenia v oblasti zamestnaneckych vy-
hod a benefitov, ktoré¢ mo6zu dopomoct k zvySeniu spokojnosti, motivacie a naslednej loja-
lity zamestnancov. Taktiez by zamestnanci uvitali aktivity veduce k zlepSeniu vzdjomnych
vztahov. Analyza sucasného stavu spokojnosti zamestnancov vo vybranej zubnej klinike
ukazala, ze zamestnanci su vo vSeobecnosti nespokojny s absenciou zamestnaneckych vy-
hod. Realizované marketingové vyskumy ukézali, Ze vybrand zubné klinika nem4 nadsta-
veny ziadny systém zamestnaneckych vyhod a zamestnanci by zmenu v tejto oblasti vel'mi
aktivne uvitali. Jednym z ciel'ov projektovej ¢asti diplomov prace bude vytvorit’ a nastavit’
taky systém zamestnaneckych vyhod, ktory bude vyhovujici pre vSetkych zamestnancov

vybranej zubnej kliniky a bude viest’ k zvySeniu ich spokojnosti a motivacie.

Analyticka Cast’ diplomovej prace taktiez preukdzala, ze by zamestnanci uvitali prilezitost’
na zlepSenie a utuzenie vzajomnych vzt'ahov. Sucast’ou projektovej casti diplomovej prace

bude preto aj navrh teambuildingovych akcii.

Po konzultacii s vedenim vybranej zubnej kliniky bolo zistené, Ze v poslednych rokoch
sa vybranej zubnej klinike vel'mi dobre dari, a preto sa rozhodli investovat’ finanéné pro-
striedky do zvySenia spokojnosti svojich zamestnancov, ¢im chcu zvysit' aj ich lojalitu,

vykonnost’ a vnlitorni motivaciu.

Obmedzenim projektu je ¢iastka EUR 15000, ¢o je finan¢na hranica, s ktorou sa bude
v ramci projektu pocitat’. Stanovend Ciastka nemdze byt prekrocena. Predpokladé sa, Ze
celkové naklady nebudil obsahovat’ mzdové naklady zamestnancov zodpovednych za jed-
notlivé akéné plany, nakolko starostlivost’ o zamestnancov, plynuly chod kliniky, dobré
vzt'ahy medzi zamestnancami a ich spokojnost’ je sti¢astou popisu ich kazdodennej préce.

Projektova Cast’ diplomovej prace tak bude obsahovat’ nasledujuce Casti:

e pociato¢ny stav projektu.

e popis projektu a jeho Struktira.
e ciel projektu.

e organizacia projektu.

e harmonogram realizacie projektu — akéné plany.
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e Casova, nakladova a rizikova analyza projektu.

e kritéria zhodnotenia uspesnosti projektu.

9.1 Pociato¢ny stav projektu

Zadavatel'om tejto diplomovej prace bola vybrand zubna klinika, pricom hlavnou pozia-
davkou bolo zvysit’ spokojnost’ svojich zamestnancov, pretoze spokojny zamestnanec pri-
spieva k celkovej prosperite podniku. Vedenie vybranej kliniky uz dlhsiu dobu pocit'ovalo,
ze ich zamestnanci nie su velmi spokojny, apreto vyuzili tato prilezitost
a poziadali o analyzu sucasného stavu spokojnosti svojich zamestnancov a vypracovanie
projektu, ktory by bol pre nich ndvodom na zlepSenie si¢asnej situacie. Vybrand zubna
klinika nemé nadstaveny Ziaden systém zamestnaneckych vyhod ¢i benefitov, a preto na
zaklade osobného prekonzultovania vysledkov analyzy bolo dohodnuté, ze tito diplomo-
va praca bude zamerand na zostavenie systému zamestnaneckych vyhod pre zamestnancov
kliniky ana zavedenie pravidelnych teambuildingovych akcii. Tieto zmeny chce vybra-
nd zubna klinika realizovat ako opatrenie pred moznou fluktuadciu zamestnancov,

a z dovodu ziskania kvalifikovanych a lojalnych zamestnancov.

Vybrana zubna klinika v sucasné dobe poskytuje svojim zamestnancom nasledujuce za-

mestnanecké benefity:

e stravné listky.

e zlavy na zubné oSetrenie a dentdlnu hygienu.

9.2 Popis projektu a jeho Struktira

Cely projekt na zlepSenie spokojnosti zamestnancov bude vystavany na navrhu systému
zamestnaneckych vyhod a zavedeni pravidelnych teambuildingovych akcii, ktoré ovplyv-
fluju spokojnost’ zamestnancov. V ramci analytickej ¢asti bol medzi zamestnancami kvanti-
tativnym vyskumom — dotaznikovym Setrenim — zisteny sucasny stav spokojnosti zamest-
nancov vybranej zubnej kliniky a na zaklade tychto informacii bola ako najviac problémo-
va oblast’ vytycena Struktira zamestnaneckych vyhod, ktoré je na zubnej klinike minimal-
na. Zamestnanci taktiez vyjadrili svoj nazor na vztahy medzi sebou navzajom a nebrania
sa spolocnym teambuildingovym akcidm, ktoré by vzajomné vztahy utuzili. Zamestnanci
vybranej kliniky tiez ohodnotili celkové pracovné prostredie za nie Uplne najlepSie, ale

nakol’ko klinika uz v sticasnej dobe zacala s kompletnou dlho planovanou rekonstrukciou.
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Preto sa tejto téme diplomova praca venovat nebude. Problémové oblasti, ktoré boli

v ramci analyzy vytycené, a projekt sa im bude venovat’ st nasledovné:

e absencia systému zamestnaneckych vyhod.

e oslabené vzajomné vzt'ahy medzi zamestnancami.

9.3 Ciel projektu

Momentalne je mozné povedat, Ze vybrana zubna klinika nemé zavedeny ziadny jednot-
ny systém zamestnaneckych vyhod ¢i benefitov. V spolo¢nosti neexistuje nikto, kto by
ur¢itym spdsobom zastreSoval tuto stranku starostlivosti o zamestnancov. Ciel'om projektu
je preto nastavenie takého programu zamestnaneckych benefitov, ktory bude viest’
k zvySeniu spokojnosti zamestnancov a bude dosiahnutelny pre vSetkych zamestnancov
kliniky. Hodnotiacim kritériom vSak bude pocet odpracovanych rokov/mesiacov zamest-
nanca, nakol'’ko vedenie vybranej kliniky chce pri vybere benefitov zohl'adnit’ aj lojalitu

svojich zamestnancov. Diel¢imi ciel'mi projektu budu:

e posilnenie vzajomnych vztahov medzi zamestnancami.

e zvySenie vnutornej motivacie zamestnancov.

e zvySenie spolupatri¢nosti zamestnancov s vybranou zubnou klinikou.
e prevencia odchodov zamestnancov ku konkurencii.

e zvySenie pracovného vykonu.

9.4 Harmonogram realizacie projektu — akéné plany

V nasledujlicej Casti je vypracovany projekt zvySenia spokojnosti zamestnancov vybranej
zubnej kliniky zavedenim zamestnaneckych vyhod a benefitov a teambuildingovych akcii.
Projekt je rozdeleny na konkrétne akéné plany, ktoré su v sulade z vySSie stanovenymi
cielmi. Tieto jednotlivé navrhy buda vytvorené formou akcénych planov znézornenych
v tabulkach pre vacsiu prehladnost. Tabulka kazdého akéného planu bude obsahovat
hlavnu ¢innost’, ciel’, podporné ¢innosti, pracovnika zodpovedného za ak¢ény plan, casova
naroc¢nost, ¢asovy plan (predpokladany zaciatok plnenia akéného planu), finan¢nli naroc-

nost’ (predpokladané naklady na akény plan).

