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ABSTRAKT

Tato bakalarska praca sa zameriava na analyzu zamestnancov ako stakeholderov spoloc-
nosti Rademaker Slovakia s.r.o. Praca ma dve zakladné casti, teoreticku a prakticka. Teo-
reticka Cast’ je literarnou reSerSou zameranou na problematiku zamestnancov ako stakehol-

derov podniku.

Prakticka cast’ nadvdzuje na poznatky zhromazdené v Casti teoretickej, obsahuje analyzu
stavajucich zamestnancov a dotaznikové Setrenie zamerané na riadenie vztahov spolo¢nos-
ti so zamestnancami a ich naroky. V zavere prace je vypracované zhrnutie a odporticania,

ktoré by mohli viest’ k zlepSeniu zamestnaneckej politiky spolo¢nosti.

KIliacova slova: spolocenska zodpovednost’ firiem, stakeholder, komunikacia, naroky za-

mestnancov, starostlivost’ o zamesthancov

ABSTRACT

This bachelor’s thesis focuses on the analysis of employees as the stakeholders of Rade-
maker Slovakia, s. r. 0. There are two main parts, the theoretical and the practical one. The
first part contains the research of scientific literature, focused on the topic of employees as

the stakeholders in a company in general.

The practical part is based on the theoretical findings. The practical part analyzes the cur-
rent employees in the company, further, a survey focused on the management of company-
employee relations and employee demands is conducted. The thesis is concluded with a
summary, as well as recommendations given to the company, which could lead to a better

employee policy in the analyzed company.

Keywords: Corporate Social Responsibility, Stakeholder, Communication, Employee De-

mands, Emploee Care
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UvVOD

Spoloc¢enska zodpovednost’ firiem je v sticasnej dobe vel'mi aktudlnou témou. Podnik ma
pri svojej ¢innosti zodpovednost’ nielen voéi vlastnikom, ale musi zohl'adiiovat’ aj iné sub-
jekty, ktoré svojou ¢innost'ou ovplyviiuje. Subjekty, na ktoré podnik vplyva, a naopak oni
maju vplyv na podnik, st oznacované za stakeholderdov. Stakeholderi st jednotlivci alebo
skupiny, ktoré mézu uspech podniku ovplyviovat pozitivnym alebo negativnym spdso-
bom. Medzi najddlezitejSich stakeholderov patria zamestnanci. (Putnova a Seknicka, 2007,

5. 111 -113)

Zamestnanci su pre kazdy podnik jednou z najsilnejSich konkuren¢nych vyhod, st ustred-
nym bodom pri vytvarani produkcie Je preto dolezité venovat im potrebni pozornost,
zaujimat’ sa o ich ndzory a postoje. Spokojnost’” a motivacia zamestnancov ma vplyv na
kvalitu vykonanej prace, produktivitu, ale taktiezZ na pocit spolupatri¢nosti a lojality voci

podniku.

Svoju bakalarsku pracu som sa rozhodla spracovat’ v spolo¢nosti Rademaker Slovakia
s.r.0., pretoze som tam vykonavala svoju odbornu bakaldrsku prax. Vdaka tomu som
obozndmena s prostredim firmy, co mi ul'ah¢ilo vypracovanie tejto prace a taktieZ vytvore-

nie navrhov na zlepSenie zamestnaneckej politiky.

Ciel'om teoretickej Casti bakalarskej prace bude vypracovat’ literarnu reSer§ pojednavajicu
0 problematike zamestnancov ako stakeholderov podniku. Predovsetkym bude zamerana
na naroky, ktoré voci firmam maju a podstatu moci, vd’aka ktorej tieto naroky mozu zis-

kat’.

Po spracovani literarnej reSerSe bude predstavend spolocnost’” Rademaker Slovakia s.r.o0.,
charakterizované jej personalne oddelenie, socialny program, vzdelavanie zamestnancov a
analyza stavajucej zamestnaneckej Struktiry. Nasledovat bude dotaznikové Setrenie zame-
rané¢ na oCakavania a zaujmy zamestnancov. Prostrednictvom tohto Setrenia sa verifikuji

hypotézy tykajice faktorov, ktoré maju vplyv na spokojnost’ zamestnancov.

Na zaver prace uvediem odportcania na zlepSenie zamestnaneckej politiky firmy, ktoré

budu vychadzat’ z analyz a mohli by byt’ pre firmu prinosom do buducnosti.
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. TEORETICKA CAST
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1 SPOLOCENSKA A SOCIALNA ZODPOVEDNOST FIRIEM

Ziadna podnikatel'ska, verejna ani spravna organizacia nie je izolovanym systémom. K
svojej ¢innosti potrebuje spolo¢nost’ rovnako, ako spolo¢nost’ potrebuje ju. To dava pred-
poklad k vzniku a rozvijaniu etickych vztahov. Etika sa stdle vyraznejsie presadzuje do
managementu a nuti manazérov menit’ ich tradiéné postoje a pracovné zvyklosti. Vznikaju
nové metody managementu, pretoze reflektuju dynamicky vyvoj socialnych a ekonomic-
kych vztahov v spolo¢nosti. Medzi tieto nové metddy managementu patri Corporate Social
Responsibility (CSR), ktort prekladame ako spolocenska a socialna zodpovednost’ podni-

ku. (Dytrt et al., 20086, s. 99)

1.1 Definicia pojmu CSR

Spolo¢enska zodpovednost’ podniku sa v podnikovom riadeni stava vel'mi frekventovanym
vyrazom. Je chapand ako zastreSujuci pojem, ktory nema jednotnt definiciu. CSR mdze
byt definovana ako dobrovol'né integréacia socidlnych a ekologickych ohl'adov v sucinnosti
so zainteresovanymi stranami do podnikatel'skych ¢innosti firmy. Ide o proces budovania
dovery roznych zainteresovanych stran vo fungovanie firmy, ktoré nebude sledovat’ len
ekonomické ciele, ale bude prospesné v Sir§ich spoloc¢enskych aspektoch. (Dytrt et al.,
2006, s. 103)

Spoloc¢enska zodpovednost’ je zavizok podnikov prispiet’ k udrzatel'nému hospodarskemu
rozvoju tym, Ze pracuje so zamestnancami, ich rodinami, miestnymi komunitami a spolo¢-
nostou ako celkom s cielom zlepsit’ ich Zivoty sposobom, ktory prospieva podnikaniu

a rozvoju. (Cavett - Goodwin, 2007)

Vyssie spominané definicie, rovnako ako mnoho d’alSich podobnych definicii, sit zdmerne

