VYSOKE UCENI TECHNICKE V BRNE

BRNO UNIVERSITY OF TECHNOLOGY

FAKULTA PODNIKATELSKA
FACULTY OF BUSINESS AND MANAGEMENT

USTAV MANAGEMENTU

INSTITUTE OF MANAGEMENT

NAVRH ZMEN MOTIVACNIHO SYSTEMU VE
VYBRANEM PODNIKU

PROPOSAL OF CHANGES IN MOTIVATIONAL SYSTEM IN A SELECTED COMPANY

DIPLOMOVA PRACE
MASTER'S THESIS

AUTOR PRACE Bc. Kristina Harachova
AUTHOR

VEDOUCI PRACE doc. Ing. Zderika Koneéna, Ph.D.
SUPERVISOR

BRNO 2021



TECHNICKE PODNIKATELSKA

-r VYSOKE UCENI | FAKULTA

Zadani diplomové prace

Ustav: Ustav managementu

Studentka: Bc. Kristina Harachova

Studijni program: Ekonomika a management
Studijni obor: Rizeni a ekonomika podniku
Vedouci prace: doc. Ing. Zdenika Konec¢na, Ph.D.
Akademicky rok: 2020/21

Reditel ustavu Vam v souladu se zakonem &. 111/1998 Sb., o vysokych $kolach ve znéni pozdéjsich
pfedpist a se Studijnim a zkusebnim Fadem VUT v Brné zadava diplomovou praci s nazvem:

Navrh zmén motivaéniho systému ve vybraném podniku

Charakteristika problematiky ukolu:
Uvod

Cile prace, metody a postupy zpracovani
Teoreticka vychodiska prace

Analyza problému

Vlastni navrhy feSeni

Zavér

Seznam pouZité literatury

PFilohy

Cile, kterych ma byt dosazeno:

Hlavnim cilem pfedkladané absolventské prace je na zakladé realizované analyzy stavajiciho stavu
motivacéniho systému navrhnout takové zmény, které zvySi pracovni motivaci a spokojenost
zaméstnancu ve vybraném podnikatelském subjektu.

Zakladni literarni prameny:

ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Armstrong's handbook of human resource management
practice. 14th edition. London: KoganPage, 2017. ISBN 978-0-7494-7411-9.

KACHANAKOVA, Anna, Olga NACHTMANNOVA a Zuzana JONIAKOVA, 2008. Personainy
manazment. Bratislava: lura Edition. ISBN 978-80-8078-192-7.

KOUBEK, Josef, 2007. Rizeni lidskych zdrojd: Zaklady moderni personalistiky. 4., roz$. a dopl. vyd.
Praha: Management Press. ISBN 978-80-7261-168-3.

Fakulta podnikatelska, Vysoké uceni technické v Brné / Kolejni 2906/4 / 612 00 / Brno



PLAMINEK, Jifi. Tajemstvi motivace: jak zaFidit, aby pro vas lidé radi pracovali. 3., roz$. vyd. Praha:
Grada Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-9745-8.

Termin odevzdani diplomové prace je stanoven ¢asovym planem akademického roku 2020/21

V Brné dne 28.2.2021

L.S.

doc. Ing. Robert Zich, Ph.D. doc. Ing. Vojtéch Barto$, Ph.D.
feditel dékan

Fakulta podnikatelska, Vysoké uceni technické v Brné / Kolejni 2906/4 / 612 00 / Brno



Abstrakt

Diplomova praca sa zameriava na ndvrh zmien v motivacnom systéme zvolenej spolocnosti.
V teoretickej Casti su vysvetlené zdkladné pojmy, definicie a postupy, ktoré si spojené
s oblastou danej problematiky. Druha ¢ast’ prace je venovana popisu vybranej spolo¢nosti
a analyze st¢asného stavu jej motiva¢ného systému prostrednictvom dotaznikovej metody,
sktimanim podnikovych dokumentov a osobného rozhovoru. Posledna cast’ obsahuje vlastné

navrhy rieseni vyplyvajlce z vysledkov uskutocnenej analyzy.

Abstract

The thesis focuses on the proposal of changes in a motivation system in the chosen company.
The theoretical part explains basic terms, definitions and procedures that are connected to the
analyzed topic. Second part of the paper introduces the company and analyzes the current
state of a motivation system via a questionnaire, company’s documents and personal
interview. The last part includes the author’s own suggestions of solutions resulting from the

second part’s analysis.
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UvVOD

Spokojnost’ zamestnancov predstavuje velmi vyznamny prvok, ktory vedie k tspechu
kazdej firmy. Spokojni zamestnanci, ktori su idedlne motivovani, dokazu spolo¢nost’
zlepSovat’ vo vztahu k vysledkom a priniest’ jej uspech. Predstavuju vyznamnua sucast
akejkol'vek spolo¢nosti, preto je dolezité, aby si to vedenie uvedomilo a snazilo sa udrzat’
si svojich najlepSich pracovnikov. Je teda nutné investovat nejaky cas i financie
k dosiahnutiu ich spokojnosti. Aby boli zamestnanci dostato¢ne motivovani, je dolezité
zistit', akymi motivatormi je spolo¢nost’ schopna ovplyviiovat’ ich pracovny vykon, pretoze
kazdy pracovnik je motivovany nie¢im inym. Ak pracovnik pocituje nedostatocnt
motivaciu, ktora vedie k jeho nespokojnosti, ¢asto sa to prejavuje na jeho pracovnom vykone

a teda moze viest’ aj k znizenej produktivite prace ¢i zvySenej fluktuacii zamestnancov.

V sucasnosti si vSak spolocnosti tento dosledok vel'mi dobre uvedomuju, preto st ochotné
investovat’ do l'udského kapitalu. Hlavnym nastrojom k zvySeniu spokojnosti, produktivity
¢i lojality zamestnancov je motivacny systém, V ktorom benefity zohravaju hlavnu tlohu.
Pre udrzanie sucasnych zamestnancov a prilakanie novej pracovnej sily je podstatné
disponovat’ dobre zostavenou ponukou zamestnaneckych benefitov, ¢im moze spolo¢nost’

na trhu prace vynikat’ a mat’ silni konkuren¢nu vyhodu.

Diplomovéa praca je rozdelena na tri Casti. Teoretickd Cast’ je zamerand na vysvetlenie
pojmov tykajucich sa danej problematiky. V praktickej Casti je predstavena vybrana
spolocnost GEFCO SLOVAKIA, s. r. o., ktorej zamestnanci zodpovedaji otazky
Vv zostavenom dotazniku a ich odpovede budu nésledne analyzované. Na zaklade ziskanych
odpovedi respondentov sa v navrhovej Casti prace odporuc¢ia zmeny, ktoré by mali viest

k zlepSeniu motivacného systému a teda zvySeniu spokojnosti pracovnikov.
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CIELE, METODIKA PRACE A POSTUPY SPRACOVANIA

Cielom diplomovej prace je navrhniut’ zmeny V motivacnom systéme, ktoré¢ buda viest
k zvySeniu spokojnosti a pracovnej motivacie zamestnancov na zaklade uskutoCnenej
analyzy sucasného stavu motivaéného systému v spolo¢nosti GEFCO Slovakia, s. r. 0.

venujucej sa poskytovaniu logistickych sluzieb.

Hlavny ciel’ prace je dosiahnuty pomocou nasledovnych vedl'ajsich cielov:

spracovanim informac¢nych zdrojov pre priblizenie problematiky v prvej Casti prace,
e popisom analyzovanej spolo¢nosti,

e uskuto¢nenim obsahovej analyzy internych dokumentov,

e formuléciou otazok a vytvorenim dotaznika,

e skimanim a analyzovanim vysledkov plynucich z odpovedi zamestnancov,

e posudenim aktualneho stavu v spolo¢nosti,

skonS$truovanim navrhov na zmenu.

Pre dosiahnutie hlavného ciela je nutné vyuZit' niekolko réznych metdd spracovania
informacii, ktorymi st primarne dedukcia, analyza, indukcia a tiez komparacia. Pre ziskanie
potrebnych dat o su¢asnom stave motivaéného systému je uskuto¢nend obsahova analyza
internych dokumentov a osobny rozhovor so zamestnankynou personalneho oddelenia
a informécie z pohl'adu zamestnancov su ziskané dotaznikovou metodou, pri ktorej sa berie
do uvahy dizka dotaznika, grafickd stranka dotaznika, rozdelenie dotaznika na tematické
oblasti a spdsob odpovedania. Dotaznik je rozdeleny na 3 hlavné Casti: socio-demografické
otazKy, otazky tykajice sa pracovného prostredia a otazky stuvisiace s benefitmi. Zamerom
dotaznika je ziskat’ relevantné informacie o postojoch a nazoroch zamestnancov spojenych

S motiva¢nym systémom spolocnosti.

Dotaznik vytvoreny prostrednictvom softvéru Google Forms je nasledne rozoslany
zamestnancom pomocou elektronickej posty. Po ziskani vSetkych odpovedi zacastnenych
st vysledky dotaznikovej metddy prevedené do programu MS Excel, v ktorom sa vytvoria

tabul'ky a grafy vyuzité v praci pre prehl'adné grafické zobrazenie vysledkov analyzy.
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1 TEORETICKE VYCHODISKA PRACE

Teoreticka Cast’ prace vysvetl'uje zakladné pojmy, ktorymi sa diplomova praca zaobera.
Rozobera riadenie 'udskych zdrojov, do ktorého spadd mnoho aktivit, ktorymi st napriklad
vytvaranie pracovnych miest, ziskavanie zamestnancov, starostlivost o zamestnancov,
odmenovanie zamestnancov ¢i motivacia. Pojmy a poznatky z teoretickych vychodisk prace

budu vyuzité v praktickej Casti.
1.1 Riadenie 'udskych zdrojov

Personalistika tvori ur¢ita ¢ast’ organizacie, ktord sa zameriava na vsetko, ¢o sa tyka ¢loveka
v suvislosti s pracovnym procesom, do ktorého spadaju ¢innosti ako napriklad ziskavanie,
formovanie, fungovanie, vyuZivanie alebo jeho organizovanie. Clovek predstavuje
pre spolo¢nost’” najcennej$i a najdrah$i zdroj, ktory rozhoduje o jej prosperite
a konkurencieschopnosti, preto je personalna praca jadrom a najdolezitejSou oblast'ou celého

riadenia organizacie (Koubek, 2007, s. 13).

Pojem riadenie I'udskych zdrojov sa po prvy krat objavil v 80. rokoch a jeho vyznam a bol
skiimany nespocetnym mnozstvom autorov. Medzi hlavné charakteristiky tohto pojmu patri
zdoraziiovanie ddlezitosti prijatia strategického pristupu, prijatie zakladnej filozofie, ktora
podporuje dosiahnutie konkurenénej vyhody prostrednictvom ludského usilia, ale
aj prevladanie unitaristického pristupu nad pluralistickym vo vztahu medzi manazérmi
a zamestnancami. Riadenie I'udskych zdrojov sa stdva jadrom riadenia spolo¢nosti, a teda
jeho najvyznamnejSou zloZzkou i najdolezitejSou tlohou vsetkych manazérov (Foot, 2002,

s. 11 — 12; Koubek, 2007, s. 15).

Hlavnym predpokladom persondlneho manaZzmentu je dobre navrhnutd praca. Len
ak su dobre naplanované a vykonavané pracovné miesta a funkcie, ktoré su zakladnymi

jednotkami v organiza¢nej Struktare, dari sa plnit’ jeho ciele (Kachanakova, 2008, s. 50).
Ciele riadenia l'udskych zdrojov sa dotykaji niekol’kych oblasti, ku ktorym patria:

= Efektivnost’ organizacie — tyka sa zlepSovania a tvorenia efektivnych postupov

Vv oblasti riadenia vedomosti a vytvarania exkluzivneho pracoviska;

= Riadenie 'udského kapitalu — zahfiia exaktne stanovené postupy ziskavania a vyberu

zamestnancov a vzdelavacie aktivity odzrkadl'ujuce potreby podniku;
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= Riadenie vedomosti — predstavuje rozvoj Specifickych vedomosti a zru¢nosti;

= Riadenie odmenovania — zvySovanie motivacie zamestnancov, zosilfiovat’ pracovni
angazovanost a oddanost’ spdsobmi, ktoré zaistia spravodlivé hodnotenie

a odmenovanie;

= Zamestnanecké vztahy — ucelom je nastavenie takej atmosféry, ktora podporuje
udrziavat’ produktivne a harmonické vzt'ahy na pracovisku medzi zamestnancami,

zamestnavatel'om a odbormi (EuroEkonom.sk, 2020).

Utvar riadenia I'udskych zdrojov v podniku predstavuje $pecializované pracovisko, ktoré
je vyuzivané na zaistenie koncepénych, metodicko-poradenskych, operativnych,
evidenénych a analytickych prac pre potreby riadenia l'udi. Koordinuje a usmeriuje
vSetkych, ktori st zapojeni do persondlneho manazmentu. Tento Utvar musi mat v Struktire
postavenie vhodné na to, aby mohol vykonavat’ elementarne funkcie voci vSetkym vedicim
pracovnikom i podnikovému okoliu (napr. urady prace, Statisticky trad) (EuroEkoném.sk,
2020)

Funkciami riadenia I'udskych zdrojov su:

e vytvaranie a analyza pracovnych miest, kam spad4d definovanie pracovnych uloh,

pravomoci a zodpovednosti, opis a Specifikacia pracovného miesta;

e personalne planovanie, ktoré sa odvodzuje od ostatnych planov v spoloc¢nosti

(napriklad odhady potrieb pracovnikov, planovanie personalneho rozvoja);

e ziskavanie avyber zamestnancov, pricom ide o prildkanie dostato¢ného poctu

uchadzacov o vol'né pracovné miesto a posudzovanie a selekcia uchadzacov;

e rozmiestnenie akariéra zamestnancov zahifa zarad’'ovanie novych prijatych
zamestnancov na pracovné miesto, premiestiiovanie pracovnikov na inl pracovnu

poziciu Ci trestanie zamestnancov preradenim na niZSiu funkciu alebo prepustenie;

e kvalifikacnd priprava arozvoj pracovnikov zabezpecuju nepretrzité vzdelavanie

zamestnancov;

e hodnotenie pracovnikov, pri ktorom ide o posudzovanie pracovnych vysledkov,

znalosti, spravania a osobnostnych ¢ft nutnych pre uspesny vykon prace;
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e motivacia a stimulacia zamestnancov, ktora ich ovplyviiuje pri dosahovani urcitého

pracovného vykonu;

e odmenovanie zamestnancov réznymi spdsobmi, napriklad mzdou, poskytovanim

penaznych i nepenaznych benefitov;

e pracovné vztahy, ktoré vznikaju v pracovnom prostredi medzi vedenim spolo¢nosti,

zamestnancami a odbormi;

e pracovné podmienky, medzi ktoré spadaju vSetky podmienky pdsobiace na ¢loveka

V pracovnom procese a vplyvaju na jeho efektivny priebeh;

e starostlivost o zamestnancov, ktord je definovand pracovnym prostredim,
bezpecnostou a ochrane zdravia pri praci, vedenim dokumentacie, zalezitosti

socialnych sluzieb ako stravovanie, aktivity vol'ného ¢asu alebo kultiurne aktivity;

e personalny informacny systém, prostrednictvom ktorého sa eviduju a spracovavaju

napriklad informdcie o zamestnancov alebo pracovnych miestach;

e outplacement, ktory znamena poskytovanie pomoci prepustenym zamestnancom
na zaistenie zachovania dobrej povesti spolo¢nosti (Cechovitova, 2014; Vachal,

2013, s. 540 — 541; Koubek, 2015, s. 20 — 21).

1.1.1 Personalne planovanie

Tak isto ako pri planovani inych oblasti su aj pri persondlnom planovani rozhodujucimi
predvidanie ¢i progndza, pri¢om ide najmé o progndzu potreby pracovnej sily v spolo¢nosti
a prognozu zdrojov pracovnej sily, ktoré umoziuju zmienent potrebu pokryt. Najt'azSou
fazou persondlneho planovania je odhadovanie potreby pracovnikov, teda odhad
perspektivneho mnozstva a §truktury pracovnych pozicii potrebnych k splneniu
planovanych tloh. Planovanie musi brat’ do ivahy poziadavky pripravenosti na zmeny a teda
poskytovat’” dostato¢ny priestor pre pruzni reakciu na poziadavky trhu (Koubek, 2015,
s. 98 — 103).

Zakladnou ulohou personélneho planovania je systematické zlad'ovanie poctu a Struktiry
zamestnancov, ktorych spolocnost’ potrebuje, s cielmi a tlohami organizicie na urcité

obdobie. Ciele planovania T'udskych zdrojov st ziskavanie a udrzanie takého poctu
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zamestnancov s takymi zru¢nostami, vedomostami a skusenostami, akych spolo¢nost’
potrebuje, najlepSie mozné vyuzivanie l'udskych zdrojov, predvidanie a predchadzanie
problémom s nedostatocnym alebo prebytocnym poctom pracovnikov. Planovanie moze
prebiehat’ podla trhu prace na vnutornom trhu (vo vnutri spolo¢nosti) alebo na vonkajSom
trhu prace, ktory je mozné chapat’ ako lokalny, regiondlny, narodny ¢i medzinarodny trh
(teda mimo prostredia spoloc¢nosti). Persondlne planovanie je mozné rozdelit’ na tri oblasti
ato planovanie potreby pracovnikov (planovanie dopytu), planovanie pokrytia potreby
pracovnikov (planovanie zdrojov) a planovanie rozvoja sucasne zamestnanych pracovnikov

(Vavercakova, 2018; Koubek, 2015, s. 95 — 96).
1.1.2 Ziskavanie a vyber zamestnancov

Kazda organizécia sa snazi o zabezpecenie vhodného pracovného potencialu, ktory
rozhoduje o uspesnosti kazdej spolocnosti. Pod pracovnym potencidlom je mozné
si predstavit’ nie len poet zamestnancov, ale aj ich vedomosti, sktisenosti, schopnosti,
zrucnosti, inteligenciu, talent a osobnostné charakteristiky potrebné na splnenie uréenych

cielov a poslania organizacie (Kachanakova, 2008, s. 68).

Proces, ktorého cielom je zabezpecit' organizacii v€asny dostato¢ny pocet vhodnych
uchadzacov o vol'né pracovné miesta, sa nazyva ziskavanie zamestnancov. Jeho tlohou
je vyhladat vhodné pracovné zdroje, informovat o volnych pracovnych miestach,
motivovat’ potencialnych uchddzaCov o pracu a sustredit’ o nich zdkladné informacie
a zabezpecCovat zmienené Cinnosti z organizacnej iadministrativnej stranky. V procese
ziskavania sa stretava potreba pracovne;j sily s potencidlnymi uchadza¢mi o pracovné miesto

(Kachanakova, 2008, s. 69; Vachal, 2008, s. 27).

Ziskavanie zamestnancov patri k celkovému procesu formovania pracovného potencidlu
organizacie (staffingu). Zakladmi staffingu st personalne planovanie a analyza prace, ktoré
poskytuju redlne kontury potrebnych zamestnancov. Ziskanim zamestnancov staffing
nekonc¢i, nadviazuji nan dalSie funkcie riadenia l'udskych zdrojov — vyber, orienticia

a adaptacia, kvalifika¢ny rozvoj a riadenie kariéry (Kachanakova, 2008, s. 70).

Adekvatny pomer kvalifikacie a skisenosti, ktory zamestnavatel’ pozaduje, je mozné ziskat’
Vo vyhovujicom rozsahu len vtedy, ked’ vieme, na ktoré kvalifikicie sa permanentne kladie
doraz. Na zéklade tohto vyhodnotenia moéZu ti, ktori st zodpovedni za prijimanie

zamestnancov, fungovat’ ako riadenie zdrojov. Tito 'udia musia dobre ovladat’ vSetky prvky
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vedenia prijimacieho pohovoru a musia rucit’ za to, ze v tomto procese nebude dochadzat’

k diskriminacii (Martin, 2007, s. 259).

Proces ziskavania pracovnikov je dvojstrannou zélezitostou. To, ¢i sa zhodnl predstavy
organizacie a uchadzaca zavisi od aktudlnej situdcie na trhu prace a na¢asovani aktivit oboch

stran. Nasledujuci postup je zahrnuty V procese ziskavania, ktory je zaviSeny vyberom:

analyza prace, identifikacia znalosti, schopnosti, zru¢nosti a ostatnych osobnostnych

charakteristik, ktoré si vyzadované od uchadzaca a planovanie l'udskych zdrojov,

e spracovanie stratégie ziskavania (akd pracovna sila, zakych zdrojov, akymi

metdédami, za aké naklady, v akom ¢asovom plane...),

e vyber vratane vytvorenia metodiky vyberu (predvyber uchadzacov na zdklade nimi

poskytnutych materialov, testovanie, assessment centre, vyberovy rozhovor)

e hodnotenie G¢innosti ziskavania a vyberu (Dvorakova, 2007, s. 134).

Ziskavanie pracovnikov by malo zacat’ planovanim, ktoré urcuje, kol’ko a aka pracovna sila
je potrebna pre organizaciu a od kedy. Od toho sa odvodzuje nacasovanie zaciatku oslovenia
vonkajsiecho a vnutorného trhu prace. Strategické uvahy personalistov v ramci ziskavania
mdzu byt’ podlozené dvojakymi analyzami. Analyzou vonkajsieho trhu prace a spadového
uzemia dojazdu do prace pre odhadnutie demografickej, socidlnej, kvalifikacnej
a profesijnej Struktiry uchadzacov a analyzou vnutornych l'udskych zdrojov, ktorej ucelom

je zistit’ vyvoj fluktudcie zamestnancov ¢i vnitorni mobilitu (Dvotékova, 2007, s. 134).

Vo vsetkych spolo¢nostiach, ¢i malych alebo velkych, je potrebné pisomné formulovanie
poziadaviek na pracovné miesto. Zo skusenosti vyplyva, ze ¢im presnejsSie su poziadavky
na pracovnu poziciu, kvalifikdciu aprax premyslené, tym viac je pravdepodobné,

Ze prijimanie novych zamestnancov do funkcii bude uspesnejsie (Martin, 2007, s. 261).

Pre ziskavanie zamestnancov existuje niekol’ko zdrojov, ktoré mozu zamestnavatelia

vyuzivat. Medzi ne patri napriklad:

e PovySenie v ramci organizacie — miesto mdze byt obsadené zamestnancom
Z rovnakého, ale aj z iného oddelenia, preto je odporucané povysenu osobu zaSkolit’

a potrebné jej poskytnut’ skuasobné obdobie.
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e Urad prace — pri vyuzivani tohto zdroja je po€et vyhovujticich uchadzacov vhodnych
na obsadenie pracovného miesta obmedzeny. Pracovné miesto, osoba i mzdovy

systém musi byt’ navrhnuty a prediskutovany s miestnym tradom prace.

e Inzercia — v minulosti boli ¢asto vyuzivané média (komerény rozhlas, televizia),
pripadne tlaCoviny (napriklad letdky), v sGCasnosti sa najviac vyuziva online

platforma (internetové portaly ako Profesia.sk a iné) (Martin, 2007, s. 265 — 266).

O zamestnanie sa mdze uchadzat’ i1 ¢lovek, ktory sa samostatne prihlasi, posiela Zivotopis
,»haslepo‘ a nereaguje na konkrétnu zverejnenti ponuku prace.. Vtedy zamestnavatel’ dostava
nevyziadané a neocCakavané ziadosti o zamestnanie. S tymto sa najCastejSie organizacie
stretavaju pri absolventoch $kol auchadzacov o manudlnu iadministrativnu précu.
K vyberovému pohovoru byva pozvana zviac¢sa len zanedbatelnd Cast’ zdujemcov, ¢o byva
spdsobené aj tym, ze ich zivotopis neobsahuje kIi¢ové pracovné sposobilosti alebo jeho

zaslanie nacasovali v nespravnu dobu (Dvotakova, 2007, s. 136).

Pre ziskavanie zamestnancov mdéze byt vyuzivany headhunting (,,lov hlav®), ktory
sa vyuziva pri obsadzovani vysSich pozicii, pri ktorych su Specifikované presné pracovné
poziadavky, pricom spolo¢nost mé len mali volbu zodpovedajicich jedincov, ktorymi
by mohla tieto pozicie obsadit. Kandidati su osoby, ktoré v danej dobe pracuju v inej
organizacii a konzultanti sa 0 nich domnievajui, ze by mohli poskytnut’ spolo¢nosti vhodné
sktisenosti. V tomto pripade musi existovat’ lakadlo K privabeniu jedinca zo situacie, ktorti

by mu za inych okolnosti nenapadlo opustit’ (Martin, 2007, s. 266 — 267).

Vyber zamestnancov je rozhodovaci proces, ktorého cielom je posudit a vybrat
najvhodnejSieho kandidata s najlepSimi predpokladmi na vykon prace na zéklade ziskanych
informécii o uchadzacoch. V tomto procese manazéri v uzkej spolupraci s persondlnym
utvarom rozhoduju o potencionadlnom zamestnancovi z hl'adiska pracovnych aj socidlnych
poziadaviek kladenych na pracovné miesto. Pri vybere sa bert do tvahy nie len odborné, ale

aj osobnostné charakteristiky (Kachanakova, 2008, s. 91).

Vyber zamestnancov je vac¢Sinou prezentovany ako proces pozostavajici z 6smich na seba
nadvézujucich stupniov, ktoré su nazorne zobrazené na Obrazku €. 1. Ak sa obsadzuje iba
jedno pracovné miesto, proces predstavuje tvar pyramidy, pripadne lichobeznika v pripade

prijimania viacerych uchadzacov na pracovné miesto. Skupina vyhovujacich uchadzacov
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je spravidla vicsia ako pocet obsadzovanych miest, preto je nevyhnutné postupne vylucovat’

menej vhodnych kandidatov (Kachanakova, 2008, s. 94).