9.4.1 Akc¢ny plan — Cafeteria systém

Prvy akény plan bude pozostavat’ z vytvorenia tak zvaného cafeteria systému zamestna-

neckych benefitov. Cafeteria systém sa bude pozostavat z ponuky niekol’kych zamestna-
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neckych vyhod, ktoré si zamestnanci zvolili za atraktivne v realizovanom dotaznikovom
Setreni. Uvodnou ponukou bude ponuka jazykového kurzu, permanentky do fitness centra,
permanentky na jogu, permanentky na plavaren, vstupeniek do divadla, listkov na koncerty
a poukazok do kadernictva a holi¢stva. Toto menu je zostavené na zaklade analyzy medzi
zamestnancami vybranej zubnej kliniky. Je mozné, ze po predstaveni ponuky zamestnan-
com dojde k zmene na zdklade d’alSich navrhov pripade sa menu cafeterie moéze menit
v intervale jedného alebo dvoch rokov podla aktudlnej vekovej skladby zamestnancov,

zmeny zivotného §tylu, preferencii zamestnancov a podobne.

Navrhom k vypracovaniu cafeteria systému je aj zohl'adnenie lojality zamestnancov vybra-
nej zubnej kliniky. Jednotlivé polozky z menu by mali byt teda poskytované na zakla-
de kreditu ¢i bodov. Pocet tychto bodov bude zavisiet' od poc¢tu odpracovanych mesia-
cov na vybranej zubnej klinike. MnoZstvo odpracovanych mesiacov jednotlivych zamest-
nancov sa pohybuje od 3 po 132 mesiacov. Presné naklady na cafeteria systém nie je moz-
né vycislit', nakol'’ko sa neda jednoznacne urcit’, ktory konkrétny benefit si z menu kaz-
dy zamestnanec vyberie. Cena bude preto vycislend len orienta¢ne. Bude sa predpokladat,
ze kazdy zo zamestnancov si vyberie cenovo najdrahsi z benefitov, ktoré si na zakla-
de svojho bodového ohodnotenia méze zvolit. Akény plan suvisiace s cafeteria systémom

je uvedeny v tabulke (Tab. 6).

Tab. 6. Akcny plan — Cafeteria systém (Vlastné spracovanie)

Hlavna ¢innost’ Cafeteria systém
. ZlepSenie spokojnosti zamestnancov ponukou zamestnanec-
ie
kych vyhod/benefitov.
Vyber vhodnych zariadeni pontikajucich Sport, relax, jazykové
kurzy.
Zistenie cenovej ponuky  jednotlivych zariadeni.
Podporné ] ] o )
Stanovenie podmienok poskytovania jednotlivych benefitov
¢innosti

Z menu.
Naplanovanie predstavenia ponuky zamestnaneckych vyhod

zamestnancom kliniky.

Zodpovednost® | Manazérka zubnej kliniky.
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Hlavna ¢innost’

Cafeteria systém

Casova

narocénost’

Prieskum poskytovanych sluzieb v meste a okolie mesta Pies-
tany (5 dni).

Zistenie cenovej ponuky (3 dni).

Napldnovanie a zostavenie cafeteria systému (14 dni).

Trvanie (celorocne).

Casovy plin

Zavedenie cafeteria systému (Jul 2018).

2x rocne (Jul, Januar) moznost’ prechodu na iny druh benefitu.

Finanéna

narocénost’

Jazykovy kurz: EUR 240 na 6 mesiacov.

Permanentka do fitness centra: EUR 200 na 6 mesiacov.
Permanentka na plavaren: EUR 216 na 6 mesiacov.
Permanentka na jogu: EUR 288 na 6 mesiacov.
Permanentka na masdz: EUR 120 na 6 mesiacov.
Vstupenky na kultarne podujatia (divadlo, kino, koncerty):
EUR 100 v priebehu 6 mesiacov.

Poukazka do kadernictva/holi¢stva: EUR 50 na 6 mesiacov.

Celkom s DPH: EUR 7612/rok

NiZz8ie uvedena tabulka (Tab. 7) zobrazuje tak zvané bodové ohodnotenie vSetkych za-

mestnancov. Na zaklade poctu odpracovanych mesiacov (bodov) si budi moct’ zamestnan-

ci vyberat’ urcité benefity. Toto rieSenie zohl'adnuje lojalitu zamestnancov a predchadza

urcitej nevrazivosti medzi zamestnancami navzajom. Je totiz pochopitelné, Ze ak by za-

mestnanec pracujici na zubnej klinike 4 mesiace mal také ist¢ vyhody ako zamestnanec

pracujuci na klinike 11 rokov mohlo by dojst’ k vyhraddm zo strany dlhoro¢nych zamest-

nancov.

Tab. 7. Pocet odpracovanych mesiacov (Vlastné spracovanie)

Pocet zamestnancov | MnoZstvo odpracovanych rokov (mesiacov/bodov)

11 rokov = 132 mesiacov

9 rokov = 108 mesiacov
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Pocet zamestnancov | MnoZstvo odpracovanych rokov (mesiacov/bodov)
1 8 rokov = 96 mesiacov
1 7 rokov = 84 mesiacov
2 6 rokov = 72 mesiacov
2 5 rokov = 60 mesiacov
3 4 roky = 48 mesiacov
2 3 roky = 36 mesiacov
1 2 roky a 3 mesiace = 27 mesiacov
1 2 roky a 1 mesiac = 25 mesiacov
1 2 roky = 24 mesiacov
1 1 rok a 9 mesiacov = 21 mesiacov
1 1 rok a 7 mesiacov = 19 mesiacov
1 1 rok a 5 mesiacov = 17 mesiacov
1 11 mesiacov
2 8 mesiacov
1 4 mesiace
1 3 mesiace

Nasledujuca tabul'ka (Tab. 8) predstavuje priklad ponuky alebo tak zvané menu cafete-
rie pre zamestnancov vybranej zubnej kliniky. Okrem vymenovania jednotlivych benefi-
tov, ktoré si zamestnanci mézu zvolit’ na obdobie 6 mesiac je uvedeny aj pocet bodov po-
trebny k moznosti vyuzivat’ konkrétny benefit, kedy 1 bod = 1 mesiac odpracovany na vy-
branej zubnej klinike. Tabul'ka (Tab. 7) a tabul’ka (Tab. 8) spolu poskytli podklad pre vy-
Cislenie ndkladov na cafeteria systému. Tieto ndklady su v celkovej orienta¢nej cene uve-

dené vysSie, v tabul’ke (Tab. 6).
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Tab. 8. Priklad ponuky cafeteria systéem (Vlastné spracovanie)

Menu Potrebny pocet bodov (mesiacov)
Permanentka na jogu 30
Jazykovy kurz 24
Permanentka do plavarne 18
Permanentka do fitness centra 14
Permanentka na masaz 12
Vstupenky na kultirne podujatia 10
PoukaZka do kadernictva/holi¢stva 6

Potrebny pocet bodov (mesiacov), ktory je prezentovany v tabulke (Tab. 8) bol stanoveny
na zéklade postdenia majitel'a vybranej zubnej kliniky, ktory zhodnotil rozdel'ovanie bene-

fitov podl'a stupna lojality svojich zamestnancov.