-----

pre aplikovanie konceptu CSR v praxi. (Petfikova et al., 2008, s. 32)

1.2 KDPucové oblasti CSR

Koncept socidlnej zodpovednosti firiem sa opiera o stratégiu 3P (People, Planet, Profit)
teda l'udia, planéta, zisk, kedy sa firma sustred’'uje okrem ekonomického rastu aj na envi-
ronmentalne a socialne aspekty svojej ¢innosti. Ekonomické oblast’ nie je rozvijana na ukor
ostatnych oblasti spadajucich do spolocenskej zodpovednosti firiem a kratkodoby zisk nie

je hlavnym motivom ¢innosti organizacie. (Petfikova et al., 2008, s. 45)
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Zodpovednost’ firiem je teda orientovana do troch zakladnych oblasti (Petiikova et al.,

2008, . 45):

Oblast’ ekonomicka - Profit (zisk)

Do ekonomickej oblasti patria aktivity podniku ako napriklad transparentnost’ pod-
nikania, odmietanie korupcie, vytvaranie vzt'ahov s akcionarmi, investormi, zakaz-
nikmi a dodavate'mi. Zaroven aj podporovanie zamestnanosti v miestnej lokalite,
ktoré posilituje kipyschopnost’ obyvatel'stva, ¢o sa spédtne odraza na vyvoji trzieb

firmy.
Oblast’ socidlna — People (I'udia)

V socialnej oblasti sa podnik zaujima o svojich zamestnancov, ale aj o prinos do
miestnej komunity, ktorej sa svojim vznikom stava stcastou. Stara sa o zdravie
a bezpe€nost’ zamestnancov, o ich rozvoj a vzdelavanie. Zaroven sa snazi poskyt-
nit’ rozmanitost’ na pracovisku a zaistenie rekvalifikacie prepustenych. Spolocen-
sky zodpovedna firma sa snazi nieCo poskytnut aj okolitej komunite. Zmierfiuje

negativne dopady svojej ¢innosti a podiel’a sa na rieSeni lokalnych problémov.
Oblast’ environmentalna — Planet (planéta)

Podnik sa snaZi o ochranu prirodnych zdrojov a zmenSovanie negativnych dopadov
na zivotné prostredie. Snaha o efektivne vyuzitie energie a ochranu zdrojov, pre-
venciu rizik ekologickych havarii, minimalizovanie odpadu a vyuzivanie recyklacie
pomaha podniku plnit’ legislativne poZiadavky, zniZit' naklady a zlepSit' vzt'ahy
s verejnost'ou, zvysit motivaciu zamestnancov a vernost zdkaznikov. To vSetko

prispieva k dlhodobej stabilite a tspesnosti podniku.

1.3 Dovody prijatia CSR

Moderny pohl'ad na podnikanie reSpektuje a vo vyspelych krajinach sa aj podporuje prija-

tie spolo¢enskej zodpovednosti minimalne z tychto troch dévodov (Putnova a Seknicka,

2007, s. 131 - 132):

1. Ako snahu vyhnut sa vladnym zasahom.

Firmy uz vel'akrat dospeli k nézoru, ze je lepSie stanovit’ si vlastné sebaobmedzenie
a ramec svojho spravania, nez prijat’ autoritativne zamerané regulacie, ktoré su ¢as-

to reakciou na nevhodné spravanie firiem.
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2. Potrebu sebaregulécie biznisu ako odpoved’ na jeho vzrastajucu ekonomicku moc.
Ekonomicka sila vel'kych korporacii so sebou prindsa okrem takmer neobmedzene;j
ekonomickej moci este jeden vyznamny aspekt. Vel'ké firmy st totiz svojim spra-
vanim prikladom pre mensSie subjekty. St zdsadnymi tvorcami a nosite'mi sprava-
nia, ktoré d’alSie firmy napodobniuju.

3. Meni sa vnimanie biznisu zo strany verejnosti.

Rastie poziadavka kontroly a transparentnosti podnikania. Je to sucast’ moderného
zivotného $tylu, ktory kladie doraz na ekologické aj socidlne pristupy k ekonomic-
kym aktivitim. Dnes maji zdkaznici viac ako kedykol'vek predtym moznost’ in-

formovat sa o spoloc¢enskej zodpovednosti firiem.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 15

2 STAKEHOLDERI PODNIKU

Dlhu dobu, najmé v sedemdesiatych a osemdesiatych rokoch 20. storo¢ia bol zastavany
nazor, ktorého hlavnym predstavitel'om bol americky ekoném Milton Friedman, podla
ktorého je hlavnym ¢i dokonca jedinym cielom podniku maximalizécia zisku. Podl’a tejto
tedrie maju manazéri, ako zamestnanci majitel'ov, jedini povinnost, a tou je riadit’ spoloc-
nost’ s cielom maximalizacie zisku. Ostatné zucastnené skupiny su z pohl'adu tohto pristu-

pu druhoradé. (Putnova a Seknicka, 2007, s. 111)

V stcasnosti, ked’ sa zvySuje tlak na spolo¢enskti zodpovednost’ podnikania, je tento pri-
stup povazovany sa prekonany. Podnik pri svojej ¢innosti musi zohl'adiiovat’ aj d’alSie sub-
jekty, ktoré st s vyvojom podniku spojené. Tieto subjekty st stakeholderi podniku. (Put-
nova a Seknicka, 2007, s. 111)

2.1 Pojem stakeholders

Pojem ,,stakeholders* vznikol vznikol na zaciatku 60. rokov, pravdepodobne v roku 1963.
V anglickom jazyku je znamy vyraz ,shareholders®, ktory oznacuje akcionarov. Slovo
,stake* vyjadruje okrem iného aj zaujem na nieCom a ,,stakeholders* je teda skupina tych,
ktori majii zdujem na cinnosti firmy. Vyraz ,stakeholders® mozeme nahradit’ slovnymi
spojeniami zainteresované skupiny alebo participujiice skupiny. (Putnova a Seknicka,
2007, s. 112)

Stakeholderov podniku mdézeme definovat’ ako vSetky skupiny €1 osoby, ktoré ovplyviuja
danu firmu alebo st jednanim tejto firmy sami dotknuti. Inak povedané osoby alebo skupi-
ny osdb, ktoré su dobrovolne alebo nedobrovolne vystavené riziku spojenému s aktivitami

firmy. (Veber, 2004, s. 24)

2.2 Rozdelenie stakeholderov

Docenti Blaha a Dytrt (2003, s. 93) uvadzaju tychto Sest’ stakeholderov: vlastnici, mana-
gement, zamestnanci, dodavatelia, zdkaznici a miestne spolocenstva. Kazda zainteresovana
skupina ma urcité Specifické zaujmy, ktorych priklady su uvedené v nasledujtcej tabul'ke