8. Uzavretie pracovnej zmluvy
7. Celkové vyhodnotenie a rozhodnutie o prijati
6. Vyberovy rozhovor (interview)
5. Analyza vSetkych ziskanych informacii
4. Odborné posudenie pracovnej sposobilosti

3. Zhromazd'ovanie a kontrola pisomnej dokumentacie

2. Podanie ziadosti o prijatie do pracovného pomeru a d’alSich pozadovanych
normativnych dokumentov

1. Vstupny informativny rozhovor

Obrazok ¢. 1: Jednotlivé stupne procesu vyberu zamestnancov
(Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a Kachanidkova, 2008, s. 94)
Délezitou zasadou politiky vyberu pracovnikov je vyberanie na zaklade ich schopnosti
vykonévat’ pracu, teda Ziadna spolo¢nost’ by nemala brat’ do Givahy iné kritéria, napriklad
sympatie, pribuzensky vztah ¢i vierovyznanie. Vyber je dvojstranna zalezitost, kde
uchadzac si vybera organizaciu a naopak. Uchadza¢ je teda rovnocennym a rovnopravnym
partnerom, preto by sa k nemu mala organizacia spravat’ primerane, neklamat’, neplytvat
jeho Casom, neposkytovat’ zdmerne nepravdivé informdcie ¢i nenechivat’ ho zbytocne

v neistote (Koubek, 2007, s. 184).
1.1.3 Vzdelavanie a rozvoj zamestnancov

Neustale prehlbovanie a rozSirovanie znalosti a schopnosti je nutnost’ou v sucasnej dobe pre
¢loveka ako fungujicu pracovnu silu, pretoze moderna spolo¢nost’ sa sustavne meni. V tejto
spolo¢nosti je vzdelavanie a formovanie pracovnych schopnosti celoZivotnym procesom,
Vv ktorom zohrdva podstatni lohu organizéacia a jej organizované vzdelavacie aktivity.

Zéasadnym zakonom podnikania a ispeSnosti spolocnosti je flexibilita a pripravenost’
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na zmeny, pri¢om flexibilitu vytvaraja flexibilni I'udia, ktori st pripraveny na zmenu a tito

zmenu akceptuju a podporujt ju (Koubek, 2007, s. 252).

Je dolezité zmienit rozdiely medzi u¢enim, rozvojom a vzdelavanim, pretoze ¢asto dochadza
k zamene tychto pojmov. Ucenie sa predstavuje proces, ktory zahiiia nové poznatky i nové
konanie a zastreSuje viac nez vzdelavanie a rozvoj. Ucenie mdze prebichat’ organizovane,
ale aj spontanne bez toho, aby sme o tom vedeli. Rozvoj prindsa dosiahnutie pozadovane;j
zmeny prostrednictvom ucenia sa. Vzdeldvanie je organizovany a institucionalizovany
sposob ucenia, v ktorom prebiehajuce aktivity maju svoje ohraniCenie, svoj zaciatok

a koniec (Hronik, 2007, s. 31).

Ucenie (sa)

Rozvoj

Vzdelavanie

Obrazok €. 2: Vzt’ah udenia sa, rozvoja a vzdelavania
(Zdroj: Vlastné spracovanie podla Hronik, 2007, s. 31)

Existuje niekol’ko doélezitych dovodov, preCo sa organizicie, ktoré chcu byt uspesné
a konkurencieschopné, musia venovat vzdeldvaniu arozvoju svojich pracovnikov,

napriklad:
e Neustale vznikaji nové technologie ¢im znalosti a schopnosti 'udi zastaravaji.

e Premenlivost’ trhu vyrobkov a sluzieb vyzaduje pruznt reakciu organizacii a ich

pracovnikov.
e Vyraznejsia orientacia na kvalitu vyrobkov a sluzieb.
o Casta premenlivost’ podnikatel'ského prostredia vyzaduje neustalu reakciu.

e Rozvoj informacnych technolégii a ich vyuzivanie (Koubek, 2007, s. 252).
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V systéme formovania pracovnych schopnosti ¢loveka sa najcastejsie diferencuju tri oblasti
a to oblast’ vSeobecného vzdelavania, oblast odborného vzdeldvania a oblast’ rozvoja
(Koubek, 2007, s. 254).

Obrazok €. 2 podrobnejsSie zobrazuje tento systém a aktivity organizacie.

_ OBLAST - -
VSEOBECNEHO ZAKLADNA
VZDELAVANIA PRIPRAVA NA

POVOLANIE
ORIENTACIA
OBLAS:T
ODBORNEHO 5
VZDELAVANIA DOSKOLOVANIE
PRESKOLOVANIE
OBLAST
O PROFESI\{A
REHABILITACIA

Obrazok €. 3: Systém formovanie pracovnych schopnosti ¢loveka
(Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a Koubek, 2007, s. 255)

Oblast’ vSeobecného vzdeldvania formuje zékladné a vSeobecné znalosti, ktoré Cloveku
umoznuju zit' v spolo¢nosti. V nadvéznosti na ne moze ziskavat’ a rozvijat’ Specializované
schopnosti €1 vlastnosti. Oblast’ odborného vzdelavania (tieZ nazyvané training) zahfna
procesy pripravy na povolanie, formovanie Specifickych znalosti a schopnosti
¢i prisposobovanie sa meniacim sa poZiadavkam na pracovné miesto, teda je orientovana
na zamestnanie. Oblast’ rozvoja (dalSicho vzdeldvania, rozSirovanie kvalifikacie)
Je orientovana na ziskanie SirSicho spektra znalosti a schopnosti, nez aké st nutné pre vykon
siCasného zamestnania. Ide viac-menej 0 formovanie pracovného potencidlu, pricom
formuje 1osobnost’ jedinca tak, aby lepSie prispieval k plneniu cielov organizacie

a k zlepsovaniu medzil'udskych vztahov na pracovisku (Koubek, 2007, s. 255 — 257).
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Prioritou kazdej spolo¢nosti by malo byt vytvaranie priestoru pre osobnostny rozvoj
zamestnancov, ku ktorému patri aj r6znoroda ponuka kurzov v oblasti hard skills ale i soft
skills. Samotné planovanie vzdelavania pracovnikov by malo prebiehat’ v konkrétnom cykle
— od analyzy pracovnej naplne, cez zistenie vzdelavacich potrieb a rozvoja pracovnikov
az po planovanie a uskuto¢nenie vzdelavania S hodnotenim na zaver. Analyza vzdelavacich
potrieb zahfiia identifikdciu disproporcie medzi poziadavkami na vykondvanie pozicie
a schopnostami zamestnanca, pricom su doélezité aj informacie o stratégii spolocnosti
Ci predstavy a ocakavania pracovnikov o ich kariére a osobnostnom rozvoji. Velmi
dolezitymi su preto pravidelné hodnotiace pohovory, pri ktorych sa nehodnoti iba vykon, ale
stcastou je aj priestor pre identifikaciu vzdelavacich potrieb a planovanie kariérneho
rozvoja. Pre firmu i pracovnika maju takto zistené vzdelavacie potreby skutoé¢ny vyznam,

pre vediiceho zamestnanca je to d’alsia agenda (Zilkova, 2020).

Pri vzdelavani pracovnikov rozozndvame dva druhy metod: vzdelavanie na pracovisku
a vzdelavanie mimo pracoviska. Vzdelavanie na pracovisku kladie doraz na ovladnutie
potrebnych znalosti a osvojenie si pozadovaného pracovného jednania a si povazované
za vhodnejsie vzdelavanie pre menej kvalifikacne naroéné profesie. Na druhej strane,
metédy vzdeldvania pracovnikov mimo pracoviska st zameriavané na ziskavanie
a pouzivanie odbornych znalosti a vhodnejsie su pre vedicich zamestnancov na vsetkych

organizacnych urovniach (Dvotékova, 2007, s. 298).

Skupina metdd vzdeldvania na pracovisku spiaja metddy spoloénym rysom, ktorym
je moznost’ individualneho pristupu k vzdelavanému zamestnancovi, pri ¢om je mozné
reSpektovat’ jeho osobnost’ a tiez Specificky pristup k osvojovaniu si informacii a znalosti.

Do tejto skupiny metdd sa zarad’uji:

inStruktdz pri vykone prace,

asistovanie

rotacia prace (striedanie pracovnych uloh),

coaching, mentoring (Dvotakova, 2007, s. 299).

Metody vzdeldvania mimo pracoviska maji predovSetkym hromadny charakter,

zameriavaju sa na viacerych ucastnikov. Byvaji zabezpefené internymi vzdelavacimi
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utvarmi, ktoré doverne poznaju prostredie organizacie a mézu sa zamerat na nalichavé
problémy, alebo aj externymi Skolitel'mi ¢i vzdelavacimi inStiticiami. Tie maja vyhodu
obohatenia zucastnenych o nové napady a odhalenie doposiall neobjavenych aspektov

problémov. Patria sem metody ako:
e prednaska,
e demonStrovanie,
e workshop a pripadové stadie,
e simulacie,
e assessment centre (diagnosticko-vycvikovy program),
e outdoor training (u¢enie sa hrou/pohybovymi aktivitami) ,
e hranie roli (Dvofakova, 2007, s. 300 — 301).

V praxi sa da stretnut’ aj s metodami, ktoré st na rozhrani medzi pracoviskom a mimo
pracoviska, ako napriklad pracovné porady, poradenstvo, trainee programs (programy
odbornej pripravy nadejnych zamestnancov), samostidium alebo aj e-learning (Dvoiakova,
2007, s. 302 — 303).

1.1.4 Pracovné prostredie

Cinitele, ktoré posobia na pracovnikov v priebehu pracovného procesu, sa dajii chapat’ ako
pracovné prostredie. Tieto Cinitele mozu mat’ fyzikalny, chemicky, biologicky, socidlny
a kultarny charakter. Je nutné vyvarovat’ sa nepriaznivym podmienkam prostredia, pretoZe
mozu stupniovat’ pracovnu zataz. Zamestnanec musi vynakladat Usilie na prekondvanie
vplyvov braniacich mu v jeho praci a po dlhSom Case je potrebné pocitat'i s jeho zdravotnym
¢1 moralnym posSkodenim. Takéto prostredie méze vyvolat’ odpor alebo nespokojnost

a nasledne klesa pracovny vykon (Dvorakova, 2007, s. 230; Némec, 2014, s. 102).

Pohodu na pracovisku ovplyviiuje jeho farebné rieSenie. Farba sluzi ako prostriedok pre
zlepSenie svetelnych podmienok, psychologického ovplyvnenia pracovnika a dosiahnutie
estetickych ucinkov. Podla psychologického uc¢inku sa farby delia na teplé (Cervena, zItd),

neutralne (biela, Cierna) a Studené (zelena, modra). Teplé farby podnecuji k ¢innosti,
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vyvolavaju dojem tepla a pdsobia zivo, studené farby sa spédjaju s chladom, podporuju
dusevné sustredenie a upokojuji. Podsobia ina priestorové vnimanie, priCom teplé a syte

farby priestor opticky zmensuja a studené ho opticky zvac¢suju (Dvorakova, 2007, s. 231).

Medzi d’alSie faktory ovplyviiujice pracovné prostredie patria osvetlenie, mikroklimatické
podmienky, Skodliviny v pracovnom ovzdusi alebo aj hluk. Osvietenost’ predstavuje
mnozstvo svetla na danej ploche a jeho hodnota, pod ktori nesmie klesnut’, je stanovena
normou. Najpriaznivej$im a prijemnym osvetlenim pre ¢loveka je vSak denné svetlo, ktoré
ma nezastupitelny zdravotny vyznam. Pri umelom osvetleni je dolezity vyber svetelného

zdroja, druhu svietidiel a ich rozmiestnenie (Dvotakova, 2007, s. 231 — 232).

Mikroklimatickymi podmienkami sa rozumie teplota vzduchu, relativna vlhkost’ vzduchu
a rychlost’ pridenia vzduchu. Nevhodne ale i skodlivo m6ze na 'udsky organizmus pdsobit’
nadmerné mnozstvo tepla aj vel'mi nizke teploty. Pre ¢loveka je dblezité zaistenie tepelnej
rovnovahy, preto sa optimalne klimatické hodnoty stanovuji podl'a podmienok konkrétneho

pracoviska a druhu vykonavanej prace (Dvorakova, 2007, s. 232; Némec, 2014, s. 103).

Medzi najcastejSie Skodliviny v pracovnom ovzdus$i patri prach. Pripustné limity prachu
su stanovené ako Casovo védzené priemery koncentracii za pracovni zmenu. Toxickymi

Skodlivinami st rozne latky organickej a anorganickej chémie (Dvotakova, 2007, s. 233).

V sucasnosti je hluk povazovany za vel'mi vaznu $kodlivinu, pretoZe posobi na organizmus
stistavne a skryto, jeho ucinky sa kumuluju a na zdravotnom stave zamestnanca sa prejavia
az po dlhej dobe. Za hluk je vSeobecne povazovany kazdy zvuk, ktory je c¢loveku
neprijemny, ruSivy alebo Skodlivy. Neprijemny zvuk ma vplyv na emocionalny postoj
a motivaciu, ruSivy zvysSuje pracovni zataz a Skodlivy zvuk mé Skodlivé nasledky
na sluchovych organoch a tiez moze spdsobovat’ zhorSenie stavu nervovej sustavy. Ochrana
zdravia pracovnikov pred hlukom byva vel'mi ndro¢na, pri¢om sa uprednostiiuji prostriedky
kolektivnej ochrany pred individudlnou ochranou, napriklad odstranenie pri¢iny hluku

¢i izolovanie zdroja hluku (Dvotakova, 2007, s. 234; Némec, 2014, s. 104).
1.2 Motivacia

Motivacia zamestnancov patri k primarnym uloham aj zodpovednostiam ich veducich.
Do6vodom je to, Ze motivovani pracovnici pracuju usilovnejsie, st ochotnejsi a robia mensi
pocet chyb. Dosahuju lepsie vysledky a vyzaduju tak mensi dohl'ad a kontrolu (Urban, 2017,
s. 12).
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Motivacia spociva v identifikacii harmonie medzi tym, ¢o individualny ¢lovek pocituje ako
svoje vnutorné potreby, a tym, ¢o by mal pre spolo¢nost’ vykondvat’. Nekompatibilita medzi
tymito dvomi aspektami moze byt rieSend dvomi sposobmi. Na ¢loveka moze zamestnavatel’
pOsobit’ tak, aby sa zmenil do podoby vhodnej pre plnenie uloh. Kratkodobo je toto rieSenie
spojené s natlakom, no v dlhodobom horizonte méze byt toto posobenie Uspesné. Druhy
spdsob spociva v tom, Ze sa bude spolo¢nost’ snazit’ o to, aby tlohy vysli v ustrety danému
¢loveku , napriklad prispdsobit’ podmienky pre splnenie tloh jeho poziadavkam (Plaminek,
2008, s. 80).

Z uvedeného vyplyva existencia G¢inné¢ho principu, ktory mdze byt nazyvany ,,zlatym
pravidlom*. Jeho formulécia je nasledovna: Nepritesavajte l'udi k obrazu ich uloh, ale snazte

sa prisposobovat’ tlohy 'udom a ich momentalnym motivatorom (Plaminek, 2008, s. 80).

Motivacia by mala byt prispdsobena na kazdého zamestnanca osobitne. Podnik a jeho
veduci pracovnici by mali vyvijat' cielené usilie, najst’ a byt schopni pouzit’ spravne
motivacné nastroje a faktory, ktoré maji vplyv na spokojnost’ a motivaciu zamestnancov.
Na to, aby boli zamestnanci dlhodobo verni, nie iba spokojni, je potrebné vyuzivat’ rozne
formy motivacie, aby pracovnikov bavila ich praca a vykonavali ju s radostou (Efektivna

motivacia zamestnancov, 2020).

,,Co motivuje jedného zamestnanca, nemusi motivovat ostatnych. Jednoduchy ndvod

umoznujuci motivovat vsetkych neexistuje. “ (Efektivna motivacia zamestnancov, 2020)

1.2.1 Motivacné teorie

Existuje vel'mi vel'a faktorov, ktoré dokazu ovplyviiovat’ pracovnii motivaciu, a to priaznivo
I nepriaznivo. Triedia sa do uréitych spolo¢nych skupin, a to z niekol’kych hl'adisk (Urban,
2017, s. 15).

Teoria inStrumentality

Teoria inStrumentality vychddza z presvedcenia, Ze odmeny a tresty su najefektivnejSim
prostriedkom utvarania spravania. Cudia budi motivovani k préci, ak budi odmeny a tresty
viazané na ich vykon, ¢o znamend, Ze vyplacanie odmeny bude podmienené efektivnym
vykonom. Této tedria je zalozena na systéme kontroly a nereSpektuje d’alSie I'udské potreby.
Nezohl'adiiuje tiez skutocnost’, Ze formalny systém kontroly méze byt ovplyvneny vztahmi

medzi zamestnancami (Armstrong, 2006, s. 253).
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Teorie zamerané na obsah

Identifikovanie faktorom, ktoré suvisia s motivaciou predstavuje ciel’ teérii zameranych
na obsah. Vychadzaji z presvedCenia, ze obsahom motivacie sa potreby, pricom

neuspokojena potreba vyvolava nerovnovahu (Armstrong, 2015, s. 220).

Na obrazku €. 3 je zobrazeny proces motivacie, ktory udava, ze motivacia je iniciovana
vedomym alebo nevedomym poznanim neuspokojenych potrieb. Tieto potreby vytvaraju
zelania, ktoré predstavuju tuzbu nieco ziskat’ alebo dosiahnut’. Potom sa stanovia ciele, ktoré
by mali uspokojit’ tieto potreby a tuzby, a sposob dosiahnutia ciel'ov. Ked’ je ciel’ splneny,
potreba je uspokojend a spdsob dosiahnutia ciel'u bude zopakovany pri d’alSej podobnej

potrebe. V opa¢nom pripade bude nutné zmenit’ pouzity spdsob (Armstrong, 2006, s. 253).

Stanovenie
ciela

Potreba Konanie

Dosiahnutie
ciela
Obrazok €. 4: Proces motivacie

(Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a Armstrong, 2006, S. 253)
Maslowova hierarchia potrieb
Hierarchické triedenie potrieb patri medzi obl'ibené modely pracovnej motivacie. Autorom
je Abraham Maslow, ktory vychédza z toho, ze l'udské potreby, ktoré uspokojuje praca, maju

hierarchickli povahu, to znamend, Ze st uspokojované postupne. Maslowova pyramida

potrieb je zaloZena na 5 skupinach motiva¢nych faktorov:

e Potreby fyziologické, ktorych uspokojenie je podmienkou prezitia. V praci ide

0 uspokojenie prostrednictvom mzdy za pracu.
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e Potreby istoty, bezpecia a zdravia, ktoré st uspokojené pracovnymi podmienkami

a prostredim pracoviska.

e Potreby socidlne (priatel'stvo, spoloCenské prijatie atd’.) uspokojované prijemnou

atmosférou na pracovisku, ale aj socialnymi kontaktami, ktoré praca umoznuje.

e Potreby uznania (ocenenie, sebatcta, Gspech, reSpekt atd’.) ¢asto oznacované ako

potreby vlastného ega, ktoré zvySuju vlastné sebavedomie, ak st uspokojené.

e Potreby sebarealizacie, ku ktorym patri potreba rozvijat' vlastné schopnosti,

ziskavanie novych skusenosti, byt’ v praci kreativny apod. (Urban, 2017, s. 16).
Alderferova teoria ERG

Alderferova teéria je jednoduchSia a presvedCivejSia aje zalozend na existencii troch

klicovych kategorii potrieb:
= Existencia — do tejto kategorie spada napriklad hlad, mzda, pracovné podmienkys;

= Spolupatri¢nost’ — l'udia sa potrebuju zapojit’ do prostredia, v ktorom ziju (napriklad

pochopenie, prijatie);

= Rast — najvyznamnejSia kategoria potrieb, 'udia hladaju prileZitosti (Armstrong,

2015, 5. 221).

C. Alderfer neuznava hierarchické usporiadanie potrieb Maslowa, aj pri neuspokojeni
fyziologickych potrieb moze ¢lovek tizit' a snaZit' sa dosiahnut’ uspokojenie v rastovych
potrebach, pricom urcitd vzdjomna zavislost medzi potrebami podl'a Alderfera existuje

a nazyva sa frustracna regresia. Tento mechanizmus moze nadobudat’ dve podoby:

e frustracny cyklus vztahovy, pri ktorom uspokojenie existenénych potrieb vedie
Kk potrebam vzt'ahovym, avSak ak nie st vztahové potreby uspokojené, dochadza

k zvyseniu existen¢nych potrieb,

e frustratny cyklus rastovy, ktory znamend, Ze uspokojenie vztahovych potrieb
upeviiuje vyznam rastovych potrieb, ale ked’ st rastové potreby neuspokojené, rastie

potreba uspokojenia vztahov (Mikulastik, 2007, s.140 — 141).
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Herzbergov dvojfaktorovy model

Dvojfaktorovy model bol zalozeni na skiimani zdrojov spokojnosti alebo nespokojnosti
S pracou u uctovnikov a technikov. Boli im kladené otazky na to, ¢o v nich vyvolava dobré
alebo zI¢ pocity pri myslienke na pracu. Herzberg priSiel k zaveru, ze sa objavuju dve
skupiny faktorov ovplyviiujice pocity spokojnosti — motivacné faktory a hygienické faktory.
Motivacéné faktory suvisia s obsahom prace a zahtnaju potrebu vykondvat pracu a dosiahnut’
uspech, zodpovednost” alebo moznost’ povysenia. St to potreby, ktoré predstavuju vnitorné
motivatory a suvisia s vnutornou motivaciou. Hygienické faktory stvisia s kontextom prace,
vratane mzdy a pracovnych podmienok. Sluzia k prevencii nespokojnosti s pracou, pricom

maju len maly vplyv na pozitivne postoje k praci (Armstrong, 2015, s. 221 — 222).
Tedrie zamerané na proces

V tychto teoriach sa kladie doraz na psychické procesy a Sily, ktoré dokazu menit’ motivaciu.
OznaCované¢ su aj ako kognitivne tedrie, pretoze sa zaoberaji l'udskym vnimanim
pracovného prostredia a spdsobmi, ktorymi ludia prostredie interpretuji a chéapu

(Armstrong, 2015, s. 222).
Tedoria posilnenia

Zékladom najstarSej a najjednoduchsej teorie zameranej na proces je tzv. zakon uUc¢inku
(zdkon efektu), podl'a ktorého si 'udia v priebehu ¢asu uvedomuju suvislosti medzi svojimi
¢innostami a dosledky tychto cinnosti, o pdsobi na ich budice spravanie. Ked’
st presvedcenti, Ze sa v minulosti nieco osvedcilo, tak to vyskusaju znovu. Teéria posilnenia
naznacuje, Ze l'udi je moZné motivovat tak, Ze ich budeme ovladat’ ako stroje. Motivacné
teorie, ktoré su zalozené na tejto tedrii, nevenujii pozornost’ vplyvu ocakavani, kedy nie

je zrejmé, Co by spelo k posilneniu alebo oslabeniu reakcii (Armstrong, 2015, s. 223).
Tedria ocakavania

Teoria ocakavania vychadza z ndzoru, Ze vysokou motivaciou zaistia, ked jednotlivci budu
vediet’, ¢o maju robit’, aby boli hodni odmeny, ked” o¢akavaji, Ze budi mdct ziskat’ odmenu
a ked’ oc¢akavaju, ze pre odmenu budt musiet’ vynalozit’ urCité usilie. Chapanie oCakavania
bolo primarne sucastou teorie VIE (valencia — inStrumentalita — expektacia). Valencia

predstavuje hodnotu, inStrumentalita zase presvedcenie, Ze ked’ vykoname jednu vec, bude
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to viest’ k inej. Expektacia je pravdepodobnost’, pri ktorej vynalozené usilie povedie

k predpokladanému vysledku (Armstrong, 2015, s. 223).

Sila ocakavania moze plynut’ z poslednych skusenosti, avsak lI'udia su ¢asto vystavovany
novym situaciam, kedy skusenosti nie su dostacujuce. Vtedy moze dojst’ k znizeniu
motivacie. T4 je mozna iba vtedy, ked existuje presne vnimany a vyuZziteny vzt'ah medzi
vykonom a vysledkom, ak vysledok predstavuje prostriedok k uspokojeniu potrieb.
Vnutornd motivacia byva silnejSia nez vonkajsia, pretoze si 'udia vedia kontrolovat’ svoje

vysledky a m6zu sa spol'ahniit’ na svoje doterajSie skasenosti (Armstrong, 2015, s. 223).
Teoria ciel’a

Tedria ciel'a vychadza z presvedcenia, ze motivacia a vykon sa zlepsia, ak budi stanovené
konkrétne ciele individualne. Zlepsia sa v pripade, ze budu tieto ciele akceptované a buda
dosiahnutelné, aj napriek ich narocnosti, pricom jednotlivci vyzaduju spatna vazbu tykajucu
sa ich vykonu. Ciele je potrebné definovat’ zrozumitelne a jednoznacne a je dolezité, aby
sa jednotlivei podielali na ich stanovovani, pretoze to umoziuje dohodnut primerane
naro¢né ciele. Vel'mi napomocna je spédtna vézba v udrZzovani motivacie, najmi smerom

k dosahovaniu vyssich cielov (Armstrong, 2015, s. 225).
Teoria spravodlivosti

Teodria spravodlivosti sa zaoberd sposobom vnimania toho, ako sa s 'ud'mi zaobchadza
V porovnani s inymi. Zamestnanci spravidla posudzuju spravodlivost’ svojich odmien
(vystupov) vo vztahu k svojmu tsiliu alebo kvalifikdciou (vstupmi), priCom porovnavaji
vlastny pomer vstup(vystup s ostatnymi pracovnikmi. Ak im pride, Ze pomer vstup/vystup

je nepriaznivy, ¢asto vnimaji odmenu ako nespravodlivl (Armstrong, 2015, s. 225).
1.2.2 Zdroje motivacie

Motivécia je vychodiskovym bodom vSetkych naSich rozhodnuti. Vo vSeobecnosti sme
motivovani maximalizovat’ p6zitok a minimalizovat’ bolest’. Pri dosahovani cielov st 'udia
ovplyviovani 1inymi motivatormi nez pdzitkom alebo bolestou, ako je to pri metode

,»Cukor a bi¢* (Heshmat, 2020).