9.4.2 Akc¢ny plan — teambuildingové akcie

Druhym zakénych planoch bude zavedenie pravidelnych teambuildingovych akcii.
Ako bolo analyzou zistené, zamestnanci pocituji, Ze vzdjomné vztahy nie su bo-
huzial’ vel'mi priatel'ské. Nakol'ko dobré vzajomné vztahy tiez vel'kou mierou ovplyviiu-
ju spokojnost’ zamestnancov je vypracovany navrh zavedenia pravidelnych teambuildin-
gov. Hlavné teambuldingové akcie by sa konali vzdy dva krat do roka a mali by privlas-

tok Zima a Leto.

Pocas zimnej teambuildingovej akcie by sa mohol organizovat’ napriklad vikendovy po-
byt v horach spojeny s bezkami ¢i lyZovanim. Ako doprava by sa napriklad zvolil bud’ au-
tobus na objednavku alebo lacnejSia verzia, doprava vlakom. Teambuilding by trval

dva dni pocas vikendu.

Letnd verzia teambuildingu by mohla pozostavat z raftingu. Rafting je aktivitou, kde
sa ucastnici musia spolahnut’ jeden na druhého, musia si verit’ a spolocné zvladnutie spla-
vu, utuzi vzajomné vzt'ahy. Terminy konania by mohli byt nadstavené kazdoro¢ne na me-

siace Januar/Februar a Jul/August. Vzdy by boli samozrejme prispdsobené tak, aby sa
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mohli zacastnit’ vSetci, alebo aspon véacSina zamestnancov. Priprava teambuildingovej ak-

cie by bola v rézii manazéra kliniky.

Pripravna faza by mala pozostavat’ z vyberu miesta konania, vyberu aktivit teambuildingu,

prekonzultovania navrhov s vedenim kliniky. Nésledne by mohlo dojst’ k naplanovaniu

realizacie celého teambuildingu. Vybrana zubnd klinika by hradila dopravu, ubytovanie

a stravu pre vSetkych zamestnancov. Ubytovanie sa v turistickych chatach sa pohybuje

v danych oblastiach priblizne okolo EUR 40 na osobu a tato cena bola zvolena aj pre ucely

vypracovania akénych planov.

Ak¢ny pléan stvisiaci s teambuildingom Zima je prezentovany v tabul'ke (Tab. 9).

Tab. 9. Akcny plan — Teambuilding Zima (Viastné spracovanie)

Hlavna ¢innost’

Teambuildingova akcia — Zima

ZlepSenie a upevnenie vztahov medzi zamestnancami zubnej kli-

Ciel’ )
niky.
Vyber vhodného miesta konania teambuildingovej akcie.
Prekonzultovanie ponuky a priebehu akcie s vedenim zubnej kli-
Podporné )
niky.
cinnosti _ ' _
Objednanie ubytovania so stravou.
Objednanie dopravy.
Zodpovednost’” | ManaZérka zubnej kliniky.
Casova Naplanovanie teambuildingovej akcie (5 dni).
naroc¢nost’ Trvanie teambuildingovej akcie (2 dni).

Casovy plin

1 krat do roka, vZdy v mesiaci Januar alebo Februar.

Finanéna

narocénost’

Autobus na cestu tam a spat’: EUR 600.

Ubytovanie so stravou na dve noci pre vSetkych ucastnikov team-
buildingu: 25 x EUR 40 = EUR 1000

1-diiovy skipass: 25 x EUR 30 = EUR 750

Celkom s DPH: EUR 600 + (25 - 40) + (25 - 30) = 2350/rok
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Akeény plan stvisiaci s teambuildingom Leto je prezentovany v tabul’ke (Tab. 10).

Tab. 10. Akcny plan — Teambuilding Leto (Vlastné spracovanie)

Hlavna ¢innost’

Teambuildingova akcia — Leto

ZlepSenie a upevnenie vzt'ahov medzi zamestnancami zubnej kli-

Ciel’
niky.
Vyber vhodného miesta konania teambuildingovej akcie.
Prekonzultovanie ponuky a priebehu akcie s vedenim zubnej klini-
Podporné ky.
¢innosti Objednanie ubytovania so stravou.
Objednanie dopravy.
Objednanie raftingu.
Zodpovednost’® |Manazérka zubnej kliniky.
Casova Naplanovanie teambuildingovej akcie (8 dni).
narocnost’ Trvanie teambuildingovej akcie (2 dni).

Casovy plan

1 krat do roka, vzdy v mesiaci Jul alebo August.

Finanéna

naroc¢nost’

Autobus na cestu tam a spét: EUR 600.

Ubytovanie so stravou na dve noci pre vSetkych ti¢astnikov team-
buildingu: 25 x EUR 40 = EUR 1000

Raftovanie na rieke Vah: EUR 30 Eur / osoba = EUR 750

Celkom s DPH: EUR 600 + (25 - 40) + 750 = 2350/rok

9.4.3 Akc¢ny plan — obdarovanie zamestnancov pri narodeninach a meninach

Lojalita a vernost zamestnancov sa neda kupit. Treba si ju ziskat rokmi tym, ako

k zamestnancom pristupujeme, ¢i si vazime ich prace a sme ochotni im svoju vd’aku pat-

ricne vyjadrit. Vybrana zubna klinika v sicasnosti nemé nadstaveny Ziadny systém obda-

ravania svojich zamestnancov napriklad pri Zivotnych jubileach a sviatkoch.

Pri narodenindch ¢i meninach sa zamestnanci vzdy zlozia spolocne na darcek pre kolegu.

Dal§im navrhom by bolo, aby dary pre zamestnancov boli zabezpedované vybranou zub-

nou klinikou. Klinike by som odporucila zavedenie darc¢ekovych poukazok v dvoch ceno-

vych relacidch a to EUR 20 pri narodeninach a EUR 10 pri meninéch.
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Poukézka by sa vzdy mohla prisposobit’ z&ujmom a potrebam oslavenca. Mohlo by sa jed-
nat' o darc¢ekové poukédzky do drogérie, na ndkup oblecenia, do kadernictva ¢i holic-
stva, kozmetiku atak podobne. Tuto aktivitu by zastreSovala recepcna vybranej zub-
nej kliniky, ktora na klinike pracuje takmer najdlhsie a dostatocne pozna celd tim zamest-
nancov. Akény plan suvisiaci s dar¢ekovou poukazkou je popisany v tabulke (Tab. 11)
uvedené nizsie.

Tab. 11. Akcny plan — Darcekova poukazka (Vlastné spracovanie)

Hlavna ¢innost’ Obdarovanie zamestnancov pri oslave narodenin a menin

Zvysenie spokojnosti zamestnancov ich obdarovanim pri prilezitosti
narodenin a menin, ¢im sa d4 zamestnancom najavo zdujem zo stra-
Ciel
ny vedenia zubnej kliniky, tcta kliniky a vd’aka za ich kvalitnt pra-

Cu.

Podporné Vyber vhodného druhu darcekovych poukazok.

¢innosti Prekonzultovanie moznosti s vedenim kliniky.

Zodpovednost® |Recepcné zubnej kliniky.

Casova
Nékup darcekovych poukazok (1 den).
narocnost’

. 50 krat do roka, vzdy pri narodeninach a meniniach zamestnancov
Casovy plan o
zubnej kliniky.