(Tab.1).
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Tab. 1. Zaujmy stakeholderov (Blaha a Dytrt, 2003, s. 93)

Stakeholderi Opravnené zaujmy '

Vlastnici e Vynosy

e Zhodnotenie vlozeného kapitalu

Management e Zaistenie pravomoci pre rozhodovanie

e Moznost realizicie projektov a zdmerov

Zamestnanci e Socialna istota
e Mzdy a platy

e Zodpovedajuce pracovné zaradenie

Dodavatelia e Platobné podmienky

e Stabilnd moznost predaja

Zakaznici e Nakup kvalitného tovaru a sluzieb

Miestne spolocenstva e Zaistenie pracovnych prilezitosti
e Prinos k rozvoju obyvatel'stva

e Danovy prinos

Blaha a Dytrt (2003, s. 94) uvadzaju, ze manazéri maji Specialnu tlohu, na jednej strane
maju rovnaky zaujem ako zamestnanci, zamestnaneckil zmluvu, no na druhej strane maju
povinnost’ riadit’ produkéntt jednotku. Manazéri a Specialne vrcholovi sa maju starat’
0 zdravie firmy a zladovat’ zaujmy ostatnych zainteresovanych skupin. Je zaujimavé, Ze
v inom rozdeleni, podl'a Luknica (1994, s. 118 — 120) sa medzi stakeholdermi manazéri

vobec nenachadzaju. Pravdepodobne su radeni k skupine zamestnancov.

Lukni¢ (1994, s. 119) rozdel'uje participujuce skupiny na kl'ai¢ové (primarne) a druhotné
(sekundarne). Medzi primarne sa radia zamestnanci, vlastnici/akcionari, zakaznici, dodava-
telia, konkurencia, malo/velkoobchody a veritelia. Do sekundarnych patria miestne spolo-
Censtva, verejni aktivisti, média, obchodné asociacie, zahraniéné vlady, $tat a miestne za-

stupitel’stva a verejnost.

Lukni¢ (1994, s. 118) vo svojej praci pridelil jednotlivym stakeholderom ich podstatu za-

ujmu a podstatu moci. Manazéri musia poznat' zaujmy stakeholderov podniku a zaroven
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ich musia brat’ do ivahy a chréanit’. Kazdy stakeholder je zainteresovany osobitnym spdso-
bom. Vlastnikov najviac zaujima navratnost’ ich investicii, klienti a dodavatelia pozaduju
spravodliva hodnotu pri vymene tovaru a peniazi. Vlada a spolocenské zaujmové skupiny
sa usiluji o ochranu zivotného prostredia, l'udskych prav alebo pomahaju Sir§im zdujmom

spolocnosti.

Dalsim krokom je stanovenie podstaty moci kazdého stakeholdera. Moc v tomto pripade
znamena, ze stakeholderi maji schopnosti vyuzit’ zdroje na uskuto¢nenie ¢innosti alebo na
zabezpecenie Zelanych vysledkov. Stakeholderi su teda schopni uplatiiovat’ svoju moc

a nutit’ tak firmu, aby menila svoje spravanie. (Lukni¢, 1994, s. 119)

Preto musia manazéri poznat’ druh zaujmu a moci , ktoré ma, alebo moze skuto¢ne dosiah-
nut’ kazda participujuca skupina. Ma to zasadny vyznam pre riadenie vzt'ahov so stakehol-

dermi. (Lukni¢, 1994, s. 119)

Tab. 2. Primarni stakeholderi (Lukni¢, 1994, s. 118 — 120)

Podstata zaujmu Podstata moci

Primarni stakeholderi

Zamestnanci Stabilné zamestnanie Moc kolektivneho vyjednavania

V spoloc¢nosti L e v
p Pracovna ¢innost’ ¢i stavka

Spravodliva odmena za pracu Publicita (propagécia)

Zdravé abezpené pracovné

prostredie

Vlastnici, akcio- | Uspokojiva navratnost’ inves- | Hlasovacie a volebné pravo

nari et Kontrola uctovnictva ainych do-
Zvysenie hodnoty akcii kladov

Zakaznici Spravodliva vymena v hodno- | Nakup od konkurencie
te g) kvalite Bojkot firiem
Spol’ahlivé vyrobky

Dodavatelia Pravidelné objednavky Odoprenie dodavky

V¢asné platby za dodavky Dodévky konkurencii
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Podstata zaujmu

Podstata moci

Konkurencia Ziskovost’ Tlak technologickej inovéacie
Vicsi podiel na trhu Tlak nizsich cien
Maloobchod, Ziskanie kvalitného tovaru za | Nakup tovaru od konkurencie
vel'koobchod prijate'né ceny Bojkot firiem
Produkty, ktorym zékaznici
doveruju a cenia si ich
Veritelia Ziskanie platby za p6zicky Zastavenie poziCiek

Inkasovanie dlhov a irokov

Odmietnutie nového uveru

Tab. 3. Sekundarni stakeholderi (Lukni¢, 1994, s. 118 — 120)

Podstata zaujmu

Podstata moci

Sekundarni stakeholderi

Miestne spo-

Zamestnanie miestnych obyvate-

Vydévanie/zrusenie licencii

loéenstva Tov Lobisticky tlak na vladu, aby regu-
Zabezpecenie ochrany zivotného | lovala politiku a postupy firmy pri
prostredia v lokalite vyuzivani pody alebo pri nakladani
Zabezpecenie rozvoja miestnej s odpadom
lokality

AKktivisti ve- | Monitorovanie ¢innosti a politiky | Ziskanie podpory verejnosti zverej-

rejnosti firmy, aby boli  vstlade | nenim problému

S pravnymi a etickymi normami

a aby chranili zaujmy verejnosti

Lobisticky tlak na vladu, aby regu-

lovala €innost’ firmy

Podpora pod-

nikania

Poskytovanie informacii
a vysledky vyskumu, ktoré mézu
orientovat  sa

pomdct’  firme

V meniacom prostredi

Vyuzitie svojich zamestnancov

a zdrojov na pomoc firmam
Pravna/skupinové politickd podpo-

ra, ktoru si firmy nemé6zu dovolit’
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Podstata zaujmu

Podstata moci

Média Informovanie verejnost o otdz- | Informovanie o udalostiach, ktoré
kach tykajucich sa zdravia, blaho- | maju vplyv na verejnost’, osobitne o
bytu, ekonomického postavenia | tych, ktoré maju negativne dosled-
obyvatel'stva Ky