Zakladnym zdrojom motivacie st vonkajsie stimuly. Ak je od ¢loveka ofakévana praca,

zdoraznovanie odmeny, ktort za vykonant pracu dostane, je velmi vplyvné. AvSak
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vonkajSie stimuly nie st dlhodobo ucinné, povzbudzujii zameranie sa na kratkodobé
vysledky na ukor dlhodobych. Naopak vnutorna motivacia, ktord sa tyka sprdvania
riadeného vnutornymi odmenami, moze prispievat’ k dosiahnutiu dlhodobych ciel'ov. Doraz
sa pritom kladie na poteSenie, ktoré vyplyva z vykonaného aktu, nie z dosiahnutia

konec¢ného ciel’a (Heshmat, 2020; Cherry, 2021).

LCudia sa vo vSeobecnosti vyhybaji moznym stratdm, pretoze nenavidia prehry, ale na druhu
stranu vel'mi radi vyhravaju. Hoci je bolest’ zo straty pocitovana hlbsie, potesSenie zo zisku
nie je také intenzivne. Vysvetlené na priklade, zdkaznici st viac ovplyvneni a viac reaguju
na cenu, ked’ sa zvysi, nez ked’ sa znizi. Koncept ,,dosiahnutia dna* sa tiez zarad’uje medzi
zdroje motivacie. Ide o to, Ze jedinec musi dosiahnut’ svoje ,,dno* predtym, nez sa dokaze
zmenit. V oblasti vyskumu zaoberajiceho sa alkoholizmom je,dosiahnutie dna“
povazované za vel'mi dolezity motivacny faktor, ktory dokaze prinutit’ jednotlivca vyhl'adat

odbornu pomoc ¢i priamo lie¢bu (Heshmat, 2020).

Dalsi zdroj motivacie suvisi s vyrokom Aristotela, v ktorom tvrdil, ze ,vSetci ludia
od prirody tazia vediet*. Zvedavost’ vznika vtedy, ked’ sa l'udska pozornost’ sustredi
na medzeru vo vedomostiach Cloveka. Vtedy je zvedavy jedinec motivovany ziskat
chybajuce informacie, aby znizil alebo Gplne odstranil pocit deprivacie. Silnym motivatorom
je aj mat moznost pocitu kontroly (autonémia). Clovek je rad, ak ma pocit kontroly
nad vSetkym a je biologicky stavany na to, aby ju hl'adal, pretoze ho to robi §tastnej$im

a zdrav§im v mnohych smeroch (Heshmat, 2020).
1.2.3 Typy motivacie

Motivacia moZze mat’ dvojakt podobu. Ludia st schopni motivovat’ samych seba hl'adanim,
najdenim a vykonavanim préace, ktord uspokojuje ich potreby alebo ich asponn vedie
K splneniu nimi stanovenych ciel'ov. Na druhej strane nas dokaze motivovat’ i manazment
organizacie prostrednictvom urc¢itych metdd, napriklad mzdou, povySenim ¢i pochvalou

(Armstrong, 2006, s. 253).

Podl'a toho rozdel'ujeme motivaciu na vnatorni a vonkajSiu. Vnutorna motivacia prudi
z nami vyprodukovanych faktorov, ktoré ovplyviiuju nase Specifické spravanie alebo urc€ity
pohyb. Do tychto faktorov patri zodpovednost (pocit dolezitej prace a kontroly nad
vlastnymi zdrojmi), autonémia (sloboda konat’), moznost' vyuzitia arozvoja zrucnosti

a schopnosti, zaujimava praca. VonkajSia motivacia predstavuje to, €o je spravené 'ud’om
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alebo pre I'udi na ich motivovanie. Zahiiia odmeny ako zvysenie platu, pochvala alebo
povysenie ale aj tresty — disciplinarne konanie, zrazenie mzdy, kritika. Tento typ motivacie
moze mat’ okamzity a silny efekt, ale nie vzdy vydrzi po dlhy ¢as. Naopak zase vnatorna
motivacia bude mat’ pravdepodobne dlhodoby efekt, pretoze je vrodena v jednotlivcoch a nie

nutend zvonku (Armstrong, 2006, s. 254).

Dolezita ¢ast motivacie je zaloZzena na okolnostiach nehmotnych, ¢o vyplyva z Maslowovho
modelu ale i z rozliSenia vnutornych a vonkajsich faktorov motivacie. Vyznam nehmotnych
motivacnych faktorov, ¢i1 uz pochvaly alebo moznosti pracovat’ samostatne, byva
podceniovany veducimi iorganizaciami. Napriek tomu su pre mnohych zamestnancov
dolezité aj preto, lebo uspokojuji potreby, ktoré peniaze uspokojit’ nevedia. Medzi
hmotnymi faktormi motivacie prevazuju peniaze, ktoré sa daju vyuzit na uspokojenie
roznych potrieb. AvSak ich motivaény U€inok s rastiicim uspokojenim potrieb klesa, tak ako

je to u inych hmotnych motivaénych faktorov (Urban, 2017, s. 19).
1.2.4 Motivacné typy Pudi

Rozlisuju sa $tyri motivaéné typy I'udi, ktorych osobnost’ je vyhranena z hl'adiska podnetov,

ktoré ich vzruSuju. Su nimi :
e usmerhovatelia,
e oObjavovatelia,
e zlad’ovatelia,

e spresiovatelia (Plaminek, 2015, s. 46).
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Obrazok €. 5: Typy motivaéného zaloZenia a motivacné typy Pudi
(Zdroj: Plaminek, 2015, s. 45)

Objavovatelia

Tito l'udia st vymodelovani dynamickymi preferenciami a zameranim na uZitocnost.
V Zivote sa to prejavuje znacnou nezavislostou a samostatnostou. Najviac ich pritahuje
zdolavanie prekazok a prijimanie vyziev. Pozeraju sa na svet ako na mnozinu problémov,
ktoré su uréené k rieseniu. Casto su netrpezlivi, nemaju radi, ked’ ich niekto riadi a su chtivi
po informdaciach. Objavovatelia si vaZia svoju slobodu, dokézu reSpektovat’ aj slobodu inych
udi. Aj ked’ toho vel'mi nepovedia, dokaZu sa ozvat, ich argumentacia je hlavne zamerana
na vec. Komunikujl nie len slovami, ale aj vyraznou re€ou tela, na ktorej je vidiet’ ich pocity

(Plaminek, 2015, s. 46 — 48).
Usmernovatelia

Usmernovatelia  predstavuju  kombinaciu  dynamickych preferencii a zamerania
sa na efektivitu. Nebrania sa riskantnym aktivitim, pritahuje ich moznost mat vplyv
nainych Tl'udi. Spolo¢nost’” rozdeluji na nezaujimavi véacSinu predur¢ent k ovladaniu

a mensinu, s ktorou musia po¢itat’. Casto uznavaju aj nevel’ky pocet Pudi, ktorych respektuju
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ako zaujimavych rivalov ¢i partnerov a spravaju sa k nim korektne a lojalne. Tito l'udia
su vel'mi radi stredobodom pozornosti, maji vyborny zaklad pre spoloCensky uspech. Aby
boli v centre pozornosti inych I'udi st schopni urobit’ ¢okol'vek. Byvaji vodcami velkych
skupin T'udi, dokédzu dobre predat’” myslienku a presvied¢at’ druhych. Medzil'udské vzt'ahy
zvyknu brat’ ako boj, s nadSenim sut'azia. Objavovatelom pristup usmeriovatel'ov drazdi,

preto ich usmernovatelia ¢asto zosmie$nuju (Plaminek, 2015, s. 48 — 50).
Zlad’ovatelia

Tento motivacny typ je zamerany na stabilitu a efektivitu. VSetko sa u tohto typu toci okolo
'udi — okolo vztahov, pocitového sveta a spokojnosti. Pre tento typ I'udi nie je dolezité kto
je vyssie a kto nizSie z hl'adiska medzil'udskych vztahov, ale skor kto s kym preco a ako.
Radi rozpravaju a pytaju sa otazky, priCom si vypoc€uji odpoved’ a neprekdza im odliSny
nazor na vec. Dokazu vynikajuco pochopit’ ostatnych, pretoze maju vysoko vyvinuta
empatiu. Nevytvaraji hierarchie, ale siete, staraji sa o pohodu druhych, sleduja
a pripominaju narodeniny ¢i sviatky, organizuji posedenia. Snazia sa o to, aby ich pracovné

prostredie bolo dokonalé (Plaminek, 2015, s. 50 — 51).
Spresiovatelia

Tato skupinka T'udi je kombinaciou zamerania na uzitocnost' a stabilitu. Nevytvaraju
dokonalé¢ prostredie, ale radi by boli dokonali sami. Byvaja spolahlivy, prisni na svoje okolie
aj seba, ale su 1 starostlivi. Maju radi poriadok v kazdom zmysle, vyZaduju jasné zadania,
ktoré potom precizne splnia. Normam a pravidlam pripisuji vysokt ddlezitost’, zaujimaji
ich ¢isla — ¢i uz percenta tspesnosti alebo presnd hodina prichodu. Ciel'om ich komunikéacie
s 'ud'mi je vyjasnenie situacie, €1 overenie alebo ziskanie informacii, preto pripadaja skor
chladne. Na l'udi pdsobia dojmom, Ze nemajii ziadne emocie. Niektori spresiiovatelia
na skryvanie svojich emocii doplacaju nie len povestou cudadkov, ale aj tendenciou
K neuspechu pri snahe zvladat nadmernu zataz. Vybuch emocii u nich byva periodicky.
Byvaju lojalni k $éfovi 1 firmam, nadriadenych reSpektuju, aj ked’ sa od nich ini odvracaju,
pretoze v nich vidia formalnu autoritu, ktord vytvara podmienky pre ich usilie o vlastni

dokonalost’ a precizny vykon (Plaminek, 2015, s. 52 — 53).

32



1.3 Starostlivost’ 0 zamestnancov

Zamestnanci predstavuju najdolezitejsi zdroj pre organizéciu a v trhovom prostredi st zvacsa
aj najdrah$im zdrojom, hlavne ak ide o kvalifikovanych pracovnikov. Firmy si stale viac
uvedomujui, ze ich uspesnost a konkurencieschopnost je vo velkej miere zavisla
na zamestnancoch aich schopnostiach, ich motivacii a pracovnom spravani, spokojnosti
a vzt'ahu k zamestnavatel'ovi, preto je pre nich dolezité venovat im dostatocnu starostlivost’

(Koubek, 2007, str. 343).

Vo svete existuju rozne zvyky ¢i rozna miera uzdkonenia starostlivosti o zamestnancov. Tato
starostlivost’ casom nabera stale SirSie pojimanie a pestrejSie formy. Moézeme ju rozdelit

do troch hlavnych skupin:

» povinna starostlivost’, ktora je dana zakonmi, predpismi a kolektivnymi zmluvami

nadpodnikovej trovne,
» zmluvna starostlivost’ v kolektivnych zmluvach uzavretymi na Grovni organizacie,

» dobrovolna starostlivost, ktord vychadza zpersonalnej politiky spolocnosti

(Koubek, 2007, str. 343; Némec, 2014, 98).

V organizacii reprezentuje starostlivost o zamestnancov tri druhy zaujmov aznich
vyplyvajtcich cielov. Jednym z troch druhov su celospolocenské zauymy a ciele, ktoré
sa tykaju obcianskych prav, zdravia a socialneho rozvoja ¢loveka a sleduju i socidlny mier,
prosperitu a stabilitu spolo¢nosti. Dal§imi st individualne zaujmy a ciele &loveka, pricom
je dolezité uspokojovat’ jeho potreby. Posledny druh si zaujmy a ciele zamestnavatel'a
tykajlice sa zabezpecenia potrebnych pracovnikov, rozvoj ich schopnosti a socialnych
vlastnosti, ich motivacia, zbliZovanie individualnych zaujmov pracovnikov a zaujmov

spolocnosti a vytvaranie zdravych pracovnych vztahov (Koubek, 2007, str. 344).

Starostlivost’” o pracovnikov je popri odmenovani zamestnancov oblastou personalistiky,
ktora je najCastejSie pracovnikmi alebo potencidlnymi pracovnikmi pouzivana
na porovnavanie spolo¢nosti so spolocnostami inymi. Tento fakt predstavuje dobry dovod,
preco by mala spolo¢nost’ tejto oblasti venovat’ nalezitu pozornost’, najma tej Casti, v ktorej

sa spolocnosti od seba odliSujt, teda v oblasti dobrovol'nej starostlivosti o zamestnancov.
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T4 je vel'mi vyznamnym nastrojom pre vytvaranie zamestnavatel'skej povesti spolo¢nosti,

ktora slizi ako vyznamny nastroj personalneho marketingu (Koubek, 2007, str. 344).
1.3.1 Spokojnost’ zamestnancov

Spokojnost’ vo vseobecnosti mdze byt charakterizovana ako subjektivny pocit osoby, ktory
je podmieneny osobnostou danej osoby, jej skusenostami, ocakavaniami a socidlnym
prostredim. Celkova spokojnost’ je tvorena ciastkovymi spokojnostami, ku ktorym
sa zarad’'uje aj pracovna spokojnost’, ktora predstavuje emociondlnu odpoved k roznym

aspektom prace, teda znamena pozitivny postoj zamestnanca k svojej praci (Olexova, 2020).

Jednym z pohladov, z ktorych byva spokojnost’ zamestnancov chapana, je spokojnost
viazand na starostlivost’ o zamestnancov zo strany podniku, s ¢im sa spéja pracovnd doba,
pracovny rezim, bezpe¢nost’ prace ¢i zamestnanecké benefity. Spokojnostou v praci
sa rozumie i uspokojovanie z plnenia pracovnych uloh, ked’ sa pracovné povinnosti stavaji
zdrojom sebarealizacie. Kym sa uvedené 2 typy spokojnosti moézu stat’ hnacou silou
pri zlepSovani pracovnych vysledkov, posledny typ byva ¢asto brzdou v d’alSom rozvoji
akejkol'vek ¢innosti. Ide o spokojnost’, ktora vyvola v pracovnikovi pocit uspokojenia

s dosiahnutym vysledkom a nepodnecuje ho k d’alSiemu vykonu. (Olexova, 2020).

Spokojnost’ so starostlivostou, ktort spolo¢nost’ poskytuje pracovnikom, je zvicsa z ich
strany prijimand ako samozrejmost’ a skoro vobec neovplyviiuje motivéaciu k praci. OdliSna
situdcia nastdva vtedy, ked s pracovnici nespokojni so starostlivostou zo strany
spolocnosti. V takom pripade mo6Zzu mat’ zamestnanci dojem, Ze si ich spolocnost’ nevazi,
nezalezi jej na ich vykone Ci praci, priCom takyto pristup z jej strany mozZe pOsobit’
na zamestnancov demotivac¢ne. Najpevnej$i vztah medzi spokojnostou a motivaciou
sa buduje tam, kde zamestnanca naplno uspokojuje charakter a obsah jeho prace. Cim
je vyssia jeho spokojnost’ z prace, tym vysSia je aj jeho motivacia k budicemu vykonu
(Olexova, 2020).

Medzi motivaciou a spokojnost'ou vo vzt'ahu k pracovnej ¢innosti je mozné predpokladat’,
Ze neexistuje univerzalny faktor spokojnosti, ktory by ovplyvitoval pracovni motivaciu
jednoznaénym spdsobom. Miera spokojnosti jednotlivcov zaroven zavisi do podstatného
rozsahu aj od ich vlastnych potrieb ¢i o¢akavani a od prostredia, v ktorom vykonavajt svoju
pracu. Znalost' faktorov sposobujucich spokojnost’ ¢i nespokojnost’ zamestnancov je ale

nevyhnutnou podmienkou Kk tomu, aby mohli riadiaci pracovnici vhodnym spdsobom
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motivovat’ svojich zamestnancov. Vztah medzi pracovnou spokojnostou a vykonom
zamestnanca Vv prac nie je jednoznacny a je ovplyviiovany mnohymi premennymi (Olexova,

2020; Horvathova, 2016, s. 21).

Kazda jedna spoloc¢nost’ je odliSna a jej zamestnanci st prepojeni s rozdielnymi motivatormi,
avSak existuju niektoré motivatory, ktoré su silno prepojené so spokojnostou vo vsetkych
spolo¢nostiach. St nimi néplin prace, reSpekt zo strany nadriaden¢ho a férovy pristup
nadriadeného, priCom najvyssi vplyv na spokojnost ma prave naplii prace. Pracovnik
potrebuje vidiet prinos vo svojej praci, pocitovat’ hrdost’ z toho, ¢o robi a mala by byt
pre neho nieco ako koni¢ek. Na to, aby boli zamestnanci hrdi na svoju pracu, potrebuju
komunikovat’ uzitok z ich prace a dostavat’ spitnu vézbu nie len zo strany vedenia. Tak ako
pracovnici prejavuji reSpekt svojim nadriadenym, tak ho ocakavajii aj oni z ich strany.
K vedicim pracovnikom, ktori sa spravaju s uctou a reSpektom, majii zamestnanci vyssie
sympatie a pochopenie. Spokojnost’ pracovnikov znizuje vyskytujica sa nespravodlivost
na pracovisku alebo zo strany nadriadeného. Cim viac nespravodlivosti zamestnanci
spozoruju, tym menej st spokojni a viac prikloneni k zmene zamestnania (Co vplyva

na spokojnost’ zamestnancov?, 2020).

1.3.2 Motivaény program

Motivaény program v spolo¢nosti predstavuje isty uceleny subor konkrétnych opatreni
Vv oblasti riadenia 'udskych zdrojov, ktorého ciel'om je aktivne ovplyvnit’ pracovné spravanie
a vytvorit' alebo upevnit’ pozitivne postoje kazdého zamestnanca k organizacii. Moze
predstavovat’ vnutropodnikovy dokument zahrniujici vSetky skutocnosti ovplyviiujuce
a stimulujuce ¢lenov zamestnaneckého kolektivu v sulade s ulohami a zamermi organizacie.
Ide hlavne o posilnenie totoznosti zaujmov pracovnika so zaujmami spolo¢nosti, ipravu
zdujmu zamestnanca o rozvoj jeho vlastnych schopnosti, vedomosti ¢i zru€nosti
a Vv pracovnom procese ich aktivne vyuzit. NajCastejSie sa motivacné programy delia

do dvoch skupin:
e individualne motiva¢né programy, ktoré si navrhnuté pre konkrétneho zamestnanca,

e skupinové motiva¢né programy, ktoré sa zhotovuju pre celé pracovné skupiny alebo

cely podnik (Hitka, 2020; Mayerova, 1997, s. 109).
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Motivaény program v zmysle jeho typu modze zostavovat manazér, bezprostredny
nadriadeny, pre tento el vytvoreny utvar v spolocnosti alebo personalne oddelenie.
Manazér pri zostavovani moze pouzit’ ktorakol'vek motivacnu tedriu, ktora mu pomdze
pri identifikovani a urCovani fundamentalnych motivatorov v ramci urcitej pracovnej
¢innosti jednotlivca aj pracovnej skupiny. Postup ukonov potrebnych pri motivatnom

programe moze byt’ ¢leneny na nasledujuce zakladné kroky:

= analyzovanie motivac¢nej Struktiury, motiva¢ného profilu zamestnancov spolo¢nosti

a posudenie povahy ich spokojnosti so skutocnost’ami spoloc¢nosti,

= determinovanie kratkodobych i perspektivnych cielov motivacného programu

(stanovenie oblasti, na ktoré je potrebné orientovat’ motivacny program),

= gspracovanie povahy aktualnej vykonnosti zamestnancov vo vyhradenej oblasti

a urCenie jej ziaducej urovne,
= determinovanie eventualnych stimula¢nych prostriedkov,

= zvolenie konkrétnych foriem a postupov stimulacie pracovného konania a urcenie

podmienok, za ktorych budua uplatiiované (Hitka, 2020).

1.3.3 Systémy odmeriovania

Odmeiniovanie pracovnikov je komplikovanad zalezitost, na ktort sustred’uji pozornost
nie len zamestnavatelia, ale aj pracovnici. Na predidenie sporov medzi tymito dvomi
stranami sa prijima obojstranne efektivny systém odmenovania, ktory ul'ahcuje produktivitu
a je spravodlivy k pracovnikom. Predstavuje jeden z najdolezitejSich faktorov pri vytvarani
harmonickych vztahov v organizicii. Systémy odmenovania si vysledkom vzdjomne
prepojenej politiky odmefiovania s uréitymi  procesmi  a postupmi  organizacie
pri odmenovani pracovnikov v nadvdznosti na ich prinos, schopnosti a trhovi hodnotu

(Koubek, 1996, s. 141; Kachanakova, 2003, s. 157).

Zamestnanci vyhladdvaju systémy odmenovania, ktoré im umozZnia uspokojovanie
vlastnych potrieb, sebarealizaciu, pocit spravodlivosti v odmeniovani a socidlnu istotu,
moznost buducich zarobkov. Organizicie v odmefiovacom systéme sleduju najméi

nasledujuce ciele:

e prilakat uchadzacov v pozadovanej kvalifika¢nej Struktare a kvalite,
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e stabilizovat’ vykonnych zamestnancov,
e napomoct’ k dosiahnutiu konkurencieschopnosti,

e formovat’ kolektiv s dobrymi medziludskymi vztahmi prostrednictvom systému

odmenovania (Koubek, 2007, s. 160).

Najlepsim systémom odmenovania je taky systém, ktory vyhovuje potrebam a zaujmom
podniku i zamestnancov, je akceptovany v§etkymi zamestnancami bez ohl'adu na ich poziciu
a taky, ktory je vytvoreny, zavadzany a rozvijany pri ucasti zamestnancov spolo¢nosti alebo

ich predstavitel'ov (Kachanakova, 2008, s. 161; Debnar, 2021).

Na odmeniovanie zamestnancov ma priamy vplyv mnoZzstvo internych a externych faktorov,
ktoré st nutné zohl'adnit’ pri tvorbe systému odmenovania v spolo¢nosti. Externymi faktormi
su predovsetkym celkova ekonomicka situdcia i situacia na trhu prace, ktoré ovplyviuja
rozhodnutia organizacie. Existujlica konkurencia a jej troven tla¢i na organizaciu
prinucuje ju upravovat’ vlastni mzdovu troven takym spésobom, aby si dokazala udrzat
vysoku konkurencieschopnost’. Pri tychto faktoroch je este potrebné riadit’ sa legislativnymi
obmedzeniami ¢i spolo¢enskymi zvykmi a oCakavaniami. Internymi faktormi su stratégia,
kultara a hodnoty v organizacii, vplyv ekonomickej situacie, konkurencieschopnosti

a organiza¢no-technickej Girovne organizacie (Kachanakova, 2008, s. 161 — 162).

Odmeniovanie zamestnancov je mozné Struktirovat’ do troch hlavnych kategoérii. Do prvej
kategorie patri priame pefiazné odmenovanie, kam sa zarad’uje zdkladnd pefiaznad odmena
a doplnky k zakladnej penaznej odmene ako prémie, odmeny ¢i provizie. Druha kategoria
predstavuje odmenovanie penazné nepriame, ¢im sa mysli napriklad sporenie zamestnancov
na zéklade vzajomného vkladu zamestnanca a zamestnavatela, vstup zamestnancov
do kapitalu podniku, urazové ¢i Zivotné poistenie, priplatky na stravovanie, uhrada
telefonnych vydavkov a rozne iné. Do tretej kategorie sa zarad’'uje nepeniazné odmenovanie,
do ktorého spadajii rézne materidlne hodnoty ako sluZobny automobil ¢i mobilny telefon,
ale i socialne vyhody a sluzby, napriklad finan¢né poradenstvo alebo rekreacné zariadenia

(Kachanakova, 2003, s. 159).

Nastrojom, ktory umoziiuje organizacii mzdovo ocefiovat vysledky prace a pracovné
spravanie zamestnancov st mzdové formy. Pracovnici st nimi odmeiiovani podl’a toho, ako

dobre vykondvaju svoju pracu. Poméhaji tym dosahovat’ mzdovi diferencidciu pri praci
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rovnakej hodnoty, ale vykondvanej roznymi zamestnancami v zavislosti od d’al§ich kritérii

(Kachanakova, 2008, s. 174).

Podl'a spdsobu pouzitia sa rozdel'uji mzdové formy na dve skupiny — zdkladné mzdové
formy a doplnkové mzdové formy. Zakladné mzdové formy sa pouzivaju samostatne,
pri¢om tvoria zédklad odmeny zamestnanca. Patria sem najmé ¢asova mzda, tkolova mzda,
podielovd mzda a zmluvnd mzda. Medzi doplnkové mzdové formy patria r6zne odmeny,
prémie ¢i podiely na vysledkoch, ktoré su charakteristické tym, ze sa nepouzivaju
samostatne, ale v kombinacii so zakladnou formou mzdy. Predstavuju pohybliva zlozku
Vv celkovej Struktire mzdy a ich ciel'om je zvysit’ motiva¢ny u¢inok odmeny (Kachanakova,

2008, s. 174 — 175).
1.4 Zamestnanecké benefity

Vo vyspelych krajindch coraz CastejSie dochadza k situdciam, kedy pracovnikom nestaci
k ich spokojnosti iba pocit z dobre vykonanej prace a namiesto moralneho ohodnotenia
vyhl'addvaju peniaze a r6zne iné vyhody, ktoré su v sti€asnosti pritazlivejSimi motivatormi

zamestnancov pre zlepsenie pracovného vykonu (ISTP.sk, 2020).

Pre ziskanie a udrzanie si kvalitnych zamestnancov pri sucasnej silnej trhovej konkurencii
je kl'aicovou ulohou vytvorenie takych pracovnych podmienok, v ktorych sa zamestnanci
citia spokojni a reSpektovani, preto sa odmenovanie a poskytovanie zamestnaneckych vyhod

povazuje za dolezité faktory ovplyvitujice motivaciu (Agenttira JASPIS, 2020).