Finan¢na Hodnota narodeninovej poukdzky: EUR 20.

narocnost’ Hodnota meninovej poukazky: EUR 10.

Celkom s DPH: EUR 750/rok

9.5 Casova analyza projektu

V ramci projektu je vhodné vytvorit’ si ¢asovy harmonogram, podla ktorého sa budu ria-
dit’ jednotlivé fazy a kroky. Je treba brat’ do tivahy naslednost’ krokov a ich presnu ¢aso-
vi naro¢nost. K casovej analyze projektu je vyuzita metdda CPM a projekt je vyhodnoteny
aj pomocou QM for Windows 4.

Zaciatok realizacie samotného projektu pre zlepSenie spokojnosti zamestnancov vybranej

zubnej kliniky je 14. 06. 2018. Projektu predchadza niekolko ¢innosti, ktoré by mali na

seba nadvdzovat. Preto je vypracovany nasledovny ¢asovy harmonogram projektu. Doby
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trvania jednotlivych ¢innosti si uvedené v tabulke (Tab. 12) ako ¢asovy harmonogram

projektu.
Tab. 12. Casovy harmonogram projektu (Vlastné spracovanie)
. Doba | Predchadzajica |
Cinnost’ ; _ Casové obdobie
trvania ¢innost’
Vypracovanie analyzy spokojnosti 02.01.2018
A 19 dni -
zamestnancov 20.01.2018
. 21.01.2018
B Vyhodnotenie analyzy 10 dni A
30.01.2018
Zoznamenie vedenia kliniky 31.01.2018
C _ 2 dni AB
s vysledkami analyzy 01.02.2018
Vypracovanie projektu pre zlep- 02.02.2018
D YI.) ' P .J P P 20 dni B,C
Senie spokojnosti zamestnancov 21.02.2018
E Predstavenie projektu vedeniu 1 dni D 22.02.2018
Priestor pre upravu projektu na 23.02.2018
F 7 dni D,E
zéklade konzultacie s vedenim 01.03.2018
Zoznamenie zamestnancov
01.06.2018
G s novinkami v oblasti zamestna- 3 dni D,E
03.03.2018
neckych vyhod.
Priestor na Gpravu na zaklade 04.06.2018
H 10 dni G
reakcii zamestnancov 13.06.2018
Zavedenie systému zamestnanec-
kych benefitov, teambuldingo-
vych akcii a dar¢ekovych pouka-
I . o 30 dni D Od 14.06.2018
zok pre zvySenie spokojnosti za-
mestnancov vybranej zubnej kli-
niky
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Pre ¢asovu analyzu projektu bola vyuzita metdda Critical Path Method teda metdda kritic-
kej cesty. Tato metdda spociva vo vyhl'adavani tak zvané kritickej cesty, o znamena naj-

kratSiu dobu realizacie daného projektu.

Nizsie uvedena tabul'ka (Tab. 13) znazornuje vystup z programu QM for Windows 4, kde
bola vypoéitana dizka projektu stdasne s kritickou cestou. Pomocou programu QM for
Windows 4 bolo vypocitané, ze celkova doba realizécie projektu bude trvat’ 81 dni. Jedna

sa 0 najkratSiu moznu dobu trvania projektu.

Kritické Casti projektu st znazornené na obrazku (Obr. 21) cervenou farbou, ¢o znamena,
Ze maju nulova Casovu rezervu. V pripade nedodrzania harmonogramu ¢innosti, ktoré sa

nachadzaju na kritickej ceste dojde k oneskoreniu celého projektu.

Kriticka cesta projektu zameraného na zlepSenie sticasného stavu spokojnosti zamestnan-

cov vo vybranej zubnej klinike predstavuje nasledujuce ¢innosti:
e A—-B—-C—-D—-L

Tab. 13. Zndzornenie dizky projektu a kritickej cesty (Vystup z WinQM)

& == (=]
DIZka projektu pre zlepfenie spokojnosti zamestnancov solution

Activity Activity time | Early Start| Early Finish | Late Start | Late Finish Slack
Project a1

A 19 0 12 0 19 ]
B 10 19 28 19 28 0
C 2 28 3 28 3 0
D 20 31 51 31 51 ]
E 1 g1 g2 &7 63 18
F 7 52 59 74 a1 22
G 3 g2 55 63 71 18
H 10 55 65 71 a1 16
1 30 g1 a1 g1 a1 0

Zobrazenie kritickej cesty pomocou programu QM for Windows 4 je uvedené na obrazku

(Obr. 21).

DlZka projekiu pre zlepSenie spokojnosti zamesinancov
Gantt chart (Early times)

B I ES EF
cf | Kl
ol I -
g [
A | ___Ed
e [
H [ E8 707
I
Critical

Mﬁwﬁw@m
1357911 14 17 20 23 26 29 32 35 38 41 44 47 50 53 56 59 62 65 66 71 74 77 &0
Time

Obr. 21. Zobrazenie kritickej cesty (Vystup z WinQM)
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Na obrazku (Obr. 22) je znazorneny sietovy graf projektu. Ide o d’alSie grafické zobraze-
nie kritickej cesty, ktoré je mozné ziskat’ prostrednictvom programu QM for Windows 4.
Sietovy graf poskytuje prehl'adnost’ nakol'’ko vel'mi dobre vykresl'uje kriticku cestu projek-
tu. Kriticka cesta je znazornend taktiez Cervenou farbou a ostatné Cinnosti suvisiace s pro-

jektom farbou ¢iernou.

Dizka projekiu pre zlepSenie spokojnosti zamestnancov
Precedence Graph

Obr. 22. Sietovy graf projektu (Vystup z WinQM)

Kriticka cesta projektu zameraného na zlepSenie sucasného stavu spokojnosti zamestnan-

cov vo vybranej zubnej klinike predstavuje ¢innosti: A—>B—C—D—I.

9.6 Nakladova analyza projektu

Pre navrhnuty projekt a jeho realizaciu mozno néklady vycislit’ asponi priblizne. Niektoré
vyhody, benefity a akcie moézu byt variabilné, mézu byt dodatocne upravené pripadne
nemusia byt zavedené hned’ od zaciatku, teda redlne ndklady mézu byt v skutocnosti tro-
chu odlisné. V tabul’ke (Tab. 14) je uvedeny rozpocet vSetkych navrhov a opatreni, ktoré
boli vypracované v ramci projektu pre zlepSenie spokojnosti zamestnancov vo vybranej

zubnej klinike. Néklady st vycislené na obdobie jedného roku.
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Tab. 14. Naklady na navrhnuté opatrenia (Viastné spracovanie)

AkéEné plany pre zvySenie spokojnosti zamestnancov vo Naklady na dané
vybranej zubnej klinike opatrenie
Cafeteria systém zamestnaneckych vyhod EUR 7612
Teambuilding — Leto EUR 2350
Teambuilding — Zima EUR 2350
Obdaravanie pri narodeninach/meninach EUR 750
Celkové naklady na opatrenia EUR 13062

Pre ucely tohto projektu vedenie vybranej zubnej kliniky vyhradilo rozpocet do maximal-
nej vysky EUR 15000 na rok. Z tabulky (Tab. 14) je zrejmé, Ze celkové naklady na projekt
by mali byt’ priblizne EUR 13000, &o spiiia finanény limit zadany od vedenia vybranej
zubnej kliniky. Najviac nakladnym navrhom projektu je zavedenie cafeteria systému, ktory
ukroji viac ako polovicu celkového rozpoctu. Je vSak najviac prispdsobeni prianiam
a preferenciam zamestnancov a kazdy zamestnanec si bude moct’ vybrat’ z menu cafeterie
podla svojich preferencii a zaujmov. Druhym ndkladovo ndro¢nym névrhom je zavede-
nie pravidelného teambuildingu dva krat ro¢ne. Tieto teambuildingové akcie a ich zimna
a letna verzia by mali byt cenovo priblizne vyrovnané a cena by sa mala pohybovat’ okolo
narodeninach alebo meninich. Zamestnanci by boli obdarovany poukazkou EUR 20 pri
narodeninach a poukdzkou 10 EUR pri meninach. Tento navrh by predstavoval néklady

v hodnote EUR 750 na rok pri obdarovani vSetkych zamestnancov.