Zahrani¢né Ekonomicky a socialny rozvoj Povolenie na podnikanie

vlady Regulacné opatrenia

Stat a miestne | Zvysenie prijmov prostrednic- | Regulagné opatrenia, licencie

zastupitel'stva | tvom dani Moc povofovat a nepovolovat
Ekonomicky rozvoj priemyselna ¢innost’

Verejnost Ochrana socialnych hodnot Podpora aktivistov

Minimalizacia rizik Tlak na vladu, aby prijala urcité

Prosperita spolo¢nosti opatrenia

Kritiky/chvaly firiem

Vela organizacii robi chybu v komunikacii s komunitou. Poznaju ddlezitost’ zakaznikov,
zamestnancov, dodavatel'ov a vlastnikov, ale ignoruju komunity a média. Alebo sa do sta-
rostlivosti o0 komunitu a dobroc¢innosti zapajaju vlazne. (Freeman, Harrison a Wicks, 2007,
s. 105)

Je dolezité uvedomit’ si, Ze image organizacie zavisi vo vel'kej miere na tom, ¢i je ochotna
komunikovat’ so vietkymi zainteresovanymi stranami a ako. Ulohou komunikacie so sta-
keholdermi je predovsetkym sledovat’ a zjednocovat’ vSetky aktivity organizacie tak, aby
sa spravala a bola vnimand ako zodpovedny obcan, ktory si je vedomy svojho miesta

Vv spolo¢nosti. (Blaha a Dytrt, 2003, s. 94)

Identifiké4cia zainteresovanych skupin a ur€enie miery ich vplyvu st vyznamné z hl'adiska
hodnoty podnikovej stratégie a jej realizacie. Je dolezité uviest, ze konkrétny zoznam zain-
teresovanych skupin sa bude v kazdom podniku 1i8it. TaktieZ ich vyznam bude pre kazdy
podnik odli$ny, vplyv niektorych skupin moze byt’ v konkrétnej situdcii maly, je vSak po-
trebné venovat’ pozornost’ vSetkym. (Blaha a Dytrt, 2003, s. 95)
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2.3 Analyza stakeholderov

Skupiny stakeholderov sa v kazdej firme liSia, rovnako ako sa 1i$i vyznam jednotlivych
participujucich skupin. Spolocenska zodpovednost’ firmy by mala zacat’ prave identifika-

ciou kI'i¢ovych stakeholderov a hl'adanim spdsobu, ako uspokojit’ a zladit’ ich o¢akavania.
(Petiikova et al., 2008, s. 90)

Nastrojom na hodnotenie vplyvu a dblezitosti jednotlivych stakeholderov méze byt matica
stakeholderov. Participujuce skupiny st v nej kategorizované podl'a dvoch ukazovatel'ov:
urovne vplyvu a irovne oCakavania. KIi¢ovych stakeholderov predstavuje skupina, ktora
ma na podnik velky vplyv a zaroven od neho vela ocakava. S tymi by mala firma viest’

dialog predovsetkym a zapojit’ ich do rozhodovania. (Pettikova et al., 2008, s. 91)

Tab. 4. Matica stakeholderov (Petiikova et al., 2008, s. 91)

Uroveii vplyvu

Nizka Vysoka
Uroveit Vysoka Priebezne informovat’ Viest’ dialog
ocakavani Nizka Odpovedat’ na otazky Zaistit’ spokojnost’

Umiestnenie zainteresovanej skupiny v matici stakeholderov méze byt jednym z hladisk,

podla ktorych sa podnik bude spravat’ ku konkrétnym skupinam (Petiikova et al., 2008, s.
90 - 92).

e Nizka uroven vplyvu a nizka Groven o€akavania — podnik len odpoveda na otazky,
ktoré mu stakeholderi kladu.

e Nizka troven vplyvu a vysoka uroven oc¢akavani — spravanie podniku je o nieco ak-
tivnejSie ako v prvom kvadrate. Firma z vlastnej iniciativy pribezne informuje sta-
keholderov.

e Vysoka urovenl vplyvu a nizka troven oCakavani — spolo¢nost’ sa snazi zaistit’ spo-
kojnost’ tymto stakeholderom.

e Vysoka uroven vplyvu a vysoka uroven ocakavani — v tomto kvadrante sa nacha-
dzaji klicovi stakeholderi podniku. Podnik sa k nim sprava aktivne a snazi sa

S nimi viest’ dialog.
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3 ZAMESTNANCI - STAKEHOLDERI PODNIKU

Zamestnanci su jednym zo stakeholderov podnikov. Su na firme zavisli, je pre nich zdro-
jom prijmov, ktoré tvoria zaklad pre uspokojovanie ich potrieb. Zamestnanie je taktiez
miesto, kde travia vel’ku Cast’ dia, ovplyviiuje ich zdravie a vV neposlednom rade ma vplyv
aj na ich sukromie a rodinu. Na druhu stranu dlhodoby tspech firmy zavisi na kvalite za-
mestnancov, ktori firmu riadia, vyrabaju produkty, poskytuju sluzby zédkaznikom ¢i vyko-
navaju dalsie ¢innosti podporujuce dosiahnutie stanovenych cielov. Rovnako ako je za-
mestnanec zavisly na firme, tak je aj firma zavisla na svojich zamestnancoch, respektive na

kazdom jednom z nich. (Petiikova et al., 2008, s. 65)

3.1 PDudska pracovna sila

Existencia a prezivanie l'udi a ¢loveka ako jednotlivca su zabezpecené, popri inych skutoc-
nostiach, ich produktivnou pracou. Za produktivnu pracu treba povazovat’ kazdu taku pra-
covnu aktivitu, pracovny proces ¢i ¢innost’, vysledkom ktorych je produkt — vyrobok alebo

sluzba — vyprodukovany, vymeniteny a spotrebovany prirodzenou cestou. (Porvaznik,
2007, s. 106)

Zmyslom préace ¢loveka popri zabezpecovani vlastnej existencie a preZitia je uspokojovat’
svoje potreby a potreby inych I'udi. Tieto potreby zabezpecuje ¢lovek ucelnym vynaklada-
nim prace, teda tym, Ze pracuje. Praca ako proces jednotlivca - pracovny proces, i celej
spolo¢nosti — spoloCenské pracovné procesy, nachadzaji svoje zvecnenie vo vyrobkoch

a sluzbach. (Porvaznik, 2007, s. 106)