Od toho aké benefity spolo¢nost’ poskytuje zamestnancom sa odvija atraktivita firmy ako
zamestnavatel'a v o€iach potenciondlnych zamestnancov. Mnohi povazuji pontkané
benefity za vyznamny faktor pri rozhodovani sa, ¢i prijmu pracovni ponuku. Zohravaju
vyznamnu rolu pri zabezpecCovani takzvaného work-life balance (zostladenie osobného
a pracovného zivota), vel'mi Casto su dolezitym doplnkom ku mzde alebo marketingovym

nastrojom na akviziciu novych zamestnancov (Pracovné benefity, 2020).

O zamestnaneckych vyhodach sa vravi uz pri vyjednavani vysky platu na pohovore alebo
pri pontknuti pracovnej zmluvy. Ak spolo¢nost’ poskytuje finan¢né i nefinan¢né benefity,
znamena to, ze svojich zamestnancov nepovazuje len za nastroj na vytvaranie zisku, ale chce
tym podporit’ fungovanie timového ducha, chce svojich zamestnancov motivovat’ a vzbudit’

V nich pocit stotoZznenia. Ak spolo¢nosti ponukajii vykonavanie Sportovych ¢i kultirnych
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aktivit, pontkaju ovocie ¢i napoje zadarmo, znamena to, ze chcii kompenzovat’ pracovné

tempo a nasadenie, ktoré ocakéava od svojich pracovnikov (Pracovné benefity, 2020).
Medzi ciele poskytovania benefitov jednoznacne patria:

e posilnenie stability a lojality zamestnancov k zamestnavatel'ovi,

e prispievanie k uspokojovaniu vlastnych osobnych potrieb pracovnikov,

e zvySovanie atraktivity a zaujmu o spoloc¢nost’,

e zvySovanie vykonnosti firmy (ISTP.sk, 2020).

Medzi najddlezitejSie aspekty vplyvajuce na uspesnost’ a chod celej organizacie st bez
pochyby kvalitni a najmé spokojni zamestnanci. Firmy by sa nemali na trhu préace snazit’ len
0 ziskanie odbornych pracovnikov, ale ivhodnym sposobom ich motivovat ¢i viest’
ku spokojnosti. Prave ta dokaze posobit’ na vykonnost’ a efektivnost’ pracovnikov, ktori

zvySuju dobré meno spolocnosti na trhu (ISTP.sk, 2020).
1.4.1 Sposoby poskytovania benefitov

Zamestnanecké benefity mozu byt poskytované roznymi spdsobmi. Ide o fixny sposob
a flexibilny spdsob, niekedy a z hladiska poctu zamestnancov, ktorym je benefit
poskytovany, ide o benefity poskytované¢ vSetkym zamestnancom alebo iba vybranej

skupine (Machacek, 2013, s. 8).

Fixny sp6sob poskytovania zamestnaneckych benefitov je systém, v ktorom zamestnavatel’
stanovi konkrétne benefity, ktoré ukotvi V kolektivnej zmluve alebo vo vnutornych
predpisoch. Nie je povinnost’ tieto vyhody vyuzivat’ vSetky, zavisi to od kazdého jedného
zamestnanca, ktoré benefity si vyberie. Ide o tzv. poukdzkovy systém, napriklad ako
poskytovanie stravnych listkov, poukaZzok na kultarne ¢i Sportové akcie alebo poukaZzok
na firemné vyrobky. Do tohto spdsobu poskytovania benefitov sa zaraduji aj iné ako
napriklad firemné mobilné telefony, sluzobné automobily, prispevok na penzijné
pripoistenie , spolutiCast’ ¢i celd thrada rekredcie alebo dovolenka nad rdmec zékona

(Machécek, 2013, s. 8).

Flexibilny spdsob poskytovania benefitov funguje takym spoésobom, Ze zamestnavatel’ urci

bali¢ek zamestnaneckych vyhod a stanovi pevne dany pocet rocného poctu bodov
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pre kazdého pracovnika, pricom pocet bodov sa méze lisit’ v rdmci kazdej pozicie, ktora
jednotlivei v danej spoloCnosti zastdva, ale aj v zavislosti na odpracovanej dobe
¢1 pracovnom vykone z minulych rokov. Jednotlivi pracovnici si z tohto balicku vybera
benefity, ktoré im budu najviac vyhovovat’ a tak mézu v ramci stanoveného bodového limitu

upravovat’ ¢erpanie benefitov podl'a svojich preferencii (Machacek, 2013, s. 8).

Pri spdsobe poskytovania benefitov skupine zamestnancov alebo individualne su vac¢sinou
vytvorené skupiny zamestnancami, ktori su z pracovnych pozicii na rovnakej urovni
(manazéri, riaditelia divizii atd’.). Za najCastejSi priklad tohto druhu benefitu méze byt
uvedeny napriklad benefit poskytovania sluzobného automobilu, pri ktorom méze pracovnik
auto vyuzivat’ aj na sukromné ucely. Moze ist’ tiezZ o poskytnutie bezplatného ubytovania
¢i poskytovanie zamestnaneckych akcii. Benefity, ktoré st poskytované individudlne,
st va¢Sinou spojené s uréitou neocakavanou situaciou, ktora sa vyskytla u jednotlivca,
napriklad podpora pri zivelnej pohrome, pri imrti v rodine, pri finan¢nej ntiidzi ¢i dlhodobej

chorobe (Machacek, 2013, s. 9).

Poslednym sposobom poskytovania vyhod je poskytovanie vSetkym zamestnancom. Ide
0 spOsob, pri ktorom s urcité benefity poskytované kazdému pracovnikovi, bez ohl'adu
na to, na akej pozicii pracuje ¢i ako dlho je zamestnany v spolo¢nosti. Prikladom takéhoto
benefitu su rézne prispevky ako prispevok na stravu, na zivotné poistenie, na dopravu,
na rekreaciu vratane rodinnych prislusnikov, na Sportové ¢i kultirne akcie, na vzdelavacie
kurzy atd’. Patria sem tieZ benefity vo forme poskytovania nealkoholickych napojov

¢1 obCerstvenia na pracovisku (Machacek, 2013, s. 9).

Zamestnavatel’ moze poskytovanie vyhod financovat’ z vydavkov (ndkladov), zo zisku ale
i zo socialneho fondu. Poskytnutie benefitov musi byt v sulade so Zakonnikom prace

a upravené v kolektivnej zmluve, internom predpise ¢i pracovnej zmluve (Pukalovi¢, 2020).

1.4.2 Cafeteria systém

Cafeteria systém predstavuje systém zamestnaneckych vyhod, ktoré si zamestnanci sami
zvolia. lde o tzv. ,vernostny program® pre pracovnikov, v ktorom zbieraju body alebo
kredity, ktoré méZu minit’ na akykol'vek zamestnanecky benefit z kataldégu odmien.
Zamestnavatel v iom predom ur¢i vypocet benefitov iich cenu. ZvidcSa maju vSetci

pracovnici pristup ku vSetkym benefitom. Spoloc¢nost’ ale strategicky ,,bodovo drahé‘
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odmeny radsSej nezobrazuje zamestnancom, ktori nemaju Sancu ich realne dosiahnut

(Stefkova, 2021).

Tento systém bol zavedeny predovsetkym preto, ze pracovnici pochddzaju z rozli¢nych
vekovych, socialnych alebo zdujmovych skupin, kazdy ma iné zoradenie svojich priorit.
To znamena, Ze kazdy z nich mé iné preferencie benefitov, niekto tizi po poukaze na masaz,
iny zase po vol'nej vstupenke do kina. Vyberu si také benefity, ktoré¢ im skuto¢ne vyhovuju

(Businessinfo.cz, 2020).

Cafeteria ma modulovy princip, kazda spolo¢nost’ si méze zvolit’ taky modul, ktory jej pride
vyhodny. Velké plus predstavuje podrobny prehl'ad o nakladoch na zamestnanca.
Spolo¢nost’” moéze zarobit’ aj na menSiu fluktudciu zamestnancov, pre ktoru je kvalita

zamestnaneckych vyhod zvicsa smerodajna (Businessinfo.cz, 2020).

Uplatnenie Cafeteria systému prinasa rozne vyhody pre podnik, ktorymi su napriklad:
e vicsia kontrola nakladov,
e rozSirenie Skaly benefitov,
e rast prestize spolo¢nosti,

e zvysenie transparentnosti nefinanéného odmetiovania (Stefkova, 2021).
1.4.3 Clenenie benefitov

Sposob poskytovania benefitov podla vysSie spomenutého zavisi od konkrétneho
zamestnavatel'a. Clenenie benefitov je dané a je vyhodné vediet ich konkrétne rozliSovat,

¢1 uz z pohl'adu zamestnavatel'a alebo zamestnanca.
Benefity z hPadiska formy prijmu na strane zamestnanca

Benefity sa z hl'adiska formy prijmu na strane zamestnanca delia na dve hlavné skupiny.

St nimi penazné benefity a nepeniazné benefity.

Petlazné benefity dostavaju zamestnanci vo forme ekvivalentu platidla, ¢i uz vo forme
samotnych penazi alebo poukazok. Najcastejsimi penaznymi benefitmi si prémie a odmeny.
Mo6zu byt poskytnuté zamestnancovi mesacné alebo ro¢né, ale ivernostné odmeny

za odpracované roky alebo odmena pri zivotnom jubileu, priCom ju zamestnavatel’ mdze
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vyplacat’ zo mzdovych prostriedkov alebo socidlneho fondu. Zriedkavo sa zamestnavatelia

rozhodnu poskytnut’ finan¢ny prispevok i pri svadbe alebo narodeni dietata (KROS, 2020).

Medzi bezné benefity slovenskych spolo¢nosti patri poskytovanie darcekovych alebo
nakupnych poukazok. Patria sem tiez i benefity v podobe preplacania dopravy do prace
alebo prispevky na byvanie. Zamestnanci si prispievaju na doplnkové dochodkové poistenie
(tzv. treti pilier) za i€elom zvySenia svojho budiceho dochodku, pricom v rdmci benefitov
sa mdze zamestnavatel podielat’ urcitou Ciastkou na prispievani. Zaradujeme sem

i poskytovanie sluzobného auta, mobilu alebo notebooku na sukromné ucely (KROS, 2020).

Nepenazné benefity byvaju oznacované i ako nepriame odmeny. Za zaujimavé benefity
pre pracovnikov sa povazuji Sportové, spoloCenské alebo kultirne aktivity vo forme
roznych permanentiek. V oblube su 1ifiremné akcie, ktoré st organizované
zamestnavatelom pre zamestnancov na zlepSenie vztahov na pracovisku (napriklad
vianoény veéierok, Deft deti). Cim dalej, tym viac sa stava poskytovanie napojov

na pracovisku zadarmo beznym benefitom (KROS, 2020).

Skolenia alebo jazykové kurzy s zamestnancom poskytované pre zvysovanie kvality prace.
Mo6zZu sa na nich zacastiiovat’ ipocas pracovnej doby, priCom cela vyucba je hradena
zamestnavatelom. V stucasnej dobe patri medzi najziadanejSie benefity praca z domu
a flexibilny pracovny ¢as. Ziadanymi si isick days, dovolenka navyse, volny defi

pri narodeni dietata ¢i v jeho prvy Skolsky den (KROS, 2020).
Benefity z hPadiska dani a odvodov

Zamestnanecké benefity moézu byt d’alej triedené aj z hl'adiska ich danovej a odvodovej
vyhodnosti, ¢o je Clenenie prinosné pre vSetkych zamestnavatel'ov, ale i pre zamestnancov.

Konkrétne mézu byt

e mimoriadne vyhodné, ktoré su (pripadne do stanoveného limitu) povazované
za danové vydavky na strane zamestnavatela alebo su oslobodené od dane z prijmu
fyzickych 0so6b a zdroven nie su sucastou vymeriavacieho zakladu pre odvody

socidlneho zabezpecenie a zdravotného poistenia;

e (iastocne vyhodné, ktoré mozu byt napriklad na strane zamestnavatel'a danovym

vydavkom no na strane zamestnanca predstavuju prijem podliehajici dani z prijmu
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alebo naopak, zamestnavatel'ove vydavky nie su daniovo G¢inné, ale zamestnancove

prijmy su oslobodené od dane (Pelc, 2009, s. 13 — 14).
Benefity z vecného hl’adiska
Z vecného hl'adiska sa rozliSuju benefity, ktoré st orientované na:

e bezprostredni podporu zamestnaneckého vztahu s pracovnym zaradenim (ide
napriklad o prispevky na dopravu do zamestnania alebo ubytovanie, poskytnutie

sluzobného vozidla na pripadni i osobnu potrebu zamestnanca);

e kvalifika¢ny rozvoj a vzdelavanie zamestnancov (napriklad rézne kurzy, pricom

najcCastejSie byvaju jazykové);

e zdravotné aspekty zivota pracovnikov (prispevky na dovolenku, firemny lekar,

poskytovanie vitaminov, sick days a mnoho inych);
e socialnu stranku zZivota pracovnikov (r6zne finan¢né podpory alebo p6zicky);

e volny c¢as zamestnancov (napriklad poskytovanie MultiSport karty, kultarne

poukazy) (Pelc, 2009, s. 14 — 15).
Benefity z hPadiska vydavkov zamestnavatel’a

Z tohto hl'adiska je moZné rozliSovat’ dva druhy benefitov, ktorymi su finan¢né a nefinan¢né
benefity. Finanénymi su také benefity, pri ktorych poskytovani musi zamestnavatel
vynalozit' finan¢né prostriedky. Mo6Ze nim byt napriklad prispevok zamestnancom
na dopravu do zamestnania. Nefinan¢né benefity si poskytované bez finanéného vydavku
zamestnavatela a moze ist’ napriklad o poskytovanie vlastnych vyrobkov alebo sluzieb
svojim zamestnancom za niz$iu nez obvykla cenu alebo i poskytovanie sluzobného vozidla

na osobné ucely (Pelc, 2009, s. 15).
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1.5 Zhrnutie teoretickych vychodisk

Riadenie Tudskych zdrojov je dolezitou sucastou kazdodenného fungovania vSetkych
spolo¢nosti. Pod tymto pojmom je mozné rozumiet’ nespocetne vel'a ¢innosti, ktoré zahiiaja
napriklad planovanie l'udskych zdrojov, hl'adanie a vyber vhodnych kandidatov na vol'né
pracovné miesta, starostlivost o zamestnancov, vzdelavanie alebo poskytovanie pomoci

zamestnancovi pri prepusteni.

Motivovanie zamestnancov zohrava velku ulohu pri dosahovani cielov stanovenych
spolo¢nostou, preto je dolezit¢é mat’ v spolocnosti dobre nastaveny motivacny program,
ktorym dokaze spravne ovplyviiovat pracovny vykon zamestnancov. Do motiva¢ného
programu spadd mnoZstvo prvkov, ktorymi nie si len zamestnanecké benefity. M6zu nimi
byt’ vztahy na pracovisku, kulttira spolo¢nosti (napr. predpisany dress code) alebo pracovné

prostredie, do ktorého patri vzhl'ad pracoviska, osvetlenie, hluk ¢i ergonomia.

Starostlivost’ o zamestnancov sa najcastejSie rozliSuje ako povinna, zmluvna a dobrovolna.
Povinnd starostlivost vychadza zo zdkonov a noriem stanovenych Stitom alebo
z kolektivnych zmliv nadpodnikovej urovne. Zmluvna sa riadi podnikovymi zmluvami
¢i normami a dobrovol'na je poskytovana nad ramec vSetkych zmlav a zavisi od spolo¢nosti,

pre aku nadstandardnu starostlivost’ sa rozhodne.

Zamestnanecké vyhody, ktoré patria do dobrovol'nej starostlivosti 0 zamestnancov, je mozné
¢lenit’ z roznych hl'adisk. NajdoleZitejSim ¢lenenim pre zamestnancov je €lenenie z hl'adiska
formy prijmu a to na pefiazné a nepenazné benefity. V sti¢asnosti mnoZstvo spolo¢nosti ldka
novu pracovnu silu prave na tento druh benefitov, pretoZze sa nimi moézu lepSie odlisit
od konkurencie a zaroven davaji najavo, ze im zalezi na svojich zamestnancoch. Medzi
najziadanejSie vyhody tejto dekady patria sick days (platené zdravotné vol'no), home office,
dovolenka navyse, bonusy a prémie. V trende je aj starostlivost’ o zdravie zamestnancov,

pri¢om sa do Uvahy berie fyzické i duSevné zdravie.
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2 ANALYZA SUCASNEHO STAVU

Druha ¢ast’ diplomovej prace je zamerana na popis vybranej spolo¢nosti, ktorou je GEFCO
SLOVAKIA, s. r. 0. Cielom analyzy sucasného stavu motiva¢ného systému je ziskanie
potrebnych informacii pre navrhnutie moznych rieSeni vyskytnutych nedostatkov.
Pouzitymi nastrojmi zberu dat boli predovSetkym obsahové analyza podnikovych
dokumentov, osobny rozhovor s pracovnickou personalneho oddelenia a dotaznik vytvoreny
prostrednictvom Google Forms, ktory umoziiuje prehl'adné zobrazenie odpovedi

zucCastnenych.

2.1 Charakteristika spolocnosti

Obchodné meno: GEFCO SLOVAKIA, s.r. 0.
Pravna forma: Spolo¢nost’ s ru¢enim obmedzenym
Sidlo: Bratislava

Zakladny kapital: 530 141 €

Datum zéapisu do OR: 31. 8. 2004

Predmet podnikania:
e poskytovanie zaruk na zabezpecenie colné¢ho dlhu,
e prevadzkovanie colnych skladov,
e prenajom dopravnych prostriedkov,
e logistické sluzby v rozsahu vol'nej Zivnosti,
e poskytovanie sluzieb colnej deklaracie,
e zasielatel'stvo,
e vedenie uctovnictva,

e administrativne sluzby,
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e cCinnost podnikatel'skych, organizacnych a ekonomickych poradcov

(Finstat.sk, 2021).

Partners, unlimited

Obrazok ¢. 6: Logo spolo¢nosti (Zdroj: GEFCO Slovensko, 2019)

GEFCO ma v ramci poskytovania sluZieb v automobilovom priemysle vel'mi dlht historiu,
jej prvotnym ciel'om bolo skladovanie, preprava a distribucia vozidiel pre vyrobcu Peugeot.
Spolo¢nost bola zalozena v decembri roku 1949 a spustila svoje aktivity vo Franctizsku, ale
po akvizicii spoloc¢nosti Citroén a vdaka celosvetovému rozvoju oboch spoloc¢nosti
v devitdesiatych rokoch GEFCO rozsirilo svoje pdsobenie po celom svete. Rychlo
sarozvijala hlavne v zapadnej Europe (Nemecko, Spanielsko, §taty Beneluxu, Spojené
Kralovstvo). Postupom ¢asu sa vytvarali pobocky aj v krajinach mimo Eurdpy, napriklad
v Brazilii, v Turecku, v Cine ¢&i v Juhoafrickej republike a v stiasnosti spolo¢nost’ pdsobi
Vv 47 krajinach sveta (GEFCO Slovensko, 2019).

GEFCO SLOVAKIA posobi na Slovenskom trhu ako poskytovatel' logistickych
a prepravnych sluzieb. Tvori stcast’ najvicsej integrovanej logistickej siete v Europe.
Globalna spolo€nost GEFCO otvorila v roku 2004 pobocku na Slovensku
pri novovzniknutom priemyselnom podniku PSA v Trnave, ktora od zalozenia zabezpecuje
vstupnt logistiku a distribiciu novych vozidiel do siete dilerov. Svoje sluzby na slovenskom
trhu spolo¢nost’ rozsirila na poskytovanie sluzieb aj pre zékaznikov z iného
ako automobilového priemyslu. V stcasnosti poskytuje svoje logistické rieSenia pre rdzne
priemyselné sektory, napr. elektronika, maloobchod ¢i farmaceuticky priemysel (Praca

GEFCO SLOVAKIA, s. r. 0., 2021).

Na Slovenskom trhu mé v sucasnosti celkovo 18 pobociek vratane skladov. Klientom

poskytuje prepravné sluzby rieSené na mieru, pricom st dostupné i mnohé doplnkové sluzby
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naprie¢ celym spektrom sluzieb od namornej a leteckej prepravy az po sluzby danového

a colného zastiipenia (Praca GEFCO SLOVAKIA, s. 1. 0., 2021).

Ciel'om spolo¢nosti GEFCO je stat’ sa jednym z najviac inovativnych a najvplyvnejsich
hracov v transformacii dodavatel'ského retazca, aby splnili technologické, socialne

a environmentalne vyzvy. Veri, ze tvori hodnotu spolupracou (GEFCO, 2019).

Globalna siet’ je pohanand tizbou posuvat’ hranice a reagovat’ svizne na narocné vyzvy.
Spolo¢nost’ nachadza a hl'ada nové flexibilné a inteligentné rieSenia pre zdkaznikov. Buduje
dlhodobt spolupracu a kazdy den sa snazi ziskavat’ si doveru u svojich partnerov (GEFCO,
2019).

2.2 Ponuka sluzieb

Spolo¢nost’ pontka Siroku Skalu sluzieb zakaznikom, ktori hladaju trvalé, efektivne
a bezchybné rieSenie logistiky na lokéalnej ale 1 globdlnej wrovni. Dokaze vyvinut
a zefektivnit’ logistiku v dlhodobom horizonte atiez sa postara o kazdodenné tukony,
pri ktorych je dolezita rychlost’ a ¢as. Navrhuje spolo¢ne s klientom vstupnua aj vystupnu

logistiku na mieru (GEFCO Slovensko, 2019).

2.2.1 Core freight

Ziadna logisticka vyzva nie je pre GEFCO nesplnitel'na a nezalezi na tom, ¢ je vniitroitatna
alebo medzinarodna. Core freight predstavuje 4 rieSenia pre dopravu, ktorymi su cestna

preprava, Zeleznicnd nakladna preprava, namorna preprava a leteckd nakladna preprava

(GEFCO Slovensko, 2019).

Cestna prepravnd siet’ spolo¢nosti pokryva zdpadnu a vychodnii Eur6pu, severnt Afriku,
Blizky vychod ale 1 Latinski Ameriku. Preprava tovaru klienta bude ekologicka,
ekonomicky vyhodnd a spolahlivda vdaka ekologickym inovacidm a optimalizovanym
dopravnym kapacitam. Tento typ prepravy ponuka 3 sluzby ako odpoved’ na tri najcastejSie
potreby: groupage (vnutroStatna i medzinarodna cestna preprava paliet a balikov), LTL
(dokladkova preprava, na rychle zaistenie prepravy kusovych zasielok) a FTL
(celokamionové preprava, najrychlejsie dodanie tovaru bez jeho prekladania a Cakania
na dokladku) (GEFCO Slovensko, 2019).
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Zelezni¢né preprava predstavuje ekonomické a najviac ekologické rieenie, ktoré prevadza
zaviazky ohl'adom ochrany zivotného prostredia do praxe. Prepravné riesenia od GEFCO
su maximalne konkurencieschopné, pretoze ma pristup ku klI'ai¢ovym Zeleznicnym trasdm
medzi Eurépou, Cinou a Ruskom. Klient ma moZnost' vyberu objemu kapacit, ktoré
mu vyhovujt, pricom Si moze vybrat’ cely vlak alebo len nakladku jedného ¢i viacerych

vagonov (GEFCO Slovensko, 2019).

2.2.2 Integrovana logistika

Spolo¢nost’ pontka zdkaznikom spolahlivé komplexné rieSenie poziadaviek od ich
skladovania aZ po samotnil prepravu. Postara sa teda o zasobovanie vyrobnych zavodov,
distribuciu tovarov ¢i materialov do skladov, dodanie klientovym zakaznikom, ale

aj 0 dynamicku optimalizaciu dopravnych a logistickych tokov (GEFCO Slovensko, 2019).

Vo svojom portfoliu sluzieb ma spolo¢nost’ zaradené colné i danové zastupenie, skladovanie
a logistiku hotovych automobilov. Tiez pomaha svojim klientom so stratégiou opakovane
pouzitel'nych obalov a ponuka sluzbu Control Tower, ktora umoznuje informovat’ ohl'adom

pohybu jednotlivych zasielok (GEFCO Slovensko, 2019).

2.2.3 Mimoriadna preprava

Poskytovanie eventovej logistiky nie je pre GEFCO ni¢im novym, najmé ak ide o eventovu
logistiku pre automobilovy priemysel, pricom vSetko dokaZe zabezpecit’ na kl'a¢. Prideleny
zamestnanec sa 0 vSetko postard. Navrhne a zaisti sa realizacia rieSenia, ktoré vyuziva
globalnu integrovanu siet’ a pomoc partnerskych agentar. Medzinarodné veltrhy a obchodné
vystavy, tlacové konferencie, zavody, filmy, koncerty ¢i maratony su vSetko podujatia,

pre ktoré spolo¢nost’ dokaze zaistit’ logistiku na mieru (GEFCO Slovensko, 2019).