9.7 Rizikova analyza projektu

Pri vytvarani a néslednej realizacii kazdého projektu je treba brat’ aj do ivahy prirodze-
nl mieru rizik, ktorym by sa malo efektivne a uCinne predchadzat. Rizikd by nemali
byt podceniované a v pripade, ze vzniknu by sa s nimi malo pracovat. Rizikdm je moz-
né predist ~ pravidelnou  kontrolou,  opakovanym  vyhodnocovanim  situdcie

a konzultaciami s odbornikmi.

Kvoli tymto dovodom bude projekt na zlepSenie spokojnosti zamestnancov vo vybra-

nej zubnej klinike podrobeny analyze rizik. Hlavnou pri¢inou realizécie tejto analyzy je
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zistit, aké rizikd a s akou pravdepodobnost'ou a vyznamnost'ou mozu vzniknut,, a aky mo-

ze byt ich pripadny dopad na projekt. V pripade, ze mozné rizika budi zname, je mozné na

nich reagovat’ a zmiernit’ ich dopad na implementaciu celého projektu. Identifikované rizi-

ka, ktoré mozu ohrozit’ projekt:

vedenie vybranej zubnej kliniky sa moze postavit’ negativne k navrhnutému projek-
tu.

riziko nezdujmu zamestnancov o ponukané zamestnanecké vyhody.

motivacny efekt bude mat’ iba kratkodobu trvacnost’.

rast nakladov v priebehu projektu.

zhorSenie vztahov medzi zamestnancami na zéklade hodnotiaceho systému podla
poctu odpracovanych mesiacov.

nedostatok casu zamestnancov zodpovednych za realizaciu jednotlivych akénych

planov, ¢im dojde k ich nenaplneniu.

Jednotlivym rizikam st priradené hodnoty podl'a nasledujuce;j stupnice:

Pravdepodobnost’ vzniku rizika:
e nizka hodnota — 0,25.
e stredna hodnota — 0,50.
e vysoka hodnota — 0,75.
Vyznamnost rizika:
e nizka hodnota — 0,25.
e stredna hodnota — 0,50.

e vysoka hodnota — 0,75.

Tabulka (Tab. 15) zobrazuje rizikovou analyzu projektu zameraného na zlepSenie sucas-

ného stavu spokojnosti zamestnancov vo vybranej zubnej klinike.

Tab. 15. Rizikova analyza projektu (Vlastné spracovanie)

Pravdepodobnost’ Vyznamnost’

rizika rizika
Vysledok

Riziko
0,251 0,50 | 0,75 10,25]0,50 | 0,75

Negativny postoj vedenia | X X 0,1875
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Pravdepodobnost’ Vyznamnost’
. Vysledok
Riziko rizika rizika
0,25] 0,50 | 0,75 |0,2510,50 | 0,75
Nezéaujem od zamestnan-
X X 0,1875
cov o vyhody
Kratkodoby motivacny
X X 0,3750
efekt
Rast nékladov v priebehu
. X X 0,5625
projektu
ZhorSenie vztahom medzi
. X X 0,1250
zamestnancami
Nedostatok ¢asu zamest-
nancov zodpovednych za X X 0,3750
akeéné plany

Za vyslovene vysoké riziko je mozné povazovat’ rast ndkladov v priebehu trvania projek-
tu zameraného na zlepSenie sucasného stavu spokojnosti zamestnancov vo vybranej zub-

nej klinike.

Na projekt boli vy€lenené urcité finan¢né prostriedky, ktoré predstavuji obmedzenie pro-
jektu. Tento rozpocet bol dodrzany avSak v priebehu trvania projektu moéze dojst’
k zvySeniu nékladov. Tento fakt moZe byt’ spdsobeny ekonomickou situdciu, rastom cien
ponukanych sluzZieb, rastom poctu zamestnancov a teda zvySenim nakladov na zamestna-

necké vyhody a tak podobne.

Za stredné riziko mozno povazovat fakt, Ze zamestnanci zodpovedny za napldnovanie
a realizaciu jednotlivych akénych planov nebudii mat’ v désledku inych pracovnych povin-
nosti dostatok ¢asu. Nasledkom moZe byt oneskorenie v zaciatku plnenia akénych planov,
teda v poskytovani jednotlivych zamestnaneckych vyhod pripadne, ze k ich realizacii ne-
dojde vobec. Druhé riziko spadajuce do strednej tirovne je fakt, Ze motivacny efekt moze
byt’ iba kratkodoby a zamestnanci po urcitej dobe upadni znovu do akéhosi stereotypu

a poskytované vyhody nebudu pre nich nadalej motivujice. Problémom suvisiacim
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s tymto rizikom moZze byt’ aj nepravidelna kontrola spokojnosti a motivacie zamestnancov

vybranej zubnej kliniky a prispdsobenie potrebam zamestnancov.

Za riziko nizke sa povazuju ostatné tri moznosti. A to negativny postoj vedenia vybranej
zubnej kliniky k samotnému projektu. Tento fakt nie je prili§ brany do uvahy nakol’ko ve-
denie vybranej zubnej kliniky sthlasilo so spolupracou tohto druhu a su otvoreny navrhu
urc¢itého systému zamestnaneckych vyhod. Ur¢ité riziko mdze byt iba v tom, Ze navrhnuté
zamestnanecké vyhody nebudu povazované za vhodne zvolené. To vSak moze byt po spo-
locnej konzultécii a inych alternativnych vyhodach zmenené. S tym suvisi aj druhé riziko,
Ze zamestnanci nebudi mat’ zaujem o vybrané typy vyhod, rieSenie vSak bude rovnaké ako
pri predchédzajucom riziku. Pontikané benefity, mézu byt upravené, aby ¢o vedeli ¢o naj-

lepSie uspokojit’ potreby a priania zamestnancov.

ZanajmensSie riziko je povaZované riziko zhorSenia vzt'ahov medzi zamestnanci spoje-
né s urCitou osobnou zavistou. Cafeteria systém jen totiz nadstaveny podla lojality za-
mestnancov vybranej zubnej kliniky, teda ten, kto pracuje vo vybranej zubnej klinike naj-
kratSie, si moze vybrat’ najmenej vyhod respektive menej atraktivne vyhody. VSetky vyho-
dy vSak budu poskytovat’ urcitii davku uspokojenia potrieb a priani zamestnancov, a preto
sa predpoklada, ze kazdy zamestnanec vybranej zubnej kliniky bude spokojny

a nasledne takisto motivovany.
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10 ZHRNUTIE PROJEKTU

V ramci projektu zlepSenia spokojnosti zamestnancov vo vybranej zubnej kliniky bolo ako
rieSenie navrhnutych niekol’ko opatreni. Tieto opatrenia mozu prispiet’ k zvySeniu spokoj-
nosti zamestnancov atak aj k zvySeniu celkového pracovného vykonu vybranej zub-
nej kliniky. Toto riesenie bolo navrhnuté na zaklade zisteni dosiahnutych analyzou spokoj-
nosti sucasného stavu zamestnancov ana zdklade poloStandardizovanych interview

s vedenim zubnej kliniky.