Prevazna vicsina klasifikacii v sucasnej odbornej literattre rozliSuje tieto zdkladné prvky

pracovného procesu (Porvaznik, 2007, s. 106):

e Prirodné zdroje (pdda, energia, vzduch, voda, plyn a pod. — suroviny a material)
e Kapitalové zdroje (stroje, budovy, informacie)
e [udské zdroje (Clovek, pracovna sila)

Clovek Vv pracovnom procese aktivne pOsobi na prirodu, vyuZziva pracovné prostriedky

a tak premiena zdroje prirody na produkty. (Porvaznik, 2007, s. 106)

3.2 Zamestnanecky vzt’ah

Termin zamestnanecky vzt'ah charakterizuje vztahy, ktoré existuji medzi zamestnavatel'mi

a zamestnancami na pracovisku. M6zu mat’ individualny rozmer, ktory sa vzt'ahuje k indi-
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vidualnym zmluvam a ocakavaniam, alebo kolektivny rozmer, ktory sa tyka vztahu medzi
manazérmi a odbormi alebo ¢lenmi spolo¢nych konzultativnych spolo¢nosti ako st podni-

kové rady. (Armstrong, 2003, s. 287)

Vychodiskom zamestnaneckého vztahu je zavdzok zamestnanca, ze bude poskytovat’ za-
mestnavatelovi svoje schopnosti a usilie vymenou za to, ze zamestnavatel' poskytuje za-
mestnancovi plat alebo mzdu. Zo zakona plynu zamestnavatelom aj zamestnancom urcité
prava a povinnosti. Medzi povinnosti zamestnavatel’a patri vyplacanie mzdy, zaistovanie
bezpecnosti pracoviska, pristupovat’ k zamestnancovi v dobrej viere a nerobit’ ni¢, ¢o by
podkopavalo doveru v zamestnanecky vzt'ah. Zamestnanec ma povinnosti, ktoré zahfmaju

poslusnost’, ¢estnost’ a lojalitu. (Armstrong, 2003, s. 289)

Starostlivost’ 0 zamestnancov plni dolezita ulohu na vytvarani a udrziavani dobrého mena
a povesti zamestnavatel'a. Spokojnost’ zamestnancov, vyplyvajuca z kvalitnej a dostato¢ne;j
starostlivosti 0 uspokojenie ich potrieb, je podmienkou pre vytvaranie ziaducich pracov-

nych postojov, s rozvojom lojality a angazovanosti. (Tureckiova, 2009, s. 106)
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4 NAROKY ZAMESTNANCOV

4.1 Odmenovanie zamestnancov

Odmenovanie pracovnikov je jednou z najstarSich a najzavaznejSich personéalnych ¢innosti,
ktora na seba pritahuje mimoriadnu pozornost, ako vedenia organizacii, tak aj pracovni-
kov. V modernom riadeni I'udskych zdrojov neznamena len mzdu alebo plat a iné penazné
odmeny, ktoré poskytuje organizacia pracovnikovi za vykonanl pracu. Zahriiuje taktiez

povysenie, formalne uznanie a zamestnanecké vyhody. (Koubek, 2002, s. 265)

Stale viac je medzi odmeny zarad’ované vzdelavanie poskytované organizaciou. Okrem
vysSie spominanych, viac ¢i menej hmatatenych odmien, ktoré kontroluje a rozhoduje o
nich organizécia (taktiez sa im hovori vonkajSie odmeny), sa stale viac pozornosti venuje
tzv. vnitornym odmendm. Tie suvisia so spokojnost’ou zamestnancov s vykonavanou pra-
cou, s radost'ou, ktort mu praca prinasa, z pocitu uzitocnosti a uspesnosti, z neformalneho
uznania okolia, z postavenia apod. Odmeny tohto druhu kore$pondujt s osobnost'ou pra-

covnika, jeho potrebami, zaujmami, postojmi a hodnotami. (Koubek, 2002, s. 266)

Organizacia ma k dispozicii pomerne Siroku Skdlu moznosti, ako odmenovat’ svojich za-
mestnancov za ich pracu aj za to, Ze st zamestnancami prave tejto organizacie. Odmeny sa
modzu viazat' na povahu vykonavane] prace ajej vyznam, na vykon zamestnanca, jeho
schopnosti ¢i vzacnosti na trhu atd’. Preto je potrebné zaviest’ presné postupy, ktoré urcia,
aké pravidla a nastroje budi pouzité pri odmenovani jednotlivych zamestnancov. Jednou
z kI'ai€ovych otazok je urcenie primeraného, spravodlivého a motivujiceho systému odme-

flovania v organizacii. (Koubek, 2002, s. 266)

411 Mzda

Firma vytvara k odmenovaniu zamestnancov svoj mzdovy systém. Mzdou sa rozumie pe-
nazné plnenie alebo plnenie pefiaznej povahy (naturalna mzda) poskytované zamestnanco-
vi zamestnavatel'om za pracu, a to podl'a jej zlozitosti, zodpovednosti a namahavosti, pod-
'a pracovnych podmienok, pracovnej vykonnosti a dosahovanych pracovnych vysledkov.
Zamestnancom, ktori vykonavaju rovnaku pracu alebo pracu rovnakej hodnoty, a to v po-

mere k rovnakému zamestnavatel'ovi, prinalezi rovnaka mzda. (Synek, 2002, s. 223)
Mzdovy systém vo firmach ocenuje tieto faktory (Synek, 2002, s. 224):

e hodnotu prace,
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e pracovné podmienky,
e pracovné vysledky, pracovné spravanie a vykonnost’,

e trZnu cenu prace.

RozliSujeme zékladné mzdové formy, medzi ktoré patri casova, ukolova, podielova

a zmluvna mzda.

Casova mzda je najpouzivanejsou mzdovou formou, je hodinova, tyzdenna alebo mesacna
suma ktorii zamestnanec dostdva za svoju pracu. Jej vyska je su¢inom priznanej mzdove;j
tarify a skuto¢ne odpracovanej doby. Tuto mzdovu formu je mozné uplatnit’ pri akomkol’-
vek druhu préce, no najcastejSie sa uplatiiuje tam, kde je mnozstvo a kvalita prace tazko
meratel'na, pracovny vykon nie je Gplne pravidelny a zamestnancom ovplyvnitelny. (Ka-

chanakova, Joniakova a Nachtmanova, 2008, s. 176)

Ukolova mzda sa vyuziva, ak je vykonand praca odmenovana v priamej zavislosti od
mnozstva odvedeného vykonu alebo plnenia vykonovych noriem. Ukolova mzda sa preto
oznacuje za najviac stimula¢nl formu mzdy. Je vhodna najmé na odmenovanie vyrobnych

pracovnikov. (Kachanakova, Joniakova a Nachtmanova, 2008, s. 176)