2.2.4 4PL

Specialisti z 4PL (4th Party Logistics) timov navrhuji komplexné riesenia pre dodavatel'sky
retazec, priCom sa staraji o monitorovanie a zefektivnenie, optimalizaciu logistickych
nakladov a zvySenie produktivity spolo¢nosti klienta. Specialisti dbajii 0 manaZment
nakupov zaloZenych na transparentnosti nakladov a kontrolu fakturdcie. Vyuziva
sa robustny a kolaborativny informac¢ny systém, ktory poskytuje 360° viditeI'nost’ procesov

vd’aka kontrolnej vezi (GEFCO Slovensko, 2019).
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2.3 Organizacna Struktura

Spolo¢nost GEFCO mé z hl'adiska organizacnej Struktary prepojené viaceré oddelenia
s pobo¢kami pdsobiacimi v dvoch susediacich krajinach, ktorymi su Ceska republika
a Mad’arsko, pre vytvorenie strategického geo-regionu za ucelom zefektivnenia Cinnosti
spolo¢nosti v Strednej Eurdpe. Preto je vdéSina z nich v grafickom vyjadreni na obrazku

¢. 7 zobrazena aj so skratkou inej krajiny ako Slovensko (Andrasikova, 2021)

Generélny manazér
pre SVK, CR a HU

Oddelenie Kvality a Oddelenie Pozemnej Oddelenie Skladov Oddelenie
PMO i prepravy OVL WRP Markegingu
pre SVK, CR a HU pre SVKa CR pre SVK a CR pre SVK, CR a HU
Oddele\z/r(l)lzeig:]tovych , Oddelenie Nakupu Finan¢né oddelenie | Colné oddelenie
pre SVK, CR a HU pre SVK, CR a HU pre SVK, CR a HU pre SVK
Obchodné oddelenie | Oddela’l;POVL - HR oddelenie , Oddelenie BOZP
pre SVK, CR a HU pre SVK pre SVK, CR, HU

pre HU

OddelenievInovécii
pre SVK, CRa HU

Obrazok €. 7: Organizac¢na Struktira spolocnosti
(Zdroj: Vlastné spracovanie podla internych dokumentov)

2.4 Zamestnanci

Spolo¢nost” zamestnava celkovo 687 pracovnikov, z ktorych je priblizne 30 zamestnanych
na veducich poziciach. Zamestnanci v spolo¢nosti sa delia na dve vel'ké skupiny, ktoré
pracovne nazyvaju ,,white collar workers* a ,.blue collar workers®. Prv skupinu tvoria
pracovnici na administrativnych poziciach, ktorych je v spolo¢nosti 316. Druha skupina
predstavuje zamestnancov na vyrobnych poziciach, pri¢om takychto I'udi je v spolo¢nosti
viac ako v prvej skupine, ato presne 371. Spolocnost vedie Statistiku aj ohl'adom
pohlavia svojich zamestnancov. Prevaznll va¢S$inu zamestnancov tvoria muzi, a to v pocte
466, teda 67,8 % z0 vsetkych zamestnancov. Zvys$né percenta (32,2 %) tvoria zeny, ktorych
je v spolo¢nosti 221 (Andrasikova, 2021; Finstat.sk, 2021).
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Kazda spolo¢nost’ mé urcené rdzne hodnoty, ktoré su pre niu délezité. Hodnoty vybranej
spolo¢nosti jej pomahaji v kazdodennom rozhodovani a odrazaja vzt'ahy s klientami, vztahy
medzi pracovnikmi a aj vztahy v ramci spolocenstva, v ktorom Zziju (GEFCO Slovensko,

2019).
Medzi zakladné vlastnosti, ktoré sa ako podnik snazi udrziavat’, patria najma:

= proaktivita — je lidrom achce sa stat najviac inovativnym konkurentom

na logistickom trhu,

= starostlivost’ — 0 svojich Kklientov, partnerov i zamestnancov sa stara bez rozdielov

a zalezi jej i na zivotnom prostredi ¢i firemnej kultare,

= gspolupraca — kazdy pracovnik sa méze spolahnit’ na svojich kolegov, veri, Ze spolu

dosiahnu viac,

= dodveryhodnost’ — podnikatel'ska jednotka je transparentnd, svoju ¢innost’ komunikuje
vo vsetkych oblastiach, buduje dlhodobé vztahy a ziskava si doveru svojich

zamestnancov i obchodnych partnerov,

= odvaznost’ — neboji sa menit’ svoje okolie a podporuje zamestnancov pri prijimani

i tych najnaro¢nejsich vyzvach (GEFCO Slovensko, 2019).

Spolo¢nost” vo vztahu k svojim zamestnancom sa snazi dopriat’ im vhodné pracovné
prostredie a zaobchadzat’ s nimi s reSpektom a uctou. Rozvoj zamestnancov je pre fiu vel'mi
dolezity, pretoze veri, ze tym prispieva i Kk rozvoju seba samej. Manazéri podnikatel'skej
jednotky sa podiel’aji na priprave individualnych rozvojovych planov, ktoré sa zameriavaji
na pracovnu napli, kompetencie, ale tiez osobné predpoklady pracovnikov. Pre nich
sa uskutocnuju rozne Skolenia zamerané na odborné zrucnosti, legislativu alebo oblast’ soft

skills, ktora je neodmysliteI'nou sucast'ou osobného rozvoja (GEFCO Slovensko, 2019).

Pre zabezpec€enie pohody a bezstarostnej ¢innosti na pracovisku je doleZitd ochrana zdravia
a bezpecnost’ pri praci, ¢o je jednou z hlavnych priorit celej skupiny GEFCO. Pracovné
podmienky st navrhnuté takym sposobom, aby bola zarucend bezpecnost' a prijemné
prostredie. V roku 2010 bol zavedeny systém SMST (Safety Management System), ktorym

boli definované zasady riadenia rizik na pracovisku a na jeho zlepSovani sa neustale pracuje.
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Navrhnuty systém obsahuje rieSenia pre manazérov, zamestnancov a subdodavatelov

(GEFCO Slovensko, 2019).

GEFCO si zakladé na idei, Ze kazdy ma mat’ rovnaké prilezitosti. Rozmanitost’ predstavuje
hlavny zdroj spoloCenského bohatstva a konkurencieschopnosti, preto sa snazi svoje
presvedcenie dosiahnut’ pomocou rovnakych prilezitosti a antidiskrimina¢nych praktik
pri nabore novych pracovnikov, ale i v ramci odbornej pripravy alebo kariérneho rastu.
Zaroven sa V spolocnosti uskutoctiuju prieskumy spokojnosti, pretoze je dolezité poznat
nazor vlastnych zamestnancov. Tieto prieskumy boli v minulosti zamerané na Work-Life
balance a diverzitu, v poslednom roku sa prvy krat konal prieskum Pulse, ktory sa ststred’uje
na l'udi vo firme z celosvetového hl'adiska (GEFCO Slovensko, 2019).

Velkym plusom slovenskej pobocky GEFCO je rozsiahla medzindrodnd siet’ spolo¢nosti,
vd’aka ktorej dokaZe zamestnancom pontknut’ moznost’ prace iV zahranici. Svojich l'udi
sasnazi podporovat’ vo vytvarani medzinarodnych timov a tiez ziskani skusenosti
z medzinarodného prostredia, ¢o moéze ozivit’ ich pracu a priniest’ im insSpiraciu (GEFCO

Slovensko, 2019).

2.4.1 Nabor zamestnancov

Z mnozstva spdsobov naberania novych zamestnancov spolo¢nost’ najcastejSie vyuziva
internetové portaly poskytujice inzerciu prace, ale tieZ vlastné webové stranky, na ktorych
su relevantné informacie v zdlozke Kariéra — pracovné prilezitosti. Alternativnym spdsobom
naboru je 1takd moznost, kedy zamestnanec odporu¢i svojho znameho na urcity post,
pri¢om na vybranych pozicidch m6zu za navrh ziskat’ sumu 400 € (Interné dokumenty, 2020;

Praca GEFCO SLOVAKIA, s. r. 0., 2021).

V pripade zaujmu uchadzacov o voI'né pracovné miesto sa zodpovedni pracovnici musia
rozhodnut’ na zaklade prijatych zivotopisov, ktorym zaujemcom sa nasledne ozva s ponukou
prijimacieho pracovného pohovoru. Pohovor prebieha $tandardnou formou interview, kedy
sa prijimajuci zamestnanci snazia zistit' viac informadcii 0 zaujemcovi a jeho predstavach.
Po uskutocneni vSetkych osobnych pohovorov spolo¢nost’ vyberie jedného zaujemcu, ktory
je najvhodnejsi pre danu poziciu a ponuknu mu pracovné miesto s urcitou vyskou hodinove;j

¢i mesacnej mzdy (Praca GEFCO SLOVAKIA, s. 1. 0., 2021).
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V stcasnosti spolocnost’ ldka potencidlnych zamestnancov na mnohé finanéné benefity.

Na jej webovych strankach je mozné néjst’ nemaly zoznam vyhod, ktorymi su:
e stravny listok v hodnote 4 €,
e prispevok na rekredciu v maximalnej vyske 275 € za rok,
e 13. plat pre manudlne pracujtcich a vernostny bonus za 3 odpracované roky,
e rocny alebo kvartalny bonus pre administrativnych pracovnikov,

e prispevok na dopravu do zamestnania (10 € mesacne) a rozne iné vyhody (GEFCO

Slovensko, 2019).

Pre spolocnost’ je dolezité, aby pracovnici ovladali minimalne jeden svetovy cudzi jazyk,
najma anglictinu, nemcinu alebo francuzstinu, preto st zamestnancom poskytované kurzy
jazyka so sklisenymi lektormi zadarmo. VSetci zamestnanci bez vynimky maji narok
na kurzy anglického jazyka a zamestnanci, ktori sa dostavaju v praci do styku s nemecky
alebo francuzsky hovoriacimi zdkaznikmi ¢i partnermi, maji moznost’ kurzov nemeckého
a franctzskeho jazyka. Pre lojalnych zamestnancov je zavedeny takzvany vernostny
program, ktory im umoziiuje mat’ dni dovolenky navyse za odpracované roky. Cim dlhsie

Vv spolo¢nosti ¢lovek zostane, tym viac sa mu odmeni (Andrasikova, 2021).

2.5 Dotaznikovy prieskum a vyhodnotenie

Analyza sticasného stavu motivacného systému vo vybranej spolo¢nosti bola uskutocnena
prostrednictvom dotaznika vytvoreného cez bezplatny online softvér Google Forms.
Zostaveny dotaznik obsahoval celkovo 33 otazok, ktoré boli rozdelené do troch sekcii:
zakladné data o respondentoch (socio-demografické tidaje), otazky tykajuce sa pracovného
prostredia a otazky suvisiace s benefitmi. Otazky v prvej casti sluzia na zakladnu
identifikaciu analyzovanej vzorky zamestnancov. Vysledky zvysSnych Casti slizia na rozbor

a stanovenie navrhov zmien.

Vyskum sa tykal administrativnych pracovnikov, ktorych praca spociva v kazdodennej praci
pri pocitaci a komunikdécii s ostatnymi zamestnancami, klientami ¢i inymi tretimi osobami.

Takychto pracovnikov je v spolo¢nosti spolu zamestnanych 316 po celom Slovensku.
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Pracovnicke personalneho oddelenia bola prostrednictvom e-mailu poslana Zziadost’
ohladom participacie na vyskume s vysvetlenymi ddévodmi a postupom vyskumu.
Po vyjadrenom sthlase s vyskumom jej bol zaslany dotaznik v elektronickej podobe, ktory
bol d’alej preposielany relevantnym zamestnancom, vybranej vzorke. Vyskum sa uskutoénil
v priebehu obdobia od 8. marca 2021 do 14. marca 2021. Na vyplnenie dotaznika

vytvoren¢ho v Google Forms je spravidla mozné pouzit’ mobilné i pocitacové zariadenia.

Celkovo bolo distribuovanych 316 dotaznikov a na vyskume zucastnilo 258 respondentov.

Z toho vyplyva, ze dotaznikova navratnost’ je 81,65 %.

2.5.1 VSeobecné udaje o ucastnikoch

V prvej Casti dotaznika boli zodpovedané zékladné otazky. Na vyskume sa ztcastnilo spolu
258 pracovnikov, z ktorych bolo 90 muzov a 168 zien. Vek respondentov bol rozdeleny
do Styroch kategorii: 18 — 25 rokov, 26 — 35 rokov, 36 — 45 rokov a 46 a viac rokov. Ako
je mozné vidiet' v grafe ¢. 1 zobrazujucom percentualny podiel veku zamestnancov, najviac
zucastnenych (celkom 121) bolo zo skupiny ,,36 — 45 rokov*, najmenej (len 5 respondentov)

bolo v skupine ,,18 — 25 rokov*.

Vek zamestnancov

121; 47%

93; 36%

5; 2% 39: 15%

m 18-25 rokov  m26-35 rokov  m 36-45 rokov 46 a viac rokov

Graf €. 1: Vek zamestnancov (Zdroj: Vlastné spracovanie)
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Pri otdzke o rodinnom stave bolo zistené, Ze najvacsiu skupinu tvoria zZenati muzi a vydaté
zeny (az 53,5 %, teda 138 zamestnancov), druha najvacsia skupina je tvorena slobodnymi
(30,2 %, 78 zamestnancov), vo vzt'ahu su aktualne 36 zamestnanci (13,6 %) a siedmi uviedli,
Ze su rozvedeni (2,7 %). Pri vzdelani prevlada vysokoskolské vzdelanie II. stupna (53,5 %,
138 zamestnancov) a stredoSkolské s maturitou (36,4 %, 90 zamestnancov). Dvanasti
zamestnanci maju vyStudované gymnazium (4,7 %), tieZ dvanasti maji vysokoskolské

vzdelanie I11. stupnia a dvaja (0,8 %) sa hlasia k vysokoskolskému vzdelaniu I. stupia.

Pocet rokov posobenia v spolo¢nosti

119; 46%

49; 19%

13; 5%
65; 25%
12; 5%

® menej ako 1 rok 1-2roky m2-5rokov ®5-10rokov ®11 a viac rokov

Graf ¢. 2: Pocet rokov v spolo¢nosti (Zdroj: Vlastné spracovanie)

Graf ¢. 2 zobrazuje, Ze najviac zastipenou skupinou v pocte odpracovanych rokov
Vv spolo¢nosti je skupina l'udi pracujucich v danej spolo¢nosti ,,2 — 5 rokov*, do ktorej
sa zaradilo 119 zamestnancov. Treba vSak poznamenat, Zze spolo¢nosti su zamestnanci
lojalni, pretoze nemalé zastipenie ma aj skupina ,,11 a viac odpracovanych rokov*. Skupina
»d — 10 rokov* tvori skoro 20 %, ¢o napoveda otom, Ze spolo¢nost’ sa 0 svojich

zamestnancov stara dobre.

2.5.2 Pracovné prostredie

Do tejto Casti dotaznika bolo zaradenych celkom 16 otdzok tykajicich sa pracovného

prostredia, vzt'ahov a komunikacii na pracovisku.

Vzhl'ad vacsiny kancelarskych priestorov nie je niéim vynimoény, steny st vymalované
neutralnou bielou farbou, k dispozicii si pohodlné kancelarske stolicky. Pobocka

spoloc¢nosti v jej sidle v Bratislave disponuje elegantnymi, funkénymi a modernymi
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priestormi v odtienoch bielej a sivej, do ktorych si zakomponované farby spoloc¢nosti
(modra azItd) adrevené prvky. Vacsina miestnosti na pobockach ma nainsStalovana
klimatizaciu pre zabezpecenie telesnej pohody pracovnikov v letnych ¢i zimnych mesiacoch.
Hluk vyskytujtci sa na pracovisku je spdsobovany zvidcsa z pouzivania beznej kancelarske;j

elektroniky (tlaciarne, telefony, kopirka) (Interiér kancelarie GEFCO, 2018).

Z grafu ¢. 3 vyplyva, Ze spokojnost’ pracovnikov s ich pracovnym prostredim spolo¢nosti
jena velmi vysokej Urovni. 72 zamestnancov je s prostredim vel'mi spokojnych,
175 zamestnancov je relativne spokojnych a 11 zamestnanci vyjadrili svoju nespokojnost’.
Ziadny z opytanych pracovnikov nie je so svojim pracovnym prostredim vel'mi nespokojny

a tento fakt povazujem za vel'mi dobru vizitku spolo¢nosti.

Ako ste spokojny s Vasim pracovnym prostredim?

175
180 (

160

140

120

100 72
80

Pocet pracovnikov

60
40
0

11
20
=y an
vel'mi spokojny skor spokojny skor nespokojny vel'mi
nespokojny

Spokojnost’
Graf ¢. 3: Spokojnost’ s prostredim (Zdroj: Vlastné spracovanie)

Zamestnanci, ktori oznacili odpoved’ ,,skor nespokojny* sa v d’alSej otvorenej otazke
vyjadrili, preco nie st spokojni. I§lo najmé o Utulnost’ pracovného prostredia a klimatizaciu.
V niektorych miestnostiach im chyba koberec, ktory dodéva prijemnejsi pocit. Klimatizacia
Vv jednej kancelarii nefunguje tak, ako by mala.. Medzi odpoved’ami sa objavilo aj to,
ze niektory zo zamestnancov nepovazuje pracovny priestor za postacujuci vzhl'adom
na pocet pracovnikov, ktori v ilom pracuji. Niektoré kancelarie disponuji malym tloznym

priestorom, zle orientovanymi oknami alebo dokonca nemaji denné svetlo.
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Graf ¢. 4 zobrazuje zoskupenie odpovedi 4 podobnych otazok, tykajucich sa vztahov

a komunikécie na pracovisku ako takom.

Ako hodnotite vzt’ahy a komunikaciu medzi kolegami a
medzi pracovnikmi a nadriadenymi?

244 244
250 233 232
200
150
100
>0 25 26
14 14
0 0 0 0

Vztahy medzi Komunikécia Vztahy s Komunikécia s
kolegami medzi kolegami nadriadenymi nadriadenymi

Pocet pracovnikov

Predmet hodnotenia

Pozitivne Neutralne Negativne

Graf ¢. 4: Hodnotenie vzt'ahov a komunikacie (Zdroj: Vlastné spracovanie)

V dotazniku boli otdzky na vztahy a komunikédciu formulované do Styroch oddelenych
otazok, prva sa tykala hodnotenia vzt'ahov medzi kolegami, druhd hodnotenia komunikacie
medzi kolegami, tretia hodnotenia vzt'ahov medzi zamestnancami a nadriadenymi a Stvrta

hodnotenia komunikacie medzi zamestnancami a nadriadenymi.

Pri pohl'ade na graf ¢. 4 je vidiet, ze prevlada zelena farba, teda pozitivne hodnotenie
vo vietkych 4 polozenych otazkach. Ziadny zo ziéastnenych nepovazuje komunikaciu ani
vztahy na pracovisku za negativne. V otvorenej otazke si zamestnanci pochvalovali
pracovné vzt'ahy, vyjadrovali sa iba v pozitivnom smere. Povazuju sa za skvely tim, ktory
sa neustdle podporuje a vzajomne si pomahaju. Vo vzt'ahoch s nadriadenymi tomu tiez
nebolo inak. Pochval'uju si priatel'sky a otvoreny pristup a navyse na pracovisku si tyka
kazdy s kazdym. V spolo¢nosti je mozn¢ otvorene komunikovat’, nadriadeny plne podporuje

svojich zamestnancov, riesia vyskytnuté problémy a konfliktom sa snazia vyhnut.
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Pracovna doba opytanych zamestnancov je prevazne osemhodinova pocas pracovnych dni
(pondelok — piatok). Administrativni zamestnanci spravidla nevykonavaju svoju pracu pocas
dni pracovného pokoja, no prilezitostne sa moze stat, ze pracovnici z ur¢itych oddeleni
pracuju hodinku ¢i dve nad ramec, napriklad pocas sviatku alebo vikendu. Pracovny den
zaéina o 8:00 rano a kon¢i o 16:30. Obedovu prestavku maju zamestnanci v dizke 30 minat
denne, pri¢om jej trvanie je stanovené zakonom.

Graf ¢. 5 zobrazuje prevazujicu spokojnost’ zamestnancoV S rozvrhnutim pracovnej doby,
len 9 zamestnancov je skor nespokojnych. Pracovnii dobu povazujem za dobre zvladnuta

a navrhnuty, ked’Ze sa ziadny z G¢astnikov nevyjadril poslednou moznost'ou — ,,urcite nie*.

Ste spokojny s rozvrhnutim pracovnej doby?

160 144

140
120 105
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Pocet pracovnikov
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S -

urc¢ite ano skor ano skor nie urcite nie

20

Odpoved

Graf &. 5: Spokojnost’ s pracovnou dobou (Zdroj: Vlastné spracovanie)

Graf €. 6 zobrazuje vysledok otdzky ohl'adom dostato¢ného ¢asu na vykon préce. Pri tejto
otazke prevazovali pozitivne odpovede — 93 pracovnikov odpovedalo ,urcite ano“,
139 pracovnikov ,,skor &no*. Objavili sa aj negativne nazory, pricom prvy krat bola vyuzita
posledna negativna odpoved’ a to az u 8 respondentov. Celkom 26 I'udi si mysli, Ze nemaju
dostatocny ¢as na vykondvanie stanovenej prace. Pre zlepSenie tejto situacie je nutné
podrobnejsie zistit’ preco a vyriesit’ situaciu zvySenim vykonu alebo rozdelenim pracovnych

uloh medzi viacerych pracovnikov.
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Graf ¢. 6: Dostatok ¢asu (Zdroj: Vlastné spracovanie)

Z predchadzajucej otdzky Ciastocne vyplyva, Ze niektori pracovnici budu pocitovat’ miernu

zat'az na psychiku, pretoze nemaji dostatok ¢asu na vykon préace. V grafe €. 7 su zobrazené

vysledky o psychickej narocnosti prace zamestnancov, ktoré¢ su prekvapujlice. Za rozhodne

psychicky naro¢nti povazuje svoju pracu az 181 l'udi z opytanych. 48 T'udi sa priklonilo

k odpovedi ,,skor ano*, pravdepodobne prevladaju dni, kedy tomu tak je, ale vyskytuju

sa aj dni bez zat'aze. 29 I'udi nepovazuje svoju pracu za psychicky naro¢nu a ziaden ucastnik

neoznacil odpoved’ ,,urcite nie®.

Mate pocit, Ze je Vasa praca psychicky naro¢na?
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Graf ¢. 7: Psychicky naro¢na praca (Zdroj: Vlastné spracovanie)
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Pre zlepSenie psychického stavu a odreagovanie, pripadne zrelaxovanie pracovnikov
je efektivne vytvorit oddychovii zénu, ktora sa nachadza v dotazniku ako moznost

buduceho poskytovaného benefitu.

Ako uz bolo spominané pri predstaveni spolo¢nosti, jej organiza¢na Struktira je vel'mi
¢lenita, ma mnoho oddeleni a ku kazdému je prideleny jeden nadriadeny, ktory sa dostavuje
na jednotlivé pobocky podl'a potreby. Preto je mozné, ze odpovede zamestnancov z hl'adiska
spatnej vidzby su rozmanité. Spatna vizbu k vykonu prace dostava zo strany nadriadené¢ho
az 239 zamestnancov. Len sedem zamestnancov odpovedalo ,nie” a dvanasti oznacili
odpoved’ ,,skor nie*. Povazujem to ako vel'mi dobry vysledok. Nadriadeni si davaju zalezat’

a vykon zamestnancov im nie je I'ahostajny. Graf ¢. 8 prezentuje tieto vysledky.

Poskytuje Vam nadriadeny spiatnu vizbu k VaSmu

vykonu?

nie ' l7
3 skor nie l l12
>
]
]

skor ano ' lll?
ano ' l122
0 20 40 60 80 100 120 140
Pocet pracovnikov

Graf ¢. 8: Spétna vizba od nadriadeného (Zdroj: Vlastné spracovanie)

Vysledky zgrafu ¢. 8 naznacuju predikciu, Ze zamestnanci pri otazke suvisiacej

s dostacujticou spitnou vizbou od nadriadeného budu odpovedat’ pozitivne.

Jasné zobrazenie odpovedi je v grafe ¢. 9, podla ktorého tridsiati zamestnanci (12 %)
povazuju spatna vdzbu za nedostacujucu. Podl'a predchadzajuceho grafu (graf ¢. 8) siedmi
Z nich ziadnu nedostavaju, dvanasti dostavaju zriedka a d’alSich 11 zamestnancov, ktori
vazbu dostavaju, s lou nie st spokojni. Ostatnym 228 zamestnancom pride tento ,,feedback*

dostacujuci.
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Je pre Vas spitna vizba od nadriadeného
dostacujuca?

228; 88%

30; 12%

ano = nie

Graf ¢. 9: Dostato¢na spitna viizba (Zdroj: Vlastné spracovanie)

Pre zlepsenie komplexnosti managementu v spolo¢nosti by bolo dobré zjednotit’ pravidla
a zlepsit’ tak jeho kvalitu. Je dolezité, aby zamestnanci vedeli, ¢i robia pracu dobre alebo

maju pri svojom vykone nieco zlepsit'.

V grafe ¢. 10 je zobrazena sucasna frekvencia hodnotenia vykonu zamestnancov, pricom
sa najcastejSie (47 %) vyskytovala odpoved’, Ze hodnotenie prebicha jeden krat roc¢ne.
Nepravidelné hodnotenie oznacilo 20 % pracovnikov a $tvrtroéné 5 %. Mesacné hodnotenie

dostava 9 % pracovnikov, priebezné 11 % a polro¢né 8 % pracovnikov.
p p p

Ako ¢asto dochadza k hodnoteniu Vasho pracovného
vykonu zo strany nadriadeného?

122; 47%

20; 8%

24; 9%
51; 20%
28; 11%
13; 5%
= 1x za mesiac = 1x za polrok 1x za rok
= prebieha nepravidelne = 1x za §tvrtrok = priebezne

Graf ¢. 10: Frekvencia hodnotenia vykonu (Zdroj: Vlastné spracovanie)
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Frekvencia hodnotenia je velmi pestra ana pohlad nepdsobi jednotne. Pre zlepSenie
spokojnosti s hodnotenim by bolo potrebné zaviest’ jednozna¢né terminy hodnotenia vykonu

zamestnancov zo strany nadriadeného.

Graf ¢. 11 prezentuje vysledky otazky ,,Ako prebiecha hodnotenie vykonu zo strany
nadriadeného? a zGc¢astneni mali na vyber moznosti formalne, neformdlne a tiez ina

odpoved’, do ktorej mohli vpisovat’ svoje vlastné odpovede.

Ako prebieha hodnotenie?

33; 13%

74;29%
151; 58%

Formalne Neformalne = Formalne i neformalne

Graf ¢. 11: Sposob hodnotenia vykonu (Zdroj: Vlastné spracovanie)

Vicsina zamestnancov (58 %) dostdva hodnotenie od svojho nadriadeného formalne, pricom
sa zadava aj do interného systému. Neformalny priebeh hodnotenia oznacilo 74 pracovnikov
(29 %). Prebicha najcastejsie Ustnou formou. V moznosti otvorenej odpovede sa stretli
nazory, 7e hodnotenie prebiecha formalne i1 neformalne, pricom formalne hodnotenie

prebieha na zac¢iatku roka a neformalne priebezne pocas roka.