Ciel projektu bol vytvorit' uréity systém zamestnaneckych vyhod ¢i benefitov, ktoré
by viedli k zvySeniu spokojnost’ zamestnancov. Toto opatrenie by malo okrem zvySenia
spokojnosti zamestnancov viest’ aj k zvySeniu ich pracovnych vykonov, zvySeniu lojality,
zlepSeniu pracovnych vztahov a malo by byt prevenciou pred pripadnymi odchodmi za-

mestnancov vybranej zubnej kliniky.

V uvode projektu bol definovany pociato¢ny stav a popis projektu. Nasledne bol popisa-
ny ciel’ projektu. Projekt pokracuje vypracovanym jednotlivych akénych planov, ktoré ob-
sahuju opatrenia pre zlepSenie spokojnosti a popis ich ¢asovej naro¢nosti, finan¢nej naroc-

nosti a zodpovednosti.

Projekt uzatvaraji analyzy zamerané na zhodnotenie ¢asovej naro¢nosti, finan¢nej naroc-
nosti a mozny vyskyt rizik spojenych s projektom. Casova analyza bola zameran4 na har-
monogram projektu. Vyuzitim programu QM for Windows 4 a metédy CPM bola stanove-
na predpokladana dizka projektu a jeho kriticka cesta. Celkova dizka pripravy projektu

bola stanovena na 81 dni.

Nasledovala nékladova analyza, ktord sa venovala finan¢nej oblasti projektu. Celkové na-
klady vy¢islené na projekt boli v hodnote EUR 13062. Finan¢né obmedzenie zo strany
vedenia zubnej kliniky predstavovalo ¢iastku EUR 15000 na rok. Je teda mozné potvrdit,

ze navrhovany projekt nepresiahol stanoveny limit.

V neposlednej rade boli zhodnotené jednotlivé rizikd, ktord by mohli v priebehu projektu
vzniknt’ a implementaciu projekt tak ohrozit’. Za najvicsie riziko je mozno povaZovat’ rast
nakladov v priebehu trvania projektu. Nakol'’ko zavedenie zamestnaneckych benefitov nie
je jednorazovy projekt, ale jeho trvanie je dlhodobé hrozbou je zmena respektive zvysenie
cien poskytovanych benefitov. Uvedené riziko bolo s vedenim zubnej klinike prekonzulto-

vané a prijaté, ako st¢ast’ vyvoja ekonomickej situdcie na Slovensku.
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ZAVER

Spokojnost’ zamestnancov by mala byt prioritou kazdej fungujicej a prosperujicej spoloc-
nosti v dneSnej dobe. Bez oddanych, spokojnych a motivovanych zamestnancov moze fir-
ma len tazko dosahovat’ svoj najlepsi pracovny vykon. Vedenie vybranej zubnej kliniky
pocitovalo uz dlhsiu dobu urcitii nespokojnost’ zo strany svojich zamestnancov. Preto do-
speli k zaveru, Ze je na Case zistit’ pri¢inu danej situdcie a taktiez tto situaciu urcitym spo-

sobom riesit’ a samozrejme takisto zmenit.

Hlavnym ciel'om diplomovej prace tak bolo vytvorenie projektu zameraného na zlepSenie

spokojnosti zamestnancov vo vybranej zubnej klinike.

Diplomova praca sa pozostava z troch Casti a to teoretickej, praktickej a projektovej. Teo-
retickd Cast’ mala za tlohu poskytnut’ zdkladny prehl’'ad informacii orientovanych do oblas-
ti ludskych zdrojov, riadenia l'udskych zdrojov, motivacie a zamestnaneckych vyhod.
V tejto Casti prace bola taktiez rieSena problematika pracovnej spokojnosti a faktorov pra-
covnu spokojnost’ ovplyviiujacich a bol taktiez vysvetleny pojem fluktuacia, ktord vyraz-
ne suvisi s pracovnou spokojnostou ¢i nespokojnostou. Poznatky, ktoré priniesla tato
cast’ diplomovej prace sluzili ako podklad pre vypracovanie praktickej Casti diplomo-
vej prace. V zavere teoretickej Casti diplomovej prace st definované tri vyskumné hypo-
tézy ajedna vyskumnd otdzka, s ktorymi bolo pracované v priebehu spracovania praktic-

kej Casti celej diplomovej prace.

Prakticka Cast’ diplomovej prace sa delila na analytickt Cast’, na zéklade ktorej je nasledne
vypracovana druha Cast, a to projekt venovany zlepsSeniu spokojnosti zamestnancov vybra-
nej zubnej kliniky. Analyza tvorila prevazni vac¢sinu praktickej Casti a bola zamerana na
vyskum spokojnosti zamestnancov vo vybranej zubnej kliniky. Analyzovala tak celkovi
spokojnost’ zamestnancov, ako aj diel¢iu spokojnost’ s pracovnym prostredim, finanénym
ohodnotenim, pracovnymi vztahmi, zamestnaneckymi vyhodami. Realizovand analyza
preukdzala ur¢iti nespokojnost’ zo strany zamestnancov anajmid velkd nespokojnost’
s ponukou zamestnaneckych vyhod. Preto bolo na zdklade vysledkov analyzy navrhnuté

rieSenie, pre ktoré bol vypracovany projekt.

Poznatky ziskané analyzou boli vyuzité pri navrhu projektu. V projektovej Casti diplomo-
vej prace bolo navrhnuté rieSenie formou zavedenia urcitych zamestnaneckych vyhod ¢i
benefitov. Toto rieSenie by malo prispiet’ k zvySeniu spokojnosti zamestnancov, a teda aj

k podavaniu lepSich pracovnych vykonov a zamestnanci by mali byt viac motivovany
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k praci. Tento navrh mozno povazovat aj za urCity druh opatrenia pred odchodom zamest-
nancov ku konkurencii. Projekt bol vypracovany formou akénych planov, kedy sa kazdy
ak¢ny plan zameriaval na jednotlivy druh benefitov. Prvy akény plan sa venoval tak zva-
nému cafeteria systému, teda ponuke ¢i menu zamestnaneckych vyhod. Z tejto ponuky si
zamestnanci budu moct’ vybrat’ na zdklade bodového ohodnotenia. Tieto body nebudu pri-
delené v stvislosti s pracovnym vykonom ,ale v stvislosti s lojalitou voc¢i vybranej zubne;j
klinike ¢o znamena, ze kritériom bude pocet odpracovanych mesiacov kazdého zamest-
nanca vo vybranej zubnej klinike. Druhy akény plan sa venoval organizacii teambuildin-
govych akcii pre zamestnancov vybranej zubnej kliniky. Tieto teambuildingové akcie by
mali prispiet’ k zlepSeniu vzajomnych vztahov medzi zamestnancami, ktoré tiezZ svojou
mierou ovplyviiuja ich celkovu spokojnost’ a vykonnost’ zamestnancov. Treti akény plan je
najmenej naro¢nym ako na realiziciu, tak po financ¢nej stranke. Navrhuje obdaruvanie za-
mestnancov pri ich narodeninach a meninach. Toto rieSenie by okrem spokojnosti zamest-
nancov malo prispiet’ aj k pocitu, Ze si ich vedenie vybranej zubnej kliniky vézi a chce im

prejavit’ vd’aku za vykonavanu pracu.