Podielova (provizna) mzda mé vysoky stimulaény G¢inok, pretoze jej vyska je Gplne ale-
bo scasti zavisla od vySky produkcie. Stanovuje sa pomocou proviznej sadzby na jednotku
produkcie a jej uplatnenie je vhodné pri ¢innostiach, ktorych vysledok mozno kvantifiko-
vat’, ovplyvnit’ zamestnancom, ale nie je mozné vypracovat’ presné pracovné postupy ani
sledovat’ vyuzitie pracovnej doby. Efektivna je pri odmenovani v obchodnych ¢innostiach

a sluzbach. (Kachanakova, Joniakova a Nachtmanova, 2008, s. 176)

Zmluvna mzda je dohodnuta mzda za penzum — lohu, ktora sa zamestnanec zaviaze spl-
nit’ pocas urcitého obdobia v dohodnutom mnoZstve a kvalite. Takato dohodu uzatvéra
organizacia so zamestnancom na zaklade znalosti jeho predchadzajtcich vykonov a pra-
covného spravania a zavizuje sa v danom obdobi vyplacat’ zamestnancovi dohodnutt pev-
ni mzdu. Po uplynuti obdobia sa uskutocituje vyhodnotenie dosiahnutych vysledkov, na
zéklade ktorého sa stanovi zmluvnad mzda na nasledujuce obdobie. (Kachanakova, Jonia-

kova a Nachtmanova, 2008, s. 176)

Spravodlivé odmenovanie, chapané ako odovodnené stanovenie mzdy za pracu, patri me-
dzi priciny, ktoré vyznamne ovplyviiuji spokojnost’ zamestnancov s firmou. Zamestnava-

tel' by mal periodicky uskutocnovat’ mzdovy prieskum a na zistené skuto€nosti hl'adat’



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 25

primerané rieSenia. Len tak modze reagovat’ na mzdové naroky zamestnancov. (Synek,

2002, 5. 224)

4.1.2 Zamestnanecké vyhody

Zamestnanecké vyhody su také formy odmien, ktoré organizacia poskytuje zamestnancom
iba za to, ze pre nu pracuji. Na rozdiel od mzdy a platu a inych foriem odmenovania neby-
vaju obvykle viazané na vykon pracovnika. Niekedy sa vSak pri ich poskytovani prihliada
k funkcii, k postaveniu pracovnika, k dobe zamestnania v organizacii a zasluham. Zamest-

naneckych vyhod existuje zna¢né mnozstvo, mozeme ich rozélenit’ do troch skupin (Kou-

bek, 2002, s. 298):

1. Vyhody socidlnej povahy (dochodky poskytované organizaciou, zivotné poistenie
hradené kompletne alebo z Casti organizaciou, pdzicky a ru€enie za po6zicky, jasle
a materské skolky apod.).

2. Vyhody majuce vzt'ah k praci (stravovanie, vyhodnejsi predaj produktov organiza-
cie zamestnancom, vzdeldvanie hradené organizaciou a iné).

3. Vyhody spojené s postavenim v organizacii (prestizne podnikové automobily pre
veducich pracovnikov, bezplatné byvanie, narok na odev a iné naklady reprezenta-

cie organizacie atd’.).

Niektoré zamestnanecké vyhody konzumuji pracovnici povinne, niektoré podla svojho
uvazenia. Na niektoré priplacaji, iné st bezplatné. Ak chce organizacia, aby mali zamest-
nanecké vyhody priaznivy G¢inok na motivaciu pracovnikov a ich spokojnost’, mala by sa
zaujimat’, ktoré vyhody zamestnanci preferuji. PretoZe existuju rozdiely v preferencidch
pracovnikov, spolo¢nosti zacali ponukat’ voliteI'ny systém zamestnaneckych vyhod alebo

ich blokov — kafetéria systém. (Koubek, 2002, s. 298)

Kafetéria systém — Pretoze nie vSetky vyhody st rovnako pritazlivé pre vSetkych zamest-
nancov, zamestnanecké vyhody sa v dneSnej dobe ponukaju systémom voliteI'ného menu.
Spravidla sa tieto vyhody pontkaju v urcitej Struktare podla jednotlivych skupin zamest-
nancov, ale niekedy je jeho konStrukcia takd, ze je stanovené zakladné jadro ponuky pre
vacsinu zamestnancov a K nemu je mozné volit’ si z d’alSej ponuky. (Vojtovic et al., 2008,
s. 163)

Kazdy zamestnanec ma k dispozicii ur¢iti vysku hodnoty tychto pozitkov s podl'a firemne;j

ponuky si sam urcuje Struktiru jej Cerpania, ktort si méze menit’ podla momentalnych
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potrieb. Tento spdsob pdsobi vel'mi motivacne a vedie k vysokej spokojnosti zamestnan-
cov. (Synek, 2002, s. 223)

Vyhody kafetéria systému spocivaju napriklad v (Vojtovic et al., 2008, s. 165):

e moznosti vyberu toho, ¢o zamestnanec povazuje za najzaujimavejSie na zaklade
pridelenej hodnoty,

e absencii potreby kontrolovat’ cerpanie jednotlivych zamestnaneckych vyhod,

e moznosti vyberu, ktory pre zamestnanca znamena vyssiu motivaciu,

e dostupnosti a spravodlivosti systému.
Nevyhodou volite'ného systému je narocnejsia administrativa.

Ponuka sluzieb, ktoré moézu zamestnanci ziskat’ navyse k platu sa opiera o zaklady social-
nej zodpovednosti organizacie voc¢i zamestnancom. Orientacia na tito oblast’ tieZ zlepSuje

povest’ spolo¢nosti ako dobrého zamestnavatel’a. (Vojtovic et al., 2008, s. 165)

4.1.3 Rozvoj a vzdelavanie

,, Vzdeldvanie je citovy, pozndvaci a volovy informacno — komunikacny proces orientovany
na ziskavanie a rozvijanie vlastnosti, vedomosti a zrucnosti cloveka, ktoré ovplyviuju jeho

aktivity, konanie, spravanie sa a preZivanie v prdci a osobnom Zivote.“ (Porvaznik, 1999,

s. 453)

Vzdeladvanie zamestnancov je nevyhnutnostou v kazdej organizacii, malo by byt perma-
nentné a musi zohladilovat’ vSetky aktudlne potreby. Organizéacie zacinaji spajat’ svoju
vykonnost’ a konkurencieschopnost’ s formovanim takého pracovného potencialu, pre ktory
je charakteristickd vysoka troven talentu, vedomosti, zru¢nosti a motivacie. Aktivity za-
merané na formovanie pracovného potencialu zahtiiajii premysleny komplexny a nepretrzi-
ty systém vzdelavania a rozvoja perspektivnych zamestnancov. (Kachandkova, Joniakova a