Nikto nie je neomylny a urcite sa stane, ze pri vykone prace sa i nechcene dopusti nejakej
chyby. Urcite je dolezity i pohlad nadriadeného na spésobené chyby, preto povazujem
vysledok otazky ohl'adom konzultacie chyb s nadriadenym, ktora je zobrazena v grafe ¢. 12,

za uspokojivy.
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Konzultuje s Vami Vas nadriadeny chyby, ktorych ste
sa dopustili pri vykone Vasej prace?
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Graf ¢. 12: Konzultovanie chyb (Zdroj: Vlastné spracovanie)

Zo vsetkych zucastnenych len 32 T'udi odpovedalo ,,skor nie®, chyby s nimi vo vacsine
pripadov nadriadeny nekonzultuje, ale urcite nezostani bez povSimnutia. Uskutocnené
chyby su konzultované v prevaznej vacsine zamestnancov, teda 226 z nich odpovedalo

kladne na danu otazku.

2.5.3 Benefity a motivacia

Tretia Cast’ dotazniku bola venovand benefitom a motivaénym faktorom. Vysledkom
je zistenie, ktoré benefity st najviac vyzivané, ako ich vnimaji zamestnanci z pohl'adu
motivacie, ¢o by na nich zmenili, ako ich motivuju motivacné stimuly a aké iné benefity

by privitali.

Otazka o vyuzivani benefitov obsahovala 19 poloZiek, ktoré predstavovali su¢asné benefity
poskytované zamestnavatelom, pricom ucastnici oznacili tie polozky, ktoré aj skutocne

vyuzivaju. V tabulke €. 1 st zobrazené vysledky a pocetnost’ jednotlivych benefitov.
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Tabulka ¢. 1: VyuZitie benefitov (Zdroj: Vlastné spracovanie)

ARt ok
Prispevok na stravovanie 234 90,7 %
Prispevok na rekreaciu 183 70,9 %
Roc¢ny/kvartalny bonus 226 87,6 %
Prispevok na dochodkové sporenie 207 80,2 %
Zivotné a irazové poistenie 124 48,1 %
Prispevok na dopravu do zamestnania 209 81,0 %
Odmena pravidelnym darcom krvi 5 19%
Kurzy cudzich jazykov 119 46,1 %
Teambuildingy 205 79,5 %
Sluzobné auto 84 32,6 %
Home Office 202 78,3 %
Darcekové poukazy 244 94,6 %
MultiSport karta 49 19,0 %
Zlavy Datart a Hej.sk 74 28,7 %
Zl'ava na vyzivové doplnky GS 7 2,7%
Zlava na Ticketportal 2 0,8 %
Viano¢ny vecierok 194 75,2 %
Letné Sportové/rodinné hry 91 35,3%
Kurzy na platforme Gefco University 105 40,7 %

Medzi najvyuzivanejSie benefity patri prispevok na stravovanie (90,7 %), ro¢ny/kvartalny
bonus (87,6 %), dar¢ekové poukazy (94,6 %). Daréekové poukazy od spolo¢nosti UpCadhoc
zamestnanci dostavaju niekolko krat za rok, napriklad na Vianoce alebo k narodeninam,
a daju sa vyuzit' v rozli¢nych prevadzkach, ktoré tito znacku prijimaja. Moze ist’ o predajne
s elektronikou, vzdelavanie, krasu alebo zdravie. Prispevok na stravovanie je zamestnancom
poskytovany zo zakona ato vo forme stravnych listkov. Zamestnavatel’ ho hradi v plnej

vyske v hodnote 4 € (Interné dokumenty, 2020).
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K pocetne vyuzivanym benefitom sa zarad’uje prispevok na rekreéaciu (70,9 %), prispevok
na dochodkové sporenie (80,2 %), prispevok na dopravu do zamestnania (81,0 %),
teambuildingy (79,5 %), Home Office (78,3 %), viano¢ny vecierok (75,2 %). Prispevok
narekreaciu je poskytovany vo vyske 55 % opravnenych nédkladov na rekredciu
a v maximalnej sume 275 € na rok. V sucasnej pandemickej situacii je vSak menej
vyhl'addvanym benefitom. Mnoho zamestnancov mysli na svoju buducnost’ a Spolo¢nost’
saim Vv tom snazi pomahat. VSetkym zamestnancom spolo¢nosti po uplynuti skuSobnej
lehoty, ktori sa rozhodnu uzatvorit zmluvu alebo zdokladuju uz existujucu zmluvu
0 déchodkovom doplnkovom sporeni, vznika ndrok na mesacny prispevok zamestnavatela.
Prispevok na dopravu do zamestnania je poskytovany v maximalnej vyske 10 € mesacne
pre zamestnancov, ktori nevyuzivaju firemny automobil na sikromné Ucely. Vyplatenie
daného prispevku je uskutociiované v mzde za aktudlny mesiac. Pre udrzanie dobrych
vztahov napracovisku sa kazdorocne uskutoc¢iiuju teambuildingové akcie, pricom
zamestnavatel’ prispieva na aktivity ro¢ne do vysky 100 € na jedného zamestnanca. Home
Office m6zu zamestnanci vyuzivat po schvaleni priamym nadriadenym a Standardne ide
02dni vtyzdni. V odévodnenych pripadoch, ako je napriklad zdravotny stav alebo

nepriaznivé vplyvy pocasia, moze byt rozsah navyseny (Interné dokumenty, 2020).

Najmenej vyuzivanymi benefitmi su zlava na Ticketportal (0,8 %), zlava na vyzivové
doplnky GS (2,7 %), odmena pravidelnym darcom krvi (1,9 %), MultiSport karta (19,0 %)
a zlavy na internetovych portaloch Datart a Hej.sk (28,7 %). Z vymenovanych benefitov
su prospeSnymi (napriek ich malému vyuzivaniu) MultiSport karta, ktora je poskytovana pre
udrzanie zdravej kondicie, a odmena pravidelnym darcom krvi, ktorou sa zamestnavatel’
snazi podporovat’ svojich zamestnancov v uskuto¢iiovani dobrych skutkov a poméhani
druhym Tud’om. Odmenu v hodnote 30 € ziska zamestnanec, ktory sa rozhodne darovat’
svoju krv 3 krat za rok. Pre drzitel'ov Janskej plakety su pripravené odmeny v roznych
hodnotach podl'a druhu plakety (napr. pri zlatej plakete je to odmena v hodnote 100 €).
V pripade zaujmu o MultiSport kartu ma zamestnanec moZnost’ si ju objednat’, mesacne
platit 27 € amdze ju vyuzivat' vo viac ako 2 400 zariadeniach na Slovensku a v Cesku.
Zl'ava na vyzivové doplnky je poskytovana permanentne vo vyske 30 % na cely sortiment
vyrobcu GS Pharmaceuticals a je pravdepodobne viac vyuzivana pracovnikmi na inych
poziciach (napr. skladnikmi), ktori su pocas vykonu svojej prace viac v pohybe (Interné
dokumenty, 2020).
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V tabulke €. 2 su zobrazené vysledky k otazke, ktora skiimala ako hodnotia pracovnici vplyv
benefitov na ich motivaciu k pracovnému vykonu. Hodnotenie bolo mozné pomocou
prirad’ovania ¢isel, pricom 1 predstavuje ziadny vplyv, 2 je slaby vplyv, 3 priemerny vplyv
a4 znamena silny vplyv na motivaciu. Odpoved'ou mohla byt imoznost ,benefit

nevyuzivam®, avSak pracovnici vyuzili $kalu hodnotenia i ked’ dany benefit nevyuzivaju.

Najvyssi vplyv na motivaciu mé z pohl'adu zamestnancov ro¢ny/kvartalny bonus, pretoze
az 143 zucastnenych pri tomto benefite oznacilo hodnotu 4. Z vysledkov vyplyva, ze va¢Sina
zamestnancov je motivovana peiiaznymi odmenami. Zna¢ny vplyv maju tieZ teambuildingy,
Ktoré su povazované za benefit so silnym a priemernym vplyvom. Tieto akcie su dolezitymi
udalost’ami, pretoze zlepSuju fungovanie na pracovisku. Home Office obdrzal tiez vel'mi
dobré hodnotenie — oznacilo ho az 102 zamestnancov ako silny motivator. Praca z pohodlia
domova bez nutnosti prestivat’ sa do prace dopravnymi prostriedkami moze v 'undoch

vyvolat’ dobré pocity, dokonca aj zvySenie pracovného vykonu.

Priemerny vplyv na motivaciu zamestnanci pocituju pri benefite vo forme daréekovych
poukazov. M6Zu ich vyuzit’ na rozne ucely, ¢i uz relax alebo vzdeldvanie. Do tejto urovne
vplyvu sa zarad’'uju aj benefity Prispevok na dopravu do zamestnania, Kurzy na platforme

spoloc¢nosti ¢i Viano¢ny vecierok.

Ziadny vplyv na motivaciu ma benefit vo forme zliav na vyzivové doplnky, kde az 95 Pudi
onacilo odpoved’ ,,Ziadny vplyv“. Nizky vplyv ma aj zl'ava na portali Ticketportal, ktora
neovplyviiuje motivaciu zamestnancov, ked’ze tento benefit skutoéne vyuziva minimum
pracovnikov. Relativne slaby az ziadny vplyv pocituju zamestnanci i zo Zliav na Datart

a Hej.sk, pretoze nie su vyuziteI'né na pravidelnej baze, ked’Ze ide o obchody s elektronikou.
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Tabul’ka €. 2: Vplyv benefitov na motivaciu k lepSiemu vykonu (Zdroj: Vlastné spracovanie)

Vplyv na motivaciu

Druh benefitu (1-ziadny, 2-slaby, 3-priemerny, 4-silny)

---- nevyuziva

Prispevok na stravovanie

Prispevok na rekreaciu 34 29 78 76 41
Roc¢ny/kvartalny bonus 12 8 81 143 14
Prispevok na déchodkové sporenie 24 28 75 81 50
Zivotné a Girazové poistenie 26 31 72 78 51
Prisp. na dopravu do zamestnania 36 45 90 66 21
Odmena pravidelnym darcom krvi 12 26 41 32 147
Kurzy cudzich jazykov 29 37 48 77 67
Teambuildingy 9 22 62 138 27
Sluzobné auto 18 23 21 92 104
Home Office 15 27 61 102 53
Darcekové poukazy 21 63 104 63 7

MultiSport karta 42 36 24 27 129
Zlavy Datart a Hej.sk 69 34 53 31 71
Zl'ava na vyzivové doplnky GS 78 52 18 15 95
Zl'ava na Ticketportal 67 19 29 16 127
Viano¢ny vecierok 38 53 87 36 44
Letné Sportové/rodinné hry 57 25 73 23 80
Kurzy na platforme Gefco Uni. 50 43 89 10 66

Nasledujtce dve otazky, ktorych vysledky su zobrazené v grafe €. 13 a grafe €. 14, sa tykali

aktualnych benefitov, ktoré maju pracovnici moZnost’ vyuzivat.

Prva otazka sa zaoberala problematikou dostato¢nej informovanosti zamestnancov ohl'adom
poskytovanych benefitov, ktoré spolo¢nost’ pontika. Vysledok je vel'mi priaznivy, pretoze
len péat’ zo vSetkych zucastnenych oznadili odpoved ,,nie“. Zvysnych 253 Tudi povazuje

informovanie 0 zamestnaneckych vyhodach zo strany zamestnavatela za dostato¢né.
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Boli Vam poskytnuté dostato¢né informacie oh’adom
benefitov, ktoré spolo¢nost’ ponuka?

253; 98%

5; 2%

= 4no = nie

Graf ¢. 13: Dostato¢éné informacie o benefitoch (Zdroj: Vlastné spracovanie)

Druhd otdzka bola zamerand na celkovi spokojnost’” ohl'adom vyuZivanych benefitov.
Zucastneni sa mohli vyjadrit’ prostrednictvom Styroch stupfiov spokojnosti, pricom
174 zamestnancov je ,,skor spokojnych* a 78 ,,vel'mi spokojnych®. 6 zamestnancov oznacilo
negativnu odpoved’ ,,skor nespokojny“, ale stale to znamend, Ze spolo¢nost poskytuje

relativne kvalitné benefity.

Ako ste spokojny s poskytovanymi benefitmi?
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Pocet pracovnikov
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Spokojnost’

Graf €. 14: Spokojnost’ s benefitmi (Zdroj: Vlastné spracovanie)
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Tabul’ka ¢. 3 zobrazuje odpoved’ na otdzku tykajliicej sa zdujmu zamestnancov o d’alSie
benefity, ktoré by privitali. Na vyber bolo vybranych 16 rdéznych benefitov, najma
V nepeniaznej forme, ktoré v sicasnosti nie su v spolo€nosti zavedené. Najvacsi Uspech
dosiahol mozny budici benefit, ktory je aktudlne velmi popularny v mnohych
spoloc¢nostiach. Ide o vyhodu sick days, ktora predstavuje platené¢ kratkodobé volno

Vv pripade zdravotnych tazkosti, a hlasovalo za fiu az 77,9 % zucastnenych.

Tabul’ka ¢. 3: Zaujem o iné benefity (Zdroj: Vlastné spracovanie)

B potetnost | potenost
Pohybové cvicenie v kancelarii 75 29,1 %
Fyzioterapeutické poradenstvo 108 41,9 %
Finan¢né poradenstvo 36 14,0 %
Psychologické poradenstvo 51 19,8 %
Vyzivové poradenstvo 47 18,2 %
Pracovné staze v zahranici 66 25,6 %
Odborné konferencie / workshopy 163 63,2 %
Skolka pre deti 44 17,1 %
Firemny detsky tabor 78 30,2 %
Ovocny bar 142 55,0 %
Lekérske vysetrenie 60 23,3%
Poukazy na kultaru 95 36,8 %
Po6zicky od zamestnavatel'a 18 7,0 %
Zvyhodnené vstupy do Aquaparku 42 16,3 %
Sick days 201 77,9 %
Relaxacné zona na pracovisku 158 61,2 %
Sportové turnaje 65 252 %
METRO Karta 1 0,4 %
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Vysoky pocet hlasov ziskali odborné konferencie/workshopy (163; 63,2 %) a ovocny bar
(142; 55,0 %) Ovocny bar predstavuje priestor vo firemnej kuchynke, kde st volne
k dispozicii rozne druhy Cerstvého ovocia, najcastejSie jablka, banany, mandarinky alebo
pomarance. Tiez vysoky pocet hlasov (158; 61,2 %) ziskal benefit vo forme relaxacnej zony
na pracovisku, ktora je poskytovana v inych spolo¢nostiach najmai pre ,,hlavou pracujucich*
zamestnancov, ktori potrebuji po psychickej stranke na chvil'u v praci vypnuat a prist’ na in¢
myslienky. So spominanou vysokou psychickou zatazou je tento benefit veI'mi vhodny

na realizaciu.

Najmensi zaujem vyjadrili zamestnanci o finanéné poradenstvo (14,0 %) a 0 pozicky
od zamestnavatela (7,0 %), ktoré su zamestnancom poskytované za vyhodnejSich
podmienok ako od petazného tustavu. Nizky zaujem je spdsobeny pravdepodobne
vyhovujucou uroviiou vyplacanej mzdy a k nej poskytovanymi bonusmi. Jeden zamestnanec
vyuzil pridanie vlastného nazoru, kde doplnil, Ze by prijal METRO kartu ako benefit

poskytujici zamestnavatel'om. Ide o ¢lenskt kartu umoziujicu nadkup vo velkoobchode.

Graf ¢. 15 zobrazuje odpovede otazky o tom, ¢i su zamestnanci motivovani nepefiaznymi

motivaénymi faktormi k vys$Siemu pracovnému vykonu.

Ste motivovany nepefnaznymi motiva¢nymi faktormi
k vySSiemu pracovnému vykonu?

nie :)6

=
L skor nie ] 90
5
2
s
@)
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Pocet pracovnikov

Graf ¢. 15: Nepeiiazné motivacné faktory (Zdroj: Vlastné spracovanie)
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Vysledok sice nie je uplne jednoznacny, ale vac¢Sina respondentov sa priklanala k odpovedi
,»skOor ano®. 96 zamestnancov neciti dostato¢nii motivaciu z nepeniaznych motivacnych

faktorov.

Vysledky otazky ohl'adom hodnotenia motivacnych stimulov k vys$Siemu pracovnému
vykonu su zobrazené v tabul’ke ¢. 4. Motivacné stimuly zamestnanci hodnotili na skale
pohybujucej sa od 1 do 4, priCom 1 znamenala najmenej motivujuci faktor a 4 predstavovala

najviac motivujuici faktor.

TabuPka ¢. 4: Motivaéné stimuly (Zdroj: Vlastné spracovanie)

Motivacia stimulmi k vySSiemu pracovnému vykonu
(1-najmenej motivujuci faktor, 4-najviac motivujuci

Druh motiva¢ného

stimulu
Pocit istoty prace 0 24 72 162
Pracovné prostredie 0 36 109 113
Kariérny rast 18 42 96 102
Vzdelavanie a rozvoj 6 32 116 104
Pracovny kolektiv 0 28 75 155
Spravanie nadriadené¢ho 3 31 70 154
Spétna vizba 10 54 94 100
Finan¢né ohodnotenie 6 31 87 134
Firemna kultira 25 71 102 60
Pracovna napln 0 11 121 126

Hodnotou 1, teda ako najmenej motivujuci faktor, bolo ozna¢enych malo stimulov, napriklad
kariérny rast, vzdelavanie a rozvoj alebo firemna kultira, pricom boli oznacené i vel'mi
malym poctom l'udi. Za najmotivujlicej$i motivacny stimul je povazovany pocit istoty prace,
ktory oznacilo 162 Tudi za najviac motivujliici a 72 za vel'mi motivujici. Dolezitymi
stimulmi su 1 pracovny kolektiv ¢i spravanie nadriadeného, ktoré dosiahli vel'mi podobné
hodnotenie ako pocit istoty prace. Pracovna napln ¢i pracovné prostredie je taktiez
vyznamnym stimulom, ktory dokaZe ovplyvnit' pracovny vykon zamestnancov. Firemna
kultara, ktort ma GEFCO nastavenu privetivo, povazuji zac¢astneni za vel'mi motivujucu.

Pracovnici maju zavedeny volny neformalny dresscode, nadriadeni a zamestnanci
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si vzajomne tykaju a kazdoro¢ne prebiehaju prieskumy spokojnosti. Finanéné ohodnotenie
patri medzi stimulujuce faktory, napriek tomu, Ze peniaze predstavuji kratkodoby

motivacny faktor podl'a vyjadrenia niektorych respondentov.

Graf ¢. 16 zobrazuje vysledky otdzky o motivacii penaznymi motivacnymi faktormi
Kk vyssiemu pracovnému vykonu, ktoré st odzrkadlenim predchédzajicej otazky. Len
30 pracovnikov oznacilo odpoved ,,skor nie“. Ti si uvedomuju, Ze motivacia zalozena
na peniazoch je kratkodoba a po dlh§om ¢ase uz nie je dostacujuca. Na druhej strane celkom
az 132 T'udi oznacilo odpoved’ ,,skor ano* a 96 odpoved’ ,,ano*. To znaci, Ze nadpriemerna

vacsina je motivovana penaznymi motivacnymi faktormi k vys§iemu pracovnému vykonu.

Ste motivovany penaznymi motivaénymi faktormi k
vySSiemu pracovnému vykonu?

nie 'O

skor nie L—:30

skér 4no . 7 _—4132
mo & ———

0 20 40 60 80 100 120 140

Odpoved’

Pocet pracovnikov

Graf ¢. 16: Pefiazné motiva¢né faktory (Zdroj: Vlastné spracovanie)

Graf ¢. 17 znazoriuje Clenité vysledky otazky, ¢i sa premietne kladné hodnotenie
pracovnikov za ich vykon do mzdy. Toto hodnotenie sa premietne vo forme prileZitostnych
mesacnych alebo kvartalnych bonusov. Najviac 'udi sa vyjadrilo pozitivne. 72 'udi oznacilo
»ano*, 148 l'udi zase ,,skor ano*“. To znamena, ze vac¢sina l'udi pozoruje férové Ciny zo strany
zamestnavatel'a voci ich pracovnému vykonu. Odpoved’ ,,skor nie* bola oznacend 26 I'ud'mi
a ,,nie“ oznacilo 12 T'udi. Medzi pracovnikmi by sa nemali robit’ rozdiely a za kladné

hodnotenie by mal dostat’ odmenu kazdy, je preto nutné toto konanie zjednotit’.
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Premietne sa do VasSej mzdy kladné hodnotenie
za pracovny vykon?
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Graf ¢. 17: Hodnotenie za vykon v mzde (Zdroj: Vlastné spracovanie)

Posledna otazka dotaznikového prieskumu, ktorej vysledky st zobrazené v grafe ¢. 18,
je velmi Spekulativna, ale zaroven aj zaujimava a dava obraz o skuto¢nych pocitoch
zamestnancov z pohl'adu vnimania benefitov v spolo¢nosti. Zamestnanci mali odpovedat’
na otazku, ¢i by boli ochotni odist’ k inému zamestnavatel'ovi pre atraktivnejSie benefity,

ktoré by u neho mali moznost’ vyuZzivat'.

Boli by ste ochotny opustit’ su¢asného zamestnavatel’a
pre atraktivnejSie benefity ponukané konkuren¢nou
spolo¢nost’ou?

196; 76%

37; 14%

19; 8%

mrozhodne 4no W skdr 4no W skor nie rozhodne nie

Graf ¢. 18: Benefity konkurencie (Zdroj: Vlastné spracovanie)
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Vysledok tejto otazky je celkom prekvapivy. Siesti zamestnanci odpovedali ,,rozhodne dno*
a d’alsich 19 by pravdepodobne tiez odislo do inej spolo¢nosti. Na druhej strane az 76 %
opytanych (196 l'udi) by pravdepodobne benefity nevideli ako dovod odchodu zo suc¢asného
zamestnania a 37 respondentov odpovedalo ,,rozhodne nie“. Spolu teda skoro 10 %
zamestnancov by premyslalo o odchode, ak by im konkurencia ponukla atraktivnejsie
benefity. Z tejto otazky vyplyva, ze je velmi dolezité pre spolocnost, aké benefity zvoli

do svojej ponuky a ako su s nimi spokojni jej zamestnanci.

2.6 Zhrnutie analyzy

Analyza sucasného stavu motivacného systému v Spolo¢nosti GEFCO Slovakia bola
uskuto¢nena prostrednictvom online dotaznika, ktory bol rozoslany na pracovné e-maily
administrativnych pracovnikov. Z celkového poctu 258 zacastnenych pracovnikov bola
prevazna vac§ina tvorena zenami (az 65 %), muzov sa zacastnilo presne 90. Najvacsi pocet
zo zucastnenych mé dokoncené vysokoskolské vzdelanie II. stupnia a 90 % zucastnenych

pracuje v spolo¢nosti viac ako 2 roky.

Vo vseobecnosti st zamestnanci, na ktorych sa zameriavala tato analyza, spokojni
S pracovnym prostredim aj S poskytovanymi benefitmi a ich kvalitou. Komunikaciu
| pracovné vzt'ahy na pracovisku vnimaju pozitivne, firemna kultira je nastavena idealne,
¢oje velmi dolezité, pretoze spomedzi motivacnych stimulov najviac ovplyviiuje ich
motivaciu prave pracovné prostredie, pracovny kolektiv a spravanie nadriadeného.
Spolo¢nost’ pontika Sirokt Skalu penaznych i1 nepeniaznych benefitov, ktoré pracovnici radi

vyuZivaju.

Niektori zamestnanci nedostavaji spitnll vizbu od svojho nadriadeného a povazuju ju tak
za nedostato¢nu. Na druhej strane v8ak mnoho zamestnancov uviedlo, ze ,,feedback*
dostavaju, ale nie vsetci z nich ho povazuju za dostato¢ny a nie st s nim spokojni. Tento fakt
predstavuje moznu prilezitost na zlepSenie — zjednotenie poskytovania spétnej vizby
od nadriadenych k pracovnému vykonu zamestnancov. Pracovné prostredie zamestnanci
vnimaji ako uspokojivé. Svoju pracu prevazna vacSina povazuje za vel'mi psychicky
naro¢nu, spdsobuje im stres, Co je aj dosledkom zaujmu o relaxacnu zénu na pracovisku
¢1 vyssi zaujem o zavedenie benefitu vo forme fyzioterapeutického poradenstva. Najvacsi

zaujem z moznych budicich benefitov bol o platené kratkodobé zdravotné vol'no nazyvané
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aj sick days, ktoré sa v sucasnosti povazuje za najziadanejsi benefit. Vysoky pocet hlasov

ziskali aj benefity vo forme ovocného baru a odbornych konferencii/workshopov.

Spolu az 25 Tudi by premyslalo o opusteni zamestnavatela pre atraktivnejSie benefity
ponukané inou konkurenc¢nou spolo¢nost’ou. Nie je to vel'ky pocet, ale je to fakt, pre ktory
sa oplati zmenit zamestnanecké vyhody alebo zamestnancom pontknut zaujimavejSie
zaujimavé a moderné benefity, ktoré zabezpecia lojalitu aktualnych zamestnancov, pripadne

Zlepsia renomé spolocnosti ako zamestnavatel'a na trhu.

Opytani zamestnanci povazuji ro¢né/kvartadlne bonusy ako jednoznacne silny motivator
z hl'adiska vplyvu na motivaciu, priCom 226 z nich sa priznalo, ze tento benefit pravidelne
dostavaju. Medzi benefity so silnym vplyvom na motivaciu tak isto uviedli aj teambuildingy,
moznost’ prace zdomu, vyuZzivanie sluzobného automobilu, prispevok na stravovanie
¢i prispevok na rekreaciu. Naopak nizky az ziadny vplyv na motivaciu opytani pocituju
z0 zamestnaneckych vyhod vo forme zliav — Zl'avy na Datart a Hej.sk, Zl'ava na vyzivové

doplnky GS ¢i Zl'ava na Ticketportal.
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3 VLASTNE NAVRHY RIESENI

Tretia Cast’ prace sa zameriava na navrhy zlepSenia motivaéného systému v spolo¢nosti
GEFCO Slovakia. Navrh zmien ma cielit’ na optimalizadciu motivacného systému, ktory
povedie k zvySeniu pracovnej motivacie a zaroven i Spokojnosti zamestnancov. Pomocou
analyzy uskuto¢nenej v druhej Casti prace, prostrednictvom ktorej boli zistené potrebné data
ako spokojnost’ ¢i motivacia plyntca z benefitov, sa navrhli mozné rieSenia na zlepSenie

situdcie v spoloc¢nosti.