Na realizaciu projektu vedenie vybranej zubnej kliniky vyhradilo ¢iastku EUR 15000 na
rok. Tato suma bola financnym obmedzenim a limitom celého projektu. Tento limit sa
v ramci projektu podarilo dodrzat. Vedenie vybranej zubnej kliniky bolo obozndmené¢, ako
s vysledkami analyzy, tak nésledne aj s projektom. Projekt sa dockal pozitivneho prijatia
zo strany vedenia vybranej zubnej kliniky. Zaver projektovej Casti sa pozostava z ¢asovej,
nakladovej a rizikovej analyzy projektu. Na zdklade tychto analyz nebola zistend Ziadna

prekazka, ktora by znemoznila tento projekt zrealizovat’.

Na zéaver je mozné povedat, ze ciel tejto diplomovej prace bol splneny, nakol'ko bolo na-
vrhnutych niekol'ko opatreni, ktoré by mali pozitivne ovplyvnit’ nielen spokojnost’ zamest-

nancov, ale takisto ich vnutorni motivéciu, vykonnost a lojalitu.

Vysledok vSak od teraz zavisi na vedeni vybranej zubnej kliniky a na tom, ako sa im poda-

ri implementovat’ navrhnuté zlepSenia do chodu celej zubnej kliniky.

Do buducna by sa tato diplomova praca mohla posunit” smerom k persondlnej ¢innosti
a venovat’ sa zavedeniu personalneho oddelenia na vybranej zubnej klinike, nakol’ko sa
vybrana zubna klinika planuje rozSirovat’ a starostlivost o viac¢si pocet zamestnancov by

mal byt’ v rézii skiiseného HR manaZéra — personalistu.
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7Z0ZNAM VZORCOV
(1) Pearsonov kontingen¢ny koeficient.
2) Vzorec pre vypocet hypotetickych cetnosti.

(3)  Vypocet testového kritéria.
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PI

P1I

Rozhovor s majitelom vybranej zubnej kliniky.

Dotaznik pre zamestnancov vybranej zubnej kliniky.



PRILOHA P I: ROZHOVOR S MAJITELOM VYBRANEJ ZUBNEJ
KLINIKY

Informacie o respondentovi

Funkcia: Majitel’ a suCasne hlavny implantolog zubnej kliniky

1. Kol’ko pracovnikov v sucasnej dobe vasa klinika zamestnava:
Klinika v sucasnosti zamestnava 25 zdravotnickych aj nezdravotnickych pracovnikov.

2. Co vas viedlo k rozhodnutiu, Ze Vasa klinika by uvitala spolupracu formou diplo-

movej prace na tému zlepSenia spokojnosti svojich zamestnancov:

Za posledné obdobie sme zaznamenali narastajucu nespokojnost zamestnancov, casté
staznosti ¢i uz priamo nam ako vedeniu kliniky alebo medzi zamestnancami navzdjom,
upadla dobra nalada v kolektive a zamestnanci posobia negativne. Preto sme sa rozhodli,
Ze je na case nieco podniknut’ a navrh na spracovanie Vasej diplomovej prace prisiel v tom
spravnom case. Nakolko sme vsetci velmi pracovne vytazeni ked’ sa nam naskytla prilezi-

tost, ze niekto vypracuje tento prieskum za nas ponuku sme prijali.
3. Co oCakavate, Ze Vam spracovanie diplomovej prace prinesie?

Od Vasej prace ocakavame, Ze nam prinesie odpoved’ na otazku co je hlavnou pricinou
znizenej spokojnosti, co by sme mohli zmenit' aby nasi zamestnanci boli viac spokojny

a taktiez ocakavame urcité navrhy ako mozeme zisteny problém riesit.

4. Co si myslite, Ze by mohlo byt hlavnou pri¢inou zniZenej spokojnosti Vasich za-

mestnancov?

Zamestnanci urcite nie su nadseny pracovnym tempom na nasej zubnej klinike. Klinika ma
velku klientelu ¢i uz slovensku alebo zahranicnu a snazime sa denne osetrit’ ¢o najviac
pacientov. Z toho vSak vznika velakrat velmi rychle tempo a napdtie pocas pracovného
dna co niekedy nasi zamestnanci znasaju tazsie a je to pre nich stresujuce. Je to vsak vec,
ktoru nevieme zmenit, a s ktorou je kazdy zamestnanec oboznameny uz pri pracovnom po-

hovore a je na jeho rozhodnuti ¢i je ochotny ist do toho naplno s nami.

Dalsia vec, ktoru si vsimame su slabsie vztahy medzi zamestnancami. Je to mozno sposo-
bené tym, ze za obdobie posledného roku a pol sa zmenila pévodna zamestnanecka zaklad-

na a to najmd z dévodu odchodu nasich zamestnankyn na matersku dovolenku. Povodné



zlozZenie zamestnancov spolu fungovalo perfektne niekolko rokov. Aktudlne zloZenie za-
mestnancov pozostava z viacerych novych prirastkov do timu a vztahy medzi novymi a po-
vodnymi zamestnancami nie su také pevné aké by mohli byt. Urcite by sme tuto skutocnost

cheeli do budvcna zmenit.

A v neposlednej rade nasi zamestnanci urcite pocituju, zZe ich platové podmienky by sa
mohli zlepsit. Peniaze su podla mna vzdy otazka cislo jedna v kazdej spolocnosti. Aj ked
sme si tejto skutocnosti vedomi a nasa klinika v poslednych rokoch prosperuje a velmi do-
bre sa nam dari v sucasnosti sa ako firma nechystame podstupovat’ hromadné zvySovanie
platov nasich zamestnancov. Co by sme vSak mohli zmenit je urcitd forma zamestnanec-
kych vyhod, ktoré by sme ponukli nasim zamestnancom navyse ku mzde. Mohlo by to istym
sposobom zvysit' ich motivdciu, spokojnost’ a pocit toho, Ze si ich cenime a chceme sa im
odvdacit’ niecim naviac. Je to totiz pravda, cenime si kazdého nasho zamestnanca a sme

radi, Ze pre nds pracuju a pomahaju nam budovat’ dobré meno.
5. Co robi Vasa klinika preto aby si udrzala svojich zamestnancov?

Musim priznat, Ze nemame Ziadne zvldastne opatrenia, ktorymi by sme si zamestnancov
udrzali. V sucasnosti im poskytujeme stravné listky a bezplatné zubné osSetrenie. Ale sme si
vedomi, Ze je nacase nieco zmenit nakolko konkurencia je velkad a je mozné zZe konkurenc-
né zubné kliniky alebo ambulancie mozu nasim zamestnancom v pripade zdaujmu o nich
poskytnut nieco viac. Preto sa budeme urcite snazit na zaklade vysledkov Vasej prace pod-

stupit’ urcité ndpravné kroky vediice k spokojnosti a udrzatelnosti zamestnancov.
6. Ako hodnotite aktualne pracovné prostredie kliniky:

Pracovné prostredie bolo niekol'ko rokov nasej existencie vyhovujuce. V sucasnosti sa vSak
nasej klinike velmi dari a stdle narasta klientela. Tento fakt si vSak vyzaduje aj vicsi pocet
zamestnancov a vdcsie pracovné priestory. V sucasnosti je naplanovand rozsiahla rekon-
Strukcia kliniky, ktorej vysledkom bude vicsie a modernejsie priestory ako pre pacientov
tak aj pre zamestnancov kliniky. Verime, Ze vSetci budu z vysledkom spokojny a sami od
tejto rekonstrukcie vela ocakdavame. RekonsStrukcia by mala zacat' v mesiaci marec tohto

roku.