Nachtmanova, 2008, s. 119)

Efektivnost’ vzdelavania v organizacii je vo velkej miere podmienend vyberom vhodnych
metdd vzdeldvania zamestnancov, ktoré predstavuji prostriedky a spdsoby vyuZivané pri
prenose a osvojovani si vedomosti, zrucnosti, postojov a skusenosti. Metddy vzdeladvania
sa najCastejSie delia (Kachanakova, Joniakova a Nachtmanova, 2008, s. 119; Koubek,
2002, s. 250):
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e Metody vzdelavania na pracovisku pri vykone prace, teda na konkrétnom pracov-
nom mieste, pri vykonavani beznych pracovnych uloh. Patria sem instruktaze, kou-
¢ovanie, mentorovanie, konzultovanie, asistovanie, poverenie ulohou, rotacia prace,
pracovné porady a sebavzdelavanie. Tieto metédy su vhodnejSie pre vzdelavanie
robotnikov.

e Metddy vzdeldvania mimo pracovisko, ¢i uz v organizacii alebo mimo nej, s napr.
prednaska, demonstrovanie, pripadové stadie, workshop, brainstorming, simulacia,
hranie roli, assessment centra, vyucba s vyuzitim techniky (videokonferencie, vzde-
lavanie prostrednictvom pocitaca) atd’. Tieto metddy si vhodné k rozvijaniu pra-

covnych schopnosti riadiacich pracovnikov organizacie alebo $pecialistov.

Vo firemnej praxi sa najcastejSie uplatiuji predovsetkym nasledujuce metoddy (Tureckio-

va, 2004, s. 103 — 104):

e Koucovanie — podstatou je podporit’ rozvoj pracovnika a doviest’ ho k samo-
statnému, respektive kompetentnému vykonu stale zlozitejSich uloh, prebieha
vo forme dlhodobej interakcie medzi ucastnikmi, v priebehu ktorej dochadza
k zdokonal'ovanie koucovaného. Kou¢ vystupuje ako radca, pomocnik alebo
sprievodca programu.

e Mentorovanie — variant individualneho koucovania, mentor vystupuje v tlohe
radcu skusenejSiecho a obvykle starSieho kolegu, ktory napomaha lepsej interak-
cii pracovnika do firmy.

e Asistovanie — skoleny pracovnik je prideleny ako asistent skusenejsicho pra-
covnika, pomdha mu pri plneni pracovnych uloh a u¢i sa od neho pracovné po-
stupy.

e Staze — dlhodobé pracovné pobyty na podobnom pracovisku.

e Rotacie prace — zamestnanec ziskava skusenosti o chode firmy pobytom na
roznych pracovnych miestach.

e Konzultacie — ponuka vztah dvoch (alebo viac) odborne zdatnych jedincov,
ktory spoloc¢ne riesia problém, pripadne radca pomédha klientovi (vac¢Sinou ma-
nazérovi) vyriesit’ situaciu, v ktorej sa jedna o odborny alebo vztahovy prob-

1ém. Na rozdiel od vysSie uvedenych metdd sa jedna o jednorazovi aktivitu.

Vzdelavanie zamestnancov bezprostredne ovplyviiuje nielen vysledky, ispeSnost’ a prospe-

ritu podniku, ale aj spokojnost’ zamestnancov. Aby bol ¢lovek schopny stile vykonavat’
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pracu, musi svoje znalosti a schopnosti neustale rozsirovat’ a prehlbovat’. Cielom vzdela-
vania zamestnancov nie je len uspokojenie potrieb podniku investovanim do l'udi za uce-
lom dosahovania ich lepSicho vykonu. Ciel' vzdelavania je aj vV uspokojovanim potrieb
samostatnych zamestnancov — V persondlnom rozvoji zamestnancov, zvySovani ich spo-
kojnosti a ich konkurencieschopnosti na vnttropodnikovom a vonkajSom trhu prace. Pod-
nikové vzdelavanie sa tak zarad’'uje medzi zamestnanecké vyhody. (Vojtovic et al., 2008,

s. 90)

4.1.4 Pracovné povySenie

Moznost’ pracovného povySenia je dolezitym motivacnym Cinitel'om, musi vSak byt pod-
lozené zasluhami alebo vykonom. Ak zamestnanci vedia, Ze s lepSou kvalitou alebo mnoz-

stvom vykonanej prace maji moznost’ na kariérny postup, bude ich to motivovat’. (Styblo,
1993, s. 174)

Zamestnanci by mali byt oboznameni so svojimi moznostami kariéry v organizacii, za-
mestnavatel’ by im mal poskytnut’ jasnl perspektivu personalneho rozvoja. Nejasna per-
spektiva a nejasnd kariéra vedie Casto schopnych a dynamickych pracovnikov k tomu, ze

Z organizacie odchadzaju. (Koubek, 2002, s. 333)

4.2 Komunikacia

Komunikéciu mozno chéapat’ ako vymenu informacii, v uzZSom vyzname ako poskytovanie
informacii. Najcastejsie sa vSak pouziva ako vyjadrenie aktivnej spolutcasti vSetkych part-

nerov na vytvarani vzajomnej viazby. (Veber, 2004, s. 223)

Komunikaéné procesy v organizacii a medzi organizaciou a jej okolim musia byt normali-
zované a systematicky riadené. Komunikacia s okolim je podl'a Vebera (2004, s. 222) po-

trebna:

e Vzhladom k existencii urcitych pravidiel danych legislativou a taktiez vzhl'adom
k zakladnym potrebam vlastnej Cinnosti je organizacia v ur€itom smere povinna so
svojim okolim komunikovat’. Musi byt" v spojeni s finanénym uradom, s bankovou
sférou, poistoviou, dodavateI'mi, zdkaznikmi a pod. Bez tejto komunikacie nie je
existencia organizacie moznd. Ide o nutnu, nie vSak postacujicu podmienku.

e Ak chce firma v stcasnej dobe nielen existovat, ale mat’ aj Sancu na Gspech, mala

by povinnu cast’ komunikaénych aktivit obohatit’ o dobrovolni nadstavbu. Této
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forma komunikacie byva oznacena ako praca s verejnostou, resp. vztahy s verej-

nost’ou.