3.1 Sick days

Benefit vo forme sick days predstavuje nadStandardnti a zaroveil tieZ najziadanejSiu
zamestnaneckl vyhodu, ¢o vyplyva aj z uskutocnenej analyzy v tejto diplomovej praci. Sick
days je forma platen¢ho zdravotného vol'na, zamestnanec sa nemusi do prace dostavit’, ale
SVoju nepritomnost’ musi véas oznamit. Naviac na Cerpanie tohto vol'na nie je potrebné
lekarske potvrdenie. V spolo¢nostiach sa najcastejSie poskytuji 3 az 5 dni sick days, ktoré

sa Cerpaju nezavisle na dovolenke, neod¢itavaju sa od nej.

Vyuzitel'ny je v pripade, Ze sa zamestnanec neciti dobre, ¢o by mohlo znizit’ jeho pracovny
vykon, pripadne by chorobu mohol preniest’ aj na svojich kolegov ¢i klientov. V takejto
situdcii pri ndhlych ochoreniach zamestnanci nechcu riesit’ zdravotny nedostatok navstevou
lekara alebo ¢erpanim dovolenky. Dostacujucimi by boli 2 az 3 dni vol'na, poc¢as ktorych
by sa pracovnik snazil vyzdraviet, zrelaxovat' a zregenerovat. Finan¢na stranka je tiez
dolezitym faktorom. Cerpanie sick days neznamena vypadok prijmu v prvych dioch trvania

zdravotnych t'azkosti.

Tento benefit spolo¢nosti poskytuju nad ramec zakona, ale jeho poskytovanie musi byt
ukotvené v internej smernici alebo kolektivnej zmluve. VSeobecné podmienky pouZzivania

tohto benefitu by mali byt
1. Poskytovanie sick days v pocte 3 dni za kalendarny rok.
2. Neprevadzanie neprecerpanych sick days do d’alSieho kalendarneho roka.

3. V dostato¢nom predstihu telefonicky alebo prostrednictvom e-mailu je potrebné

oznamit’ Cerpanie sick days svojmu nadriadenému s jeho odévodnenim.

4. Vyuzivanie benefitu je mozné po Castiach (napr. 1 defi) alebo celkovo.
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5. Zneuzivanie sick days predstavuje poruSenie povinnosti vyplyvajucich z pravnych
predpisov, ktoré mdze byt sankcionované neposkytnutim alebo znizenim mzdového

plnenia (Landwehrmann, 2021).

Néklady na tento druh vyhody su pre zamestnavatel'a nemalé, ale jeho vyhody st prospesné
pre obe strany v zamestnaneckom vztahu. Nehovoriac o0 tom, ze naklady na kratkodobé
platené vol'no su danovo uznatenymi ndkladmi a spolo¢nost’ si nimi méze svoj zaklad dane
znizit. Pre zamestnancov je prijem v podobe tohto benefitu normalnym zdaniteInym
prijmom bez akychkol'vek datiovych vynimiek. Priblizné nédklady na jedného pracovnika,
ktory vyuzije plny benefit sick days, sa odvijaju od priemernej dennej mzdy zamestnancov.

Néklady na tento benefitu su vyc¢islené v tabulke ¢. 5 (Novak, 2021).

TabuPka ¢. 5: Naklady na sick days (Zdroj: Vlastné spracovanie)

Pocet Priemerna Pocet

zamestnancov  denna mzda  sick days Celkovy niklad
1 54,16 € 3 162,48 €
316 54,16 € 3 51 343,68 €

Priblizné naklady na sick days su prepocitané na 316 I'udi, ¢o je presny pocet tych, ktori
pracuji na administrativnych poziciach. Priemerna dennd mzda v tabulke ¢. 5 predstavuje
priemernti mzdu zamestnanca za rok 2020 na Slovensku, ktora je vo vyske 1 133 €, podelenu
0 priemerny pocet pracovnych dni v mesiaci (t.j. 251/12 = 20,92). Suma tohto nékladu
je pomerne vysoka (predstavuje maximalny mozny naklad), ale v sucasnosti predstavuje
vel'mi ziadany benefit, ktorym moze prilakat’ alebo pomdct’ udrzat’ si zamestnancov, a tak
by mohla spolo¢nost’ vysledok poslednej otazky v dotazniku zmenit'. Taktiez nie vSetci
zamestnanci vyuZziju tento benefit ako celok a moZe sa stat’, Ze na konci roka im zostanu
jeden ¢i dva dni, ktoré vSak nebude mozné prevadzat’ podl'a podmienok stanovenych

Vv internej smernici (Senesi, 2021; Matlovicova, 2021).
3.2 Relaxacna zéna

Vysledky dotaznikového prieskumu ukazali, ze vacSina zamestnancov pocituje vysoku
zat'az na psychiku pocas vykonu prace. Nie kazdy dokaze tento stav dobre ovladat’, nie vsetci
I'udia maju rovnaka odolnost’ voc¢i natlaku, preto je vhodné pre zamestnancov vytvorit
utocisko, v ktorom by dokazali na nejaky ¢as vypnut a zabudnuit’ na stres. Relaxa¢na zona

vytvorena priamo na pracovisku predstavuje idedlne rieSenie pre tento typ problému.
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Nehovoriac o0 tom, ze pri skimani mal benefit vo forme relaxacnej zony pomerne dost’
hlasov. Toto miesto je mozn€ vyuzit' aj na iné ucely, napriklad na socializaciu, brainstorming

alebo neformalne stretnutia s klientami.

Vytvorenim priestoru na relaxovanie moéze zamestnavatel’ prispiet’ k zvySenej produktivite
svojich zamestnancov. Budu lepsie zvladat’ stres, citit’ sa sviezejSie, mat’ pozitivnejsi postoj
K rieSeniu problémov alebo mat’ viac napadov. Tento benefit priamo vplyva na oddych,
koncentraciu a pracovny vykon zamestnancov, ¢im je rovno ovplyvnené i dosahovanie
azvySovanie zdanitelnych prijmov zamestnavatela. Zakonnik prace nariad’uje
zamestnavatel'om vytvorit pre svojich pracovnikov také pracovné podmienky, ktoré
Im umoznuju ¢o najlepsi vykon prace, preto je mozné povazovat’ relaxa¢nu zonu za danovo

uznatelny ndklad (Relaxa¢na zéna v praci sa da obhajit’, 2021).

Zo6na oddychu pre zamestnancov byva zariadend réznymi elementami, napriklad sedackou,
kreslami, televiziou, spolo¢enskymi hrami, kniznicou. Jednoducho réznymi varidciami
relaxacnych moznosti, pricom kazdému cloveku vyhovuje nieco iné. Z toho dovodu
povaZzujem za esencidlne poskytnut’ zamestnancom niekol’ko réznych prvkov v tejto zone
na odreagovanie. Zamestnanci spolo¢nosti GEFCO hlasovali v otazke ,,aké iné benefity
by privitali* aj za pohybové cvicenia v kancelarii ¢i Sportové turnaje, ktoré by mohli byt

¢iastocne pokryté tymto jednym komplexnej$im benefitom.

Takéto miesto potrebuje priestor aspoii vo velkosti 20 m?, ktory odporGiéam vytvorit' iba
Vo vacsich pobockach spolo¢nosti, kde pracuje viacero zamestnancov, napriklad v Zavare,
kde by mohol vzniknat’ presunutim nabytku. Do relaxa¢nej zony na pracovisku spolo¢nosti

pre zamestnancov navrhujem zakomponovat’ nasledujtce prvky:
e priestor na oddych pre jednotlivcov vyrieSeny prostrednictvom pohodlnych kresiel,
e fit lopty, ktoré by umoznili pohybové cviky v kancelarskych priestoroch,

e stolny futbal, ktory by uspokojil priaznivcov $portu a mohli by tak uskuto¢niovat’

mensie turnaje na pracovisku,
e sedacie zostavy, ktoré by napomahali vyssej socializécii,

e odkladacie stoliky alebo stoly, pri ktorych mozu zamestnanci vypit kavu alebo

brainstormovat’.
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a zahna farby, ktoré¢ sa hodia do bezného pracovného prostredia. Ide o realizaciu projektu,

ktory bol uskutoéneny v ¢eskej spolo¢nosti v Prahe (CAPEXUS.cz, 2021).

Cena za navrhované oddychové miesto sa moze liSit’ od pripadného dizajnového névrhu,
avsak priblizna cena, ktora sa odvija iba od ktpy zakladnych prvkov, ktoré ma obsahovat’,
st vypisané v tabulke ¢. 6. Vy¢islena suma je stanovena pre realizaciu navrhu na jednom

pracovisku.

TabuPka ¢. 6: Ceny poloZiek v relaxaénej zone (Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a Heureka.sk, 2021)

Polozka Pocet kusov  Cena bez DPH Cena s DPH

Kreslo 4 508,80 € 636,00 €
Fit lopta 2 17,60 € 22,00 €
Stolny futbal 1 191,92 € 239,90 €
Sedacka 2 638,40 € 798,00 €
Stolik 4 320,00 € 400,00 €
Spolu - 1676,72 € 2 095,90 €

Ceny su priblizné, neodvijaji sa od konkrétnych produktov a boli stanovené na zaklade
analyzy cien podobnych produktov ndjdenych na internetovom porovnavaci cien

Heureka.sk. Kreslo by malo spiiat’ kritérium pohodlnosti, pricom by si ¢lovek v iom mal
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vediet' opriet’ aj hlavu, aby mohol kompletne zrelaxovat'. Fit lopty su na trhu rozne.
Najuniverzalnejsia je vSak taka, ktora je z jednej polovice masazna a z druhej takmer hladka,
takZe umozni zamestnancom aj masaz chrbta. Pre ucely oddychu zamestnancov
na pracovisku postacuje stolny futbal, ktory je uréeny na hranie v domécnosti, nie je nutné
obstaravat’ profesionalny, ktory je niekol’ko krat drahsi. Sedacka by mala posluzit’ pre 3 'udi

a stoliky by mali disponovat’ dostato¢nou plochou pre rozprestretie papiera vo vel'kosti A3.

Pre vyuzivanie tohto benefitu, ako pri vSetkych ostatnych, by mali byt dodrziavané
stanovené pravidla, aby sa nestalo, ze pracovnik stravi cely pracovny denn oddychovanim.
Vyuzivanie tohto priestoru by malo byt obmedzené na 30 mintit denne. Tento ¢as si mézu

vybrat’ kedykol'vek pocas dia, kedy potrebuji oddych alebo prist’ na iné myslienky.

3.3 Ovocny bar

Zavedenie ovocného baru na pracovisku predstavuje benefit, ktorym sa zamestnavatel stara
0 zdravie a stravovacie navyky svojich zamestnancov. V suéasnosti su v priestoroch
kuchynky poskytované zakladné veci ako kdva, cukor alebo ¢aj. Poskytované komodity
by sa mohli rozsirit’ o zdrav§ie moznosti v podobe réznych druhov ovocia, ktoré si zvoli

sam zamestnavatel’ alebo 0 ktorom rozhodnu zamestnanci.

Vhodnou sluzbou, ktora by sa starala o dovoz ovocia na miesto pracoviska, je donaska
od spolo¢nosti Svet Bedniciek, ktora ponika mnoho potravin, ¢i uz miso, mlie¢ne vyrobky,
pecivo alebo ovocie a zeleninu. Na svojich strankach pontikaji sezonnu zeleninu a ovocie,
bio zeleninu alebo poctivo vyberané prirodné plody. Okrem toho maji v ponuke aj kvalitné
farmarske potraviny zo slovenskych fariem a salasov. So svojimi dodavate'mi sa osobne
poznaju, pretoze im zélezi na lokalnom trhu a chcll svojim zékaznikom pontknut’ kvalitné
jedla. Ide orodinnt firmu, ktord sa snaZi podnikat’ zodpovedne, trvalo udrZatelne

a ekologicky (Svet Bedniciek, 2021).

SluZzba Ovocie do prace od spomenutej spolocnosti je navrhnuta pre kancelarie a firmy, ktoré
by chceli mat’ zabezpeceny dovoz ovocia alebo zeleniny na pracovisko. Ttto sluzbu vyuZziva
vela znamych slovenskych, ale aj zahrani¢nych spolo¢nosti, a povazuji ju za jeden
z celosvetovo najoblibenejSich zamestnaneckych benefitov. Debnicku je mozné vlozit
do kosika v takom zloZeni, v akom je ponukana, alebo si zdkaznik méze zlozenie debnicky

vyskladat’ na mieru podl'a vlastnych preferencii. Spolo¢nost’” ponuka predom vyskladané
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debnicky, ktoré¢ obsahuji ovocie vhodné na pracovisko, teda nie st vel'mi tecuce alebo

nepotrebuju vel'ka pripravu ku konzumacii (Svet Bedniciek, 2021).

Pre spolocnost’ je vhodné zvolit polozku ,,Office debnicka velka“, ktord sa sklada
Z lokalnych ale 1 prémiovych zahrani€nych ovoci (jablka, banany, hrusky, citrusy, kostkové
ovocie). Neuvadza sa presnd hmotnost’, pretoze sa tieto idaje menia podl'a sezonnej ponuky.
Spravidla v§ak plati, ze v debnicke takejto vel'kosti je 8 — 10 kg ovocia, ¢o predstavuje asi
40 — 45 ks plodov. Cena takejto debnicky sa pohybuje okolo 19,98 € a dorucenie priamo

na miesto pracoviska je zadarmo (Svet Bedniciek, 2021).

Obrazok ¢. 9: Priklad debni¢ky s ovocim (Zdroj: Svet Bedniciek, 2021).

Ovocie je dorucované v stanovené dni, predovsetkym vo Stvrtok pri objednavani cez portal
svetbednic¢iek.sk. Pre zamestnavatel'ov viac vyhovujici formular sa nachddza na stranke
ovociedoprace.sk, v ktorom je potrebné vyplnit kontaktné tudaje, druh dorucovanych
potravin a den, v ktory bude dondSka privezend. Dovoz ovocia je mozné zafixovat
a dostavat’ tak kazdy tyzden nové debnicky s Cerstvym ovocim, netreba teda vytvarat
objednavku znova. Pri zafixovani objedndvky na jeden urcity denl v tyzdni, napriklad
pondelok, by naklady na poskytovanie tohto benefitu na jednu pobocku boli vo vyske
79,92 € namesiac (959,04 € rocne). V pripade uplatnenia tohto benefitu v Styroch
najvacsich pobockach spolo¢nosti, by naklady dosiahli sumu 319,68 € mesacne, ro¢ne tak
spolo¢nost’ zaplati 3 836,16 € za poskytnutie tohto zdravého benefitu (Svet Bedniciek, 2021;
Ovocie do prace, 2021).
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3.4 Hodnotenie vykonu zamestnancov

Spokojni, motivovani a oddani zamestnanci st neocenitel'nou sucastou kazdej spolo¢nosti,
preto je spatna vazba ohl'adom ich vykonu kIi¢ova. Je potrebna k zlepSeniu postupov alebo
napraveniu dopustenych chyb. Priebezné zistovanie sposobu vykonu prace ¢i rozvojového

potencialu zamestnanca su tlohy, ktoré st hodnotenim zabezpecované.

Z dotazniku vyplyva, ze hodnotenie vykonu zamestnancov v spoloc¢nosti nie je jednotné,
dochadza k nemu v réznych frekvencidch a niektori zamestnanci odpovedali, ze spitna
viazbu od nadriadeného ani nedostavaju. Zmena by bola vhodna v zmysle zjednotenia
hodnotenia vykonu zamestnancov, aby sa jednotlivi zamestnanci necitili ukrateni,
nespokojni a mali prehl'ad o tom, ako vykonévaji svoju pracu. Spravidla sa pracovnici chcu

citit’ uzitocni a maji dobry pocit zo svojej prace ak to, ¢o robia, ma zmysel.

Nemalo by sa zabudat’ na urcité pravidla, ktoré by mali byt’ zachované pocas hodnotiaceho
rozhovoru. Ide 0 v§eobecné zasady pre nadriadenych, ktoré st v spolocnosti vyuzivané, ale

je nevyhnutné sa nimi riadit’. Patria medzi ne napriklad:
e vytvorenie pokojnej, priatel'skej atmosféry,
e kladenie otazok otvorene,
e overovanie nejasnych informacii,
e pochvala za dobre vykonanu précu,
e zabezpecCenie obojstrannej komunikacie (nie jednostranny monolog hodnotitel’a),
¢ naznacenie oblasti vyZadujlcej zlepsenie,
e rozhovor ukoncit’ motivacne, pozitivne a povzbudivo (Menovsky, 2021).

V spoloc¢nosti sa vyuZziva formalne 1 neformalne hodnotenie pracovného vykonu, pricom nie
je zjednotené naprie¢ spoloCnostou. Navrhom je zjednotit’ tento systém rozvrhnutim
formalnych hodnoteni na Stvrtroky pre vSetky oddelenia. Priebeh takéhoto rozhovoru by mal
byt formou ,,jeden na jedného®, teda 1 zamestnanec a jeho priamy nadriadeny. Rozoberat’
by sa mohli aj plany zamestnanca, napady na zlepSenie alebo oblasti pre osobny rozvoj.

Neformalne hodnotenia mézu prebichat’ stale nepravidelne, podl'a potreby.
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Postup hodnotenia zamestnancov:

1. Nadriadeny vopred (aspon o tyzden skor ako je termin hodnotenia) informuje svojich
zamestnancov o uskuto¢neni hodnotenia pracovnych vykonov a pripomenie, aké
témy budu na stretnuti preberané. Kazdy zamestnanec tak ziska Sancu dopredu
sa pripravit na mozné otazky. Veduci pracovnik si S kazdym podriadenym urci

datum a C¢as konania stretnutia.

2. Pocas stretnutia sa preberaju stanovené témy a pocas toho si nadriadeny zapisuje
poznamky do svojich formularov, pricom sa moze zamestnanca pytat’ suvisiace
otazky. Na konci stretnutia je priestor vyhradeny na otazky zo strany zamestnanca.

DiZka tohto stretnutia sa moze pohybovat’ medzi 20 — 30 minatami.

3. Podla vysledku hodnotenia vykonu zamestnanca, ktory bude vyjadreny priemerom
hodnotenia jednotlivych aspektov pomocou 4 bodovej stupnice, mu bude vyplatena

odmena vo forme kvartdlneho bonusu vo vyske podl'a dosiahnutého stupiia vykonu
(napr.1-120€;4—-40¢€).

Témy, ktoré by sa mali pocas rozhovoru rozoberat’:
e postoj zamestnanca K praci,
e chyby pocas kvartalu, ktoré (negativne) ovplyvnili vysledky zamestnanca,
e UspesSnost’ dosiahnutia cielov stanovenych pocas minulého obdobia,
e dodrziavanie discipliny a BOZP,
e vzt'ahy a komunikécia na pracovisku,
e navrhy na zlepSenie,
e priestor pre osobny rozvoj,

e ciele pre buduci kvartal.
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Tabulka ¢. 7: Navrh hodnotiaceho formularu (Zdroj: Vlastné spracovanie)

Formular
Oddelenie: Datum:
Meno nadriadeného:
Meno zamestnanca:
o Hodnotenie
1 2 3 4

Postoj zamestnanca k praci

Pozn.:

Dopustené chyby

Pozn.:

Uspesnost’ dosiahnutia
cielov

Pozn.:

Dodrziavanie discipliny,
BOzP

Pozn.:

Vztahy a komunikacia

Pozn.:

Informovanost’

Pozn.:

Osobny rozvoj

Pozn.:

Buduce ciele

Pozn.:

Vysledok hodnotenia vykonu:
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Formular, ktory je navrhnuty v tabulke ¢. 7, je ureny pre nadriadeného, ktory pocas
stretnutia do neho vypliuje hodnotenie zamestnanca. Kazdy aspekt sa ohodnoti na 4 bodovej
stupnici, pricom 1 je najhorsie a 4 je najlepsie. Ku kazdému aspektu je priestor na vpisanie
poznamok pre pripadné pripomenutic daného hodnotenia alebo lepSie rozhodnutie
pri ur¢ovani hodnotiaceho stupia. Na konci formularu je policko pre vysledok hodnotenia
vykonu, ktory vznikne aritmetickym priemerom hodnét. Formuldre sa buda zakladat

pre pripadné kontroly, nezrovnalosti alebo porovnanie minulého hodnotenia vykonu.

Tabulka ¢. 8 zobrazuje casovii naro¢nost hodnotenia vykonu zamestnancov pre
nadriadeného a zamestnanca, celkovy cas sa odvija od poc¢tu zamestnancov na jednotlivych

oddeleniach.

Tabulka & 8: Casova naroénost’ kvartilneho hodnotenia (Zdroj: Vlastné spracovanie)

Cas pripravy  Cas hodnotenia jedného

Postavenie .
na stretnutie zamestnanca

Spolu

Nadriadeny 15 minut 30 minat + 5 mint 50 minut

Zamestnanec 15 minut 30 minut 45 minut

Priblizny cas, ktory nadriadeny stravi pripravou otazok, ich rozSirenim medzi vSetkych
svojich podriadenych a hodnotenim jedného zamestnanca je 50 minut, z ¢oho 5 mintt
ma na pripravu na dalSiecho zamestnanca po skonéeni predchadzajiiceho stretnutia.
Zamestnanec spolo¢nosti Si potrebuje na hodnotiaci rozhovor vyhradit’ asi 45 minut ¢asu,
pri¢om priprava na stretnutie s nadriadenym je individualna a moZe zabrat’ i menej €i viac

ako 15 minut.

Vyska nakladov, ktora je spojena so zavedenim pravidelného Stvrtrocného hodnotenia
pracovného vykonu zamestnancov, sa odvija od vysky kvartdlneho bonusu za dosiahnuty
stupenn vykonu, ktory méze byt az 120 € za jedného zamestnanca. V pripade, ze kazdy
zamestnanec (okrem veducich zamestnancov) dosiahne najlepsie hodnotenie a ziska tak
bonus vo vyske 120 €, spolocnost’ moze ratat’ s maximalnymi ndkladmi vo vyske 34 320 €

za $tvrt'rok na vSetkych administrativnych zamestnancov, teda 137 280 € ro¢ne.
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3.5 Odborné konferencie a workshopy

Vzdelavanie a rozvoj zamestnancov patri medzi dolezité aktivity spolo¢nosti a Z dotazniku
vyplyva, ze pracovnici GEFCO ich povazuju za vel'mi motivujuce stimuly. Vyhodami pre
zamestnavatel'a si jednoznacne zvySenie produktivity a kvality prace ¢i vyssia kvalifikacia
pracovnikov. Zamestnanci vzdelavanim uspokoja svoje potreby sebarozvoja, mézu zlepsit’
svoje schopnosti rieSenia problémov, zvladania stresu alebo komunika¢nych schopnosti.
Zaujimavou formou ako vzdelavat’ a rozvijat I'udi st odborné konferencie alebo workshopy,

ktoré patria medzi obl'ibené benefity.

3.5.1 Konferencie

Pre ziskanie uzito¢nych a novych informdcii zo sveta logistiky, v ktorej spolo¢nost’ pdsobi,
je pre zamestnancov nie len na vedtcich poziciach dolezité zcastiovat’ sa na odbornych
konferenciach. Spolo¢nost ATOZ pravidelne usporadtava velké kongresy, ktoré sa konaja
na Slovensku, ale aj v Ceskej republike. Pre ziskavanie priebeznych informacii a sledovanie
vSetkych noviniek je potrebné sa zaregistrovat’ pre odber newslettera, v ktorom zaujemcovia
dostavaju informacie aj o presune terminov konania kongresov z dovodu kritickej situacie

ohl'adom celosvetovej pandémie (ATOZ Group, 2016).

Kazdoroéne sa uskutoéiujii kongresy SLOVLOG na Slovensku a EASTLOG v Ceskej
republike. V stc¢asnosti sa ich terminy prestivaja a pre rok 2021 este nie je presne stanoveny
program. Konferencia SLOVLOG presuva terminy konania a jej datum je zatial’ nastaveny
na 25. — 26. novembra 2021, pri¢om bude vyuzivat priestory Hotelu DoubleTree by Hilton
Bratislava. Na zaciatku roka bola oznamena hlavna téma 14. rocnika kongresu a je fiou ,,Nas
zakaznik, na§ pan!“. Bude sa rozoberat zmySlanie zdkaznikov, ich ocakavania
od dodavatel'ov aVv com dodavatelia logistickych sluzieb zbyto¢ne zlyhavaju. O tejto
problematike budu rozpravat’ Spickovi re¢nici, ktori su z logistického, ale aj iného priemyslu,

napriklad riaditel’ logistiky spolo¢nosti NOTINO (SLOVLOG, 2021).

Registracia na toto podujatie je zavédzna a pre poskytovatelov logistickych sluzieb (akou
je spolo¢nost’” GEFCO) spoplatnena vstupnym vo vyske 220 €. V cene je tcast’ na prvom
i druhom dni kongresu. Prvy den zahriia inSpirativne prezentacie, popoludnajsie workshopy
a aj neformalny networkingovy vecer, ktory sluzi aj na nadviazanie novych obchodnych
kontaktov. Pocas druhého dna je mozné vidiet’ logistiku v praxi pri prehliadkach $pickovych

skladov a vyrobnych zariadeni v okoli kongresového arealu (SLOVLOG, 2021).
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Obrazok ¢. 10: Kongres SLOVLOG 2019 (Zdroj: SLOVLOG, 2021)

Spolo¢nost” vyberie dvoch zaujemcov o takyto kongres a umozni im dozvediet' sa nieco
nové, nadviazat’ kontakty s novymi I'ud’'mi, pricom sa zi¢astnia minimalne na celom prvom
dni planovaného kongresu. Ide o kazdorocne opakujuci sa kongres, takze Sancu zacastnit’
sa na nom moze dostat’ kazdy. Naklady na tento druh benefitu budi vo vyske 440 € rocne,

ak sa na kongrese zicCastnia vZdy dvaja zamestnanci.