PRILOHA P II : DOTAZNIK PRE ZAMESTNANCOV VYBRANEJ
ZUBNEJ KLINIKY
Vézeni kolegovia,

volam sa Natdlia Madunickd asom Studentkou 5. ro¢nika Fakulty managementu
a ekonomiky Univerzity TomaSe Bati ve Zlin€. V sucasnej dobre venujem svoj ¢as spraco-
vaniu diplomovej prace na tému ,,Projekt zlepSenia spokojnosti zamestnancov vybranej
zubnej kliniky*“. V ramci spracovania praktickej ¢asti prace vy som Vas chcela poprosit’
o spolupracu a vyplnenie nasledujiceho dotazniku. Tento dotaznik bude sluzit’ ako zdroj

informadcii pri rieSeni danej problematiky.

Dotaznik je anonymny a ziskané vysledky budu sluzit’ pre spracovanie diplomovej prace.
Vysledky dotaznikové Setrenia moézu pomdct k budiicemu zvysSeniu spokojnosti Vas

a Vasich kolegov.
Vopred d’akujem za Vas ¢as a ochotu vyplnit’ tento dotaznik.
S uctou

Be. Natalia Madunicka

(madunickanatalial @gmail.com)

CAST 1 - PRACOVNA SPOKOJNOST

1. Ako dlho ste vo vybranej zubnej klinike zamestnany/a:

2. AKka je Vasa sucasna pracovna pozicia na zubnej klinike?
3. Odpoveda VasSe vzdelanie pracovnému zaradeniu?

e ano
e nie



4. Z akého dovodu ste sa rozhodli pracovat’ vo vybranej zubnej klinike? (oznacte jed-

nu moznost’):

e klinika je v mieste mdjho bydliska

e na zéklade odporuceni priatelov (znamych)
e dobra povest’ a prestiz kliniky

e na zaklade odporuceni tradu prace

e na zéklade svojej doterajSej praxe

e moznost kariérneho rastu

5. Ako ste celkovo spokojny/a so svojim si¢asnym zamestnanim?

e vel'mi spokojny/a

e skor spokojny/a

e skor nespokojny/a

e vel'mi nespokojny/a

6. Ak ste odpovedal/a ,,skor nespokojny/a* nebo ,,ve’mi nespokojny/a“, ¢o by pomoh-

lo k zvySeniu Vasej spokojnosti? (oznacte Pubovol’'né mnozZstvo):

e lepsi pristup vedenia kliniky

e pochvala a uznanie od nadriadené¢ho

e lepsie pracovné vztahy a atmosféra

e vysSie finan¢né ohodnotenie

e moznost zvySovat si kvalifikaciu

e zlepSenie pracovného prostredia

e portfolio zamestnaneckych vyhod a benefitov
®  INEI i

7. Vyhovuje Vam pracovna doba?

e urcite ano
e skor ano
e skor nie
e urcite nie

8. Do buducna ste rozhodnuty/a:

e zmenit zamestnanie o najskor to bude mozné

e zmenit’ zamestnanie v horizonte jedného roku

e zmenit’ zamestnanie v horizonte niekol'kych rokov

e zostat’ vo vybranej zubnej klinike dlhodobo v pripade, ze to bude mozné



CAST 2 - PRACOVNE PROSTREDIE

9. Ako by ste celkovo charakterizoval/a pracovné podmienky (Cistota prostredia, pra-

covné pomocky vybavenie pracoviska) vo vybranej zubnej klinike?

e vel'mi vyhovujuce

e pomerne vyhovujuce

e pomerne nevyhovujuce
e vel'mi nevyhovujuce

10. U nizSie uvedenych faktorov oznacte prosim tie, s ktorymi nie ste spokojny/a
v ramci pracovného prostredia vo vybranej zubnej klinike (oznacte 'ubovol’né mnoz-

stvo):

e prasnost

e nevyhovujuce osvetlenie

e hluk

¢ vizualne neprijemné prostredie (farby, obklady)
e necistota

e nedostatocna technicka vybavenost’
e zapach

e zI¢ usporiadanie pracoviska

e nedostatocna vel'kost’ priestorov

e 7I4 klimatizacia ¢i odvetravanie

e Ziadne

CAST 3 - ODMENOVANIE A ZAMESTNANECKE VYHODY (BENEFITY)

11. Ako ste spokojny/a s VaSim sucasnym finanénym ohodnotenim pri zohPadneni

Vasej pracovnej naplne, zodpovednosti, vykonu ¢i pracovného zat’aZenia?

e vel'mi spokojny

e skor spokojny

e skor nespokojny

e vel'mi nespokojny

12. AKko ste spokojny/a so zamestnaneckymi vyhodami ¢i benefitmi vo vybranej zub-
nej klinike?

e vel'mi spokojny

e skor spokojny

e skor nespokojny
e vel'mi nespokojny



13. Akd zamestnanecku vyhodu by ste rad/a uvital/a vo vybranej zubnej klinike?

(oznacte Pubovol’né mnozZstvo):

e jazykové kurzy

e permanentky do fitness centra, plavaren, jogu a pod.
e poukazka na masaz

e vstupenky do divadla, na koncerty

e darcek pri narodeninach a meninach

e teambuildingové akcie

e prispevok na dopravu

® INE i

14. Ako by ste ohodnotil/a pracovné vzt’ahy v ramci Vasho pracovného kolektivu?

e vel'mi priatel'ské

e pomerne priatel'ské

e pomerne nepriatel’'ské
e vel'mi nepriatel'ské

15. S ktorou z uvedenych oblasti ste v spojeni s Vasim zamestnanim najmenej spo-
kojny/a? (oznacte jednu moZnost’):

e platové podmienky

e zamestnanecké vyhody a benefity

e vztahy na pracovisku
e pracovné prostredie

16. Ked’ sa dopustite chyby, ako sa zachova Va$ nadriadeny? (oznacte jednu moz-

nost’):

vy¢ita chybu pred kolektivom

e razne sa s Vami porozprava v kancelarii
e vyrieSime chybu v kl'ude v kancelarii
poradi mi ako sa chyby vyvarovat’
nadriadeny so mnou chyby neriesi

®  NEiiiiiie e

17. MoZete sa zverit’ svojmu nadriadenému s akymkol’vek (aj osobnym) problémom?
e 4no

¢iastocne ano

e skor nie

e vObec nie



18. Chvali Vas nadriadeny za vynikajice vysledky Vasej prace?

e ano

e (iasto¢ne ano
e skor nie

e vobec nie

19. Motivuje Vas vybrana zubna klinika k podavaniu lepSich vykonov?
e 4ano
e (iastoCne ano

e skor nie
e vibec nie

CAST 4 - OSOBNE INFORMACIE
20. Vase pohlavie:
e 7ena
e muz
21. Vas vek:
e do 24 rokov (vratane)
e 25-30rokov

e 31 —40rokov
e 41 —50rokov

22. VaSe najvyssie ukoncéené vzdelanie:

e zakladné
e stredoSkolské s maturitou
e vysokoskolské