3.5.2 Workshop

Vzdeldvanie formou workshopu je hravd a G€innd forma interného vzdeldvania
zamestnancov, ktord umoznuje ucastnikom ziskat okrem znalosti aj potrebné zrucnosti,
ktoré st nevyhnutné pre uspech v praxi. Je to efektivny néstroj pre riesenie logistickych uloh

a zadani z dlhodobej perspektivy (Logistickd akademia, 2021).

Workshop na mieru ponuka spolo¢nost’ Logisticka akademie so sidlom v Ostrave, ktora
svoje sluzby poskytuje aj na Slovensku. Cena takejto akcie zavisi od rozsahu a poctu

ucastnikov. Pri vyskladani workshopu na mieru je zauzivany osved¢eny postup:
e Uvodné rokovania, konzultdcia rieSenej logistickej tllohy,
e skrateny logisticky audit,
e zostavenie programu (obsahuje aj realizané fazy rieSenia),
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e prevedenie skuSobného workshopu, pripadna modifikacia,
e uskutocnenie naplanovaného workshopu,

e vyhodnotenie vysledkov a nastavenie procesu pre d’alSie zlepSovanie (Logisticka
akademia, 2021).

Na mieru navrhnuty workshop bude prebiehat pravidelne v ramci teambuildingu, ktory
sa bude konat’ kazdoro¢ne. Kazdy teambuilding bude zamerany na inu problematiku, pricom
je mozné vyberat’ zo Sirokej Skaly tém (napriklad zvysenie spol’ahlivosti predpovede dopytu,
colné¢ riadenie a povinnosti spojené¢ s pohybom tovaru v medzinarodnom obchode,

distribtcia a skladovanie).

Pre plynuly priebeh bez akychkol'vek problémov je potrebné akciu naplanovat’ vratane
rozvrhnutia ¢innosti do jednotlivych ¢asovych okien. Priblizny harmonogram teambuildingu

je navrhnuty v tabulke €. 9.

TabuPka ¢. 9: Program teambuildingu (Zdroj: Vlastné spracovanie)

L Pegamismmbwengy

1. deri
od 18:00 Prijazd ucastnikov
Zoznamenie sa s harmonogramom
Ubytovanie
2. deii
7:00-8:00 Ranajky
8:00-12:00 Workshop na mieru
12:00-13:00 Obed
13:00-16:00 [ahka turistika/vylet
16:00-17:00 Vecera
0d 17:00 Vol'ny program (spolocenské hry, wellness, posedenie)
3. dert
7:00-8:00 Ranajky
8:00-12:00 Workshop na mieru
12:00-13:00 Obed
13:00-14:00 Vyhodnotenie teambuildingu
Od 14:00 Odchod
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Pre zaistenie dostatocnej zabavy a Casu pre workshop je teambuilding rozplanovany na tri
dni. Miesto konania akcie je dolezité z hl'adiska dostupnosti pre vSetkych zaujemcov avsak
mnoho zamestnancov ma moznost vyuzitia sluzobné¢ho auta na dopravenie sa na dané
miesto. Prijemnym prostredim pre skupinové aktivity s moznost'ou turistiky na Slovensku
je nepochybne Orava, ktora pontika mnoho ubytovacich zariadeni. Penzion vhodny pre
takuto akciu poskytujuci i1 kryté vonkajSie posedenie umoziiujuce uskuto¢nenie workshopu
je Slanicky Dvor, ktory sa nachadza v Namestove. V pripade teambuildingu konajaceho
sa 10. — 12. septembra 2021 pre 15 T'udi, ktori by boli ubytovani v suite s 2 spaliami (kazda
Z nich disponuje dvomi samostatnymi 16zkami), by cena ubytovania vyslana 1 079 €. Z toho
vyplyva, ze spoloc¢nost’ by hradila za kazdého zamestnanca 71,93 €, ktoré by poskytla ako
benefit vo forme prispevku na teambuilding, ktory je v sicasnosti vo vyske az do 100 € rocne

na zamestnanca (Slanicky Dvor, Namestovo, 2021).

Cena za workshop na mieru od spolo¢nosti Logistickd akademia sa pohybuje v Sirokych
cenovych rozmedziach, pricom zavisi od poctu ti¢astnikov, od témy a naro¢nosti workshopu.
Priblizna cena workshopu méze byt vo vyske 4 680 €. Celkové naklady na teambuilding

pre 15 zamestnancov su teda 5 759 € (Brozova, osobna komunikacia, 30.4.2021)
3.6 Fyzioterapeutické poradenstvo

Vychéadzajic z analyzy tejto prace by bolo vhodné prestat’ poskytovat zamestnancom
benefit vo forme zl'avy na Ticketportal, ktory umoziuje online i offline nakup vstupeniek
narozne podujatia, ako napriklad koncerty, festivaly alebo vystupenia v divadlach.
Ddévodom je nulovy zdujem o tento benefit, pricom ho opytani zamestnanci ani nepovazuji
za motivacny. Za nevyuzivané benefity si z vysledkov analyzy povazované i Zlavy

na vyzivové doplnky GS, ktoré by boli vhodné odstranit’ z motivacného systému.

Namiesto zruSenych zamestnaneckych vyhod by spolo¢nost’ zaviedla novu, uZito¢nejSiu
vyhodu pre zdravie zamestnancov, ktorou by sa starala o fyzicka stranku pracovnikov.
Kancelarska préaca je vel'mi narocna z pohl'adu nasho tela, jeho drZania ¢i nedostatocného
pohybu. Ako vyplyvalo z uskuto¢nenej analyzy, zna¢ny zaujem zamestnancov bol o benefit
v podobe fyzioterapeutického poradenstva. Ide o formu rehabilitacie, pri Ktorej sa terapeut
snazi diagnostikovat’, liecit’ ¢i preventivne posobit’ na poruchy pohybového systému cloveka
(PROFY, 2021).
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Ak sa Clovek neciti dobre a citi, Ze ho nieCo boli, snazi sa rieSenie hl'adat’ na internete,
pripadne cvici podla videi, ktoré zarucuju uvolnenie bolesti. Tato samostatna pomoc vSak
nedokéaze odhalit’ cely rozsah a mozné dosledky problému. Dokonca sa im ich zdravotny
stav moze zhorsit’ a pocitovanu bolest’ za¢nu tlmit’ liekmi, ¢im zacinaju vznikat’ chronické

zapaly alebo ochorenia (PROFY, 2021).

Pre zdravie svojich zamestnancov, udrZanie ich fyzickej kondicie, na tlavu od bolesti alebo
vyplavenie stresu, ktory je vyvolany psychicky naro€nou pracou, je vhodné zaviest’ benefit
vo forme konzultacii s fyzioterapeutom. Terapie spravidla prebichaji na klinikach
S potrebnymi nastrojmi, pripadne sa da s terapeutickou spolo¢nostou dohodnut, aby
fyzioterapeut priSiel priamo do priestorov spolocnosti. Ceny ukonov vykonanych

v priestoroch kliniky st prehl'adne vypisané v nasledujticej tabul’ke (PROFY, 2021).

Tabulka €. 10: Cena fyzioterapeutického poradenstva
(Zdroj: Vlastné spracovanie podla PROFY, 2021)

Ukon DiZka trvania Cena
Konzultacia s fyzioterapeutom 10 minut 10 €

Diagnostika fyzioterapeutom 20 — 50 minut 40 €

V rézii zamestnavatela bude hradenie plnej sumy za konzulticiu a tiez diagnostiku
odbornikom, pricom kazdy zamestnanec bude mat’ moznost’ vyuzit’ tento benefit 2 krat
ro¢ne. Vzniknuté naklady ma spolo¢nost’ moznost’ hradit’ z povinne vytvaraného socialneho

fondu (AMBIO, 2021).

Najvhodnej§im sposobom poskytovania tejto vyhody je formou poukazok, ktoré
by zamestnanci dostavali vo vianoénych bali¢koch a ich platnost’” by bola nastavena
na 12 mesiacov, resp. do konca nasledujuceho kalendarneho roka. Kazdy zamestnanec teda
dostane 2 kusy poukazok, ktoré budii mdct’ byt vyuzité na jednu fyzioterapeutickt
konzultaciu a jednu diagnostiku fyzioterapeutom v ramci roka. Poukazky nebudu viazané
na meno a presny termin s fyzioterapeutom si zamestnanec dohodne sam, podrl'a toho, ako
mu to vyhovuje alebo kedy danu sluzbu potrebuje. Celkové naklady na poskytnutie tohto
benefitu sa pohybuji vo vyske 15 800 € rocne.
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3.7 Financ¢né a Casové zat’azenie navrhov

Vsetky uvedené ndvrhy na zmenu st spété s uréitymi nakladmi, ktoré bude musiet
spoloc¢nost’ niest’ v pripade ich realizacie. Celkova suma ndkladov ako aj Casové zat'azenie
je zobrazené v tabulke ¢. 11. Naklady na relaxacnti zonu st jediné, ktoré nie je potrebné
hradit’ opakovane, ostatné naklady vznikaji kazdorocne. V pripade benefitu sick days
a hodnotenia vykonu zamestnancov ide o maximalnu moznu sumu nakladov, ktora moze

vzniknat' (napr. pri vyuziti vSetkych sick days vSetkymi zamestnancami).

Tabulka ¢. 11: Finan¢né a ¢asové zat’aZenie (Zdroj: Vlastné spracovanie)

Navrhovana zmena f;g:;f;i Frekvencia Zg,aas ioe‘llléie
Sick days 51 343,68 € ro¢ne september 2021
Relaxacna zona 2 095,90 € jednorazovo januar 2022
Ovocny bar 3 836,16 € rocne jul 2021
Hodnotenie vykonu 137 280,00 € roéne januar 2022
Odborné konferencie 440,00 € rocne november 2021
Odborné workshopy 5 759,00 € ro¢ne september 2021
Fyzioterapeut. poradenstvo 15 800,00 € ro¢ne december 2021

Stlpec ,,Casové zat'azenie™ zobrazuje obdobie, v ktorom by mohli byt’ navrhované zmeny
zaradené do motiva¢ného systému spolocnosti. Vacsinu z nich je mozné zacat’ poskytovat’

uz v roku 2021.

Predpokladany zaciatok poskytovania sick days je v septembri 2021. Spolo¢nost’ musi
vypracovat podmienky vyuZivania ainé potrebné zalezitosti ohl'adom navrhovaného
benefitu do vnutropodnikovych smernic, ¢o moze trvat’ niekol’ko tyzdnov. Pri relaxacne;j
zone je potrebné premysliet’, ¢i chce spolo¢nost’ investovat’ aj do navrhov dizajnérov, preto
je naplanovana jej realizacia na januar 2022. Toto obdobie bude zaciatkom i pre zavedenie
pravidelného stvrtro¢ného hodnotenia pracovného vykonu zamestnancov, aby sa hodnotenie
zac¢inalo od 1. stvrtroka v roku. Ovocny bar na pracovisku je mozné zriadit’ bez akejkol'vek
pripravy, pretoze ovocné debnicky budu doruCované na Cas stanoveny zamestnavatel'om

v online formulari. Z toho dévodu je mozné ho zaradit’ medzi benefity spolo¢nosti uz v juli
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roka 2021. Odborna konferencia vtomto roku je naplanovana na november, preto
je aj pociatocnym obdobim benefitu. Na tuto akciu je potrebné zakupit uz len vstupenky
pre vybranych zamestnancov. Novembrovy datum konania akcie je ur¢eny vynimocne kvoli
pandemickej situacii, d’alSie roky bude prebiehat’ pravdepodobne v iny mesiac. Odborné
workshopy, ktoré si navrhnuté na zamestnancami oblibené teambuildingy, sa moézu
kazdorocne konat’ v septembri, kedy vybrané ubytovacie zariadenie bude mat’ viac vol'nych
kapacit ako v lete. Vtom c¢ase by uz mohol byt zostaveny workshop na mieru.
Fyzioterapeutické poradenstvo bude zamestnancom poskytované ako benefit vo forme
poukézok a je casovo naplanovany na december 2021, takze zamestnavatel’ ho méze darovat’

vo viano¢nych balickoch.

Spolo¢nost GEFCO ako nadnarodna spoloc¢nost” disponuje dostatoénymi finanénymi
prostriedkami na realizaciu vSetkych uvedenych navrhov, ¢o potvrdzuje istav polozky
bankové Uty vo vystavenej stivahe. NevyuZité peniaze na bankovom Ucte nevytvaraju

Ziadnu pridana hodnotu, preto je vhodnejsie ich vyuzit' (Finstat.sk, 2021).
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ZAVER

Hlavnym cielom diplomovej prace bolo navrhnut zmeny, ktoré budu viest’ k zvyseniu
motivacie a spokojnosti zamestnancov spolocnosti GEFCO. Navrhnuté zmeny sa tykaji
motivacného systému zameraného na administrativnych pracovnikov vybranej spoloc¢nosti,

ktory bol v praci analyzovany prostrednictvom niekol'kych metdd.

V stcasnosti poskytované zamestnanecké benefity boli zistované obsahovou analyzou
internych dokumentov a osobnym rozhovorom s pracovnickou persondlneho oddelenia.
Dotaznikovou metodou boli zistované najmi nazory a postoje zamestnancov ohladom
aktudlneho motiva¢ného systému. Dotaznik bol rozosielany pracovnickou personalneho
oddelenia na pracovné e-maily zamestnancov a bol rozdeleny na tri ¢asti: ¢ast’ so socio-
demografickymi otdzkami, Cast o pracovnom prostredi a Cast’ suvisiaca s benefitmi.

Dotaznik obsahoval celkovo 33 otazok a na prieskume sa zacastnilo 258 zamestnancov.

Na zaklade vysledkov uskuto¢nenej analyzy bolo navrhnutych niekol’ko zmien, konkrétne
ide 0 zavedenie benefitu sick days, zjednotenie hodnotenia pracovnych vykonov
zamestnancov, vytvorenie relaxacnej zony, umoZznenie vstupu na odborné konferencie
a uskuto¢novanie teambuildingov s odbornymi workshopmi, zavedenie ovocného baru
na pracovisku a poskytovanie fyzioterapeutického poradenstva, ktoré bude nahradzat

benefity navrhnuté na zruSenie pre nizku Groven motivacie a nevyuZzivanie zamestnancami.

Navrh na zavedenie benefitu sick days vyplyva zvysokého zaujmu o tento benefit.
Maximalne naklady na poskytovanie sick days pre 316 zamestnancov na administrativnych
poziciach vratane veducich pracovnikov st 51 343,68 € rocne s predpokladanym zaciatkom

poskytovania v septembri 2021.

Pre znizenie stresu, ktory zamestnanci denne zazivaju, a zlepSenie fyzickej a psychickej
kondicie zamestnancov su navrhnuté dva benefity, konkrétne zriadenie relaxacnej zony
a poskytovanie fyzioterapeutického poradenstva. Naklady na vytvorenie relaxacnej zony
sa pohybuju v cene 2 095,90 € a jej vznik je navrhnuty na januar 2022. Fyzioterapeutické
poradenstvo je navrhované namiesto zamestnancami nevyuZivanych benefitov vo forme
zliav (zl'avy na Ticketportal a na vyZzivové doplnky GS), ktoré sa na zaklade vysledkov
analyzy odportcaju zrusit'. Poradenstvo bude poskytované vo forme poukazov, naplanované
je nadecember 2021 ako sucast’ vianoénych balickov a vyska nakladov na tento benefit

je 15 800 € rocne.
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Cielom ovocného baru v praci je starat’ sa 0 zdravie zamestnancov vo forme cerstvych
vitaminov. Ovocné debni¢ky bude na pracovisko dovazat' externa firma a rocné naklady
na poskytovanie tohto benefitu vyjda spolo¢nost’ 3 836,16 €. Tento benefit sa moze zaradit’
do motiva¢ného systému ihned’, preto je navrhnuty na jul 2021. Zjednotenie hodnotenia
vykonu zamestnancov je v spolo¢nosti potrebné a navrhuje sa uskutoc¢iovat’ ho pravidelne
kazdy Stvrtrok. Podl'a vysledkov hodnotenia vykonov zamestnancov, ktoré nadriadeni zistia
pri osobnom rozhovore, priradia kazdému zo zamestnancov istt vysku bonusu pre zvysenie
motivacie. Z toho dovodu je tdito zmena nakladnd a spolo¢nost’ za fiu zaplati maximalne

137 280 € rocne.

Odborné konferencie a workshopy predstavuju zaujimavi formu vzdelavania zamestnancov.
Workshopy sa budt konat’ pocas teambuildingov, ktoré maji znaény vplyv na motivaciu.
Pojde o kazdoroénu akciu konajtcu sa vzdy v septembri a cena za workshop a teambuilding
spolu vychadza na 5 759 €. Konferencie su tiez kazdoro¢ne konajucou sa akciou, ktorej
zaciatok je nastaveny na november 2021. Vstup na konferenciu je spoplatneny a preto vyska

nakladov pre tento benefit je 440 € za rok.

Verim, Ze navrhy spliiaju stanoveny ciel prace a budu posobit’ na spokojnost’ a motivaciu

zamestnancov spolo¢nosti GEFCO.
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Priloha ¢. 1: Dotaznik

Dobry defi,

volam sa Kristina Harachova a som Studentkou 2. ro¢nika magisterského stidia na Fakulte
podnikatelskej Vysokého uceni technického v Brne. Tento dotaznik sa vzt'ahuje k moje;j
diplomovej praci, ktorej téma je Navrh zmien v motiva¢nom systéme spolo¢nosti. Zameriava

sa na spokojnost’ zamestnancov, motivacné faktory a zamestnanecké benefity.

Ucast’ vo vyskume je uplne anonymna a ziskané tidaje budu vyuzité iba na vyskumné ucely
v zaverecnej praci. Cielom vyskumu je zistit, ktoré benefity st pre zamestnancov najviac
motivujice a najpritazlivejS§ie pre zlepSenie programu zamestnaneckych vyhod

Vv spolo¢nosti a zvysenie spokojnosti zamestnancov.

Vyplnenim nasledujuceho dotaznika vyjadrujete svoj suhlas s ucast'ou na vyskume a tiez

S0 spracovanim ziskanych udajov.
Dakujem za V43 ¢as.
PRVA CAST — ZAKLADNE INFORMACIE
1. Aké je Vase pohlavie?
O Zena C Muz
2. Aky je Vas vek?
018-25 [0O26-35 [36-45 [46aviac
3. Aky je Vas rodinny stav?
L1 Slobodny/a U Vo vztahu O Zenaty/vydata [ Rozvedeny/a
O Vdovec/vdova
4. Aké¢ je Vase najvysSie dosiahnuté vzdelanie?
O] Zakladné [ Stredoskolské bez maturity [ Stredoskolské s maturitou
0 Gymnazium O Vyssie odborné vzdelanie O Vysokosk. vzdelanie I. stupia

O Vysokosk. vzdelanie II. stupnia [ Vysokosk. vzdelanie III. stupna [ Iné:



5. Ako dlho pracujete v spolo¢nosti?
00 Menej ako 1 rok 0 1-2roky O 2 - 5 rokov 0 5 - 10 rokov
0 11 a viac rokov

DRUHA CAST — PRACOVNE PROSTREDIE

6. Ako ste spokojny s VaSim pracovnym prostredim (ergondmia, teplota, vzduch, denné

svetlo, akustika...)?

[0 Velmi spokojny [ Skor spokojny [J Skor nespokojny [ Vel'mi nespokojny
7. Ak ste odpovedali "Skor nespokojny" alebo "Vel'mi nespokojny", uved'te preco.

8. Ako by ste ohodnotili vzt'ahy medzi kolegami?

L1 Pozitivne LI Neutralne L] Negativne

9. Preco ich tak hodnotite?

10. Ako by ste ohodnotili komunikaciu medzi kolegami?

O] Pozitivne [J Neutralne ] Negativne

11. Ako by ste ohodnotili vzt'ahy zamestnancov s nadriadenymi pracovnikmi?

O] Pozitivne [J Neutralne ] Negativne

12. Preco ich tak hodnotite?

13. Ako by ste ohodnotili komunikaciu medzi zamestnancami a nadriadenymi pracovnikmi?
L] Pozitivne LI Neutralne L] Negativne

14. Ste spokojny s rozvrhnutim pracovnej doby (zaciatok pracovnej doby, prestavka...)?

O Urcite ano [ Skor ano O Skor nie [ Urgite nie



15. Méte dostatok ¢asu na vykon Vasej prace?

O] Ur¢ite ano I Skor ano L1 Skor nie LI Urcite nie

16. Mate pocit, ze je Vasa praca psychicky narocna?

O Ur¢ite ano O] Skoér ano [ Skor nie O Urcite nie

17. Poskytuje Vam nadriadeny spétnu viazbu k Vasmu vykonu?

O Ano O Skér 4no O Skér nie O Nie

18. Je pre Vas spitna védzba od nadriaden¢ho dostacujiuca?

O Ano O Nie 0 Neposkytuje

19. Ako ¢asto dochadza k hodnoteniu Vasho pracovného vykonu zo strany nadriadené¢ho?
0] 1x za mesiac O 1x za polrok O 1x zarok [ Prebieha nepravidelne
01 Nikdy O Iné:

20. Ako prebieha hodnotenie?

] Formalne [ Neformalne L1 Iné:

21. Konzultuje s Vami V4§ nadriadeny chyby, ktorych ste sa dopustili pri vykone Vasej

prace?
O Ano O Skér ano O Skor nie O Nie
DRUHA CAST — BENEFITY A MOTIVACIA

22. Ktor¢ z benefitov, ktoré spolo¢nost’ pontka, vyuzivate, resp. vyuzili ste?

L] Prispevok na stravovanie U Kurzy cudzich jazykov
O] Prispevok na rekreaciu [ Teambuildingy

O Ro¢ny/kvartalny bonus O SluZobné auto

O Prispevok na dochodkové sporenie 00 Home Office

O Zivotné a irazové poistenie 0 Daréekové poukazy

O Prispevok na dopravu do zamestnania O MultiSport karta

00 Odmena pravidelnym darcom krvi 0l Zlavy v Datarte a Hej.sk



[0 Zrava na vyzivové doplnky GS L1 Letné $portové/rodinné hry

Pharmaceuticals o
O Kurzy na platforme Gefco University

[] Zrava na Ticketportal
L1 Iné:
[] Viano¢ny vecierok
23. Ako hodnotite vplyv benefitov na motivaciu k vy$$iemu pracovnému vykonu? (1-Ziadny,

2-slaby, 3-priemerny, 4-silny)

Benefit 1 2 3 4 Nevyuzivam

Prispevok na stravovanie

Prispevok na rekreaciu

13. plat

Roény/kvartalny bonus

Prispevok na déchodkové
sporenie

Zivotné a urazové poistenie

Prispevok na dopravu do
zamestnania

Odmena pravidelnym
darcom Krvi

Kurzy cudzich jazykov

Teambuildingy

SluZzobné auto

Home Office

Darcekové poukazy

MultiSport karta

Zlavy v Datarte a Hej.sk

Zlava na vyzivové doplnky
GS Pharmaceuticals

Zlava na Ticketportal

Viano¢ny vecierok

Letné $portové/rodinné hry

Kurzy na platforme Gefco
University

24. Ak¢ iné nefinan¢né benefity by ste privitali?
[1 Pohybové cvicenie v kancelarii [ Fyzioterapeutické poradenstvo

[] Finan¢né poradenstvo LI Psychologické poradenstvo



O Vyzivové poradenstvo O Cestovanie na pracovné staze

[ Odborné konferencie / workshopy O Skolka pre deti zamestnancov

[0 Firemny detsky tabor J Ovocny bar [J Lekarske vySetrenie
[0 Poukazy na kultaru [J P6zi¢ky od zamestnavatel'a

[0 Zvyhodnené vstupy do Aquaparku [J Relaxa¢na zéna na pracovisku

[ Sick days O Sportové turnaje [ Iné:

25. Boli Vam poskytnuté dostatocné informécie ohl'adom benefitov, ktoré spolo¢nost’

ponuka?

O Ano I Nie O Iné:

26. Ako ste spokojny s poskytovanymi benefitmi?

0 Vel'mi spokojny [ Skor spokojny 00 Skoér nespokojny [ Vel'mi nespokojny
27. Ak ste nespokojny, co by ste chceli zmenit'?

28. Ste motivovany nepenaznymi motivaénymi faktormi k vys$Siemu pracovnému vykonu?
O Ano O Skér 4no O Skér nie O Nie

29. Ako vas motivuju nasledujice motivacné stimuly k vy$Siemu pracovnému vykonu? (1-

najmenej motivujuci faktor, 4-najviac motivujuci faktor)

Stimul 1 2 3 4

Pocit istoty prace

Pracovné prostredie

Kariérny rast

Vzdelavanie a rozvoj

Pracovny kolektiv

Spravanie nadriadeného

Spétna vizba

Finan¢né ohodnotenie, odmeny

Firemna kultara (neformalny dress
code, prieskumy spokojnosti)

Pracovné néapln




30. Ste motivovany pefiaznymi motivaénymi faktormi k vySSiemu pracovnému vykonu?
O Ano I Skor ano L1 Skor nie LI Nie

31. Ak ste odpovedali "Skor nie" alebo "Nie", uved'te preco Vas nemotivuju.

32. Premietne sa do Vasej mzdy kladné hodnotenie za pracovny vykon?

O Ano O Skér 4no O Skér nie O Nie

33. Boli by ste ochotny opustit’ sa¢asného zamestnavatel'a pre atraktivnejSie benefity

ponukané konkurencnou spolo¢nostou?

O Rozhodne ano O Skor ano [ Skor nie O Rozhodne nie

VI