Vo vnutri organizacie je potrebné zaistit’ nielen formalne informacné toky medzi kancela-
riami, oddeleniami, diviziami, dcérskymi spolo¢nostami apod., ale umoznit’ a do urditej

miery taktiez riadit’ neformalne stretnutia zamestnancov. (Veber, 2004, s. 218)

Jednou z doélezitych uloh nielen vrcholového manazmentu, ale v podstate vsetkych riadia-
cich zloziek organizacie je zoznamovat’ zamestnancov so stratégiou podniku. Zamestnanci
potrebuju poznat, kam ich podnik smeruje, aké si v dlhodobom horizonte urcil ciele, aka

mieru Ucasti zo strany zamestnancov ocakava. (Slamecka, 2012, s. 147)

Problém tucinnosti komunikécie je zvlast aktudlny vo firmach, ktoré sa restrukturalizuja.
V takych firmach su spravidla predmetom komunikacie iba konkrétne udalosti, mene;j

ciele a hodnoty. (Styblo, 1998, s. 60)

Informovanost’ ma vplyv na motivaciu zamestnanca, na ochotu tvorivo sa zapojit’ do plne-
nia uloh, na uvedomenie si spolunalezitosti s firmou. Ovplyviuje taktiez lojalitu a posobi
na vytvaranie pozitivneho socialneho prostredia na jednotlivych pracoviskach i vo firme
ako celku. Zamestnancov je nutné informovat vcas a otvorene o vSetkych zaleZitostiach
a procesoch, ktoré sa ich tykaji. Tato povinnost’ ndlezi hlavne manazmentu, ktory by mal
vytvorit’ taky systém prenosu informécii, aby umoZznil zamestnancom aktivne sa zapojit’ do

chodu firmy a predisiel vzniku fam a nepravdivych informacii. (Dytrt et al., 2006, s. 156)

Obranou proti skresl'ovaniu a netiplnosti informdcii je spatna vdzba. ManaZér, ktory vyda-
va pokyny by mal taktiez zistovat’, ako st prijimané na nizSich trovniach, ako st pocho-
pené a uskutoctiované v praxi. Z hl'adiska organizacie je mimoriadne doélezitou formou
spitnej vizby hodnotenie vykonu pracovnikov. Nadriadeni vysvetluji podriadenym,
v ¢om sa zhoduju a v ¢om liSia ich predstavy o Uspesnom vykone a 0 pracovnej naplni.

(Bé&lohlavek, 1996, s. 236)

Zamestnanec by mal mat’ moznost’ sa s manazérmi stretnat’ a rieSit’ s nimi to, ¢o ho trapi,
polozit’ mu rézne otazky, ale taktieZ s nim hovorit’ o jeho ndmetoch na skvalitnenie préce.
Takto vedeny dialdg so zamestnancami pdsobi pozitivne na jeho pracovné nasadenie
a Vv pripade potreby ho motivuje Kk zapojeniu aj do Cinnosti, ktoré nema v popise prace.
(Dytrt et al., 2006, s. 156)
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So zamestnancami mdze firma komunikovat’ réznymi formami internej komunikacie (Petr-

tfikova, 2008, s. 94):

e rozhovorom,

e pracovnymi poradami,
e firemnymi ¢asopismi,

e intranetom,

e internetom a e-mailami,

e nastenkami, vystavami v podnikovych priestoroch.

Utinna komunikacia medzi jednotlivymi uroviiami, ako aj oddeleniami firmy prispieva
Kk uspechu podnikatel'skej ¢innosti. Komunikacia ma svoj vyznam vd’aka tomu, ze zamest-
nanec svojim podielom na zvySovani aktivity institcie, v ktorej pracuje, prispieva k zvy-

Sovaniu vlastného blahobytu a vlastnej sebarealizéacie. (Luknic, 1994, s. 113)

4.3 Zapojovanie a participacia zamestnancov

Spolo¢nosti by sa mali snazit’ poskytnit’ zamestnancom priestor na vyjadrenie. To sa da
uskutoc¢nit’ pomocou manaZzmentom iniciovanych a zavedenych procesov v organizicii,
ktoré poskytuji pracovnikom informacie o podnikovych aktivitach, rozhodnutiach a vy-
sledkoch. Mézu taktiez zahfnat’ vSetky procedury, mechanizmy a procesy, zavedené bud’
jednostranne manazmentom alebo so suhlasom odborov, ktoré pracovnikom prostrednic-
tvom odborov alebo inych ich predstavitelov umoziiuju ovplyviiovat’ a podiel’at’ sa na roz-

hodovani o zaleZitostiach, ktoré sa tykaji ich zaujmov. (Armstrong, 2003, s. 805)

Medzi zapojovanim a participaciou zamestnancov existuje rozdiel. Zapojovanie je Vacsi-
nou iniciované manazmentom s cielom zvysit’ informovanost’ pracovnikov a prostrednic-
tvom toho posilnit’ ich oddanost’ k podniku. Pocas procesu zapojovania maju manazéri
tendenciu jednat’ s jednotlivcami, skor ich oslovuji priamo, tvarou v tvar, nez prostrednic-

tvom ich predstavitelov. (Armstrong, 2003, s. 806)

Oproti tomu participacia sa tyka skor kolektivnych procesov, o umoziiuje zamestnancov
vplyvat’ prostrednictvom svojich predstavitelov. Pojem participadcia modze byt rozSireny
o formy finan¢nej participacie, akou je napriklad podiel na zisku ¢i inom hospodarskom

vysledku. (Armstrong, 2003, s. 806)
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Zapojovanie a participacia by mali (Armstrong, 2003, s. 806):

e viest k vytvoreniu oddanosti zamestnancov vo¢i organizacii,

e zvySovat’ uspokojenie pracovnikov plynuce z ich prace,

e umoznit' organizacii zlepSit vykon a produktivitu a zaviest nové metody prace,
ktoré by zodpovedali novym technologiam, orientovanym na mobilizaciu znalosti
a praktickych schopnosti vSetkych jej zamestnancov,

e poskytnat’ vSetkym pracovnikom prilezitost’ ovplyviiovat’ a zapojit’ sa do tych roz-

hodovacich procesov, ktoré by sa mohli dotykat’ ich zaujmu.

4.4 Zdravé a bezpecné pracovné prostredie

Pracovné podmienky vplyvaji na spokojnost’ zamestnancov so svojou pracou, o ma ne-
sporny vplyv na udrzanie zamestnancov. Jednou z najéastejSich pricin vysokej fluktuacie
st nevyhovujuice pracovné podmienky. Organizacie musia dbat’ predovSetkym na fyzikalne
faktory pracovného prostredia, medzi ktoré patri osvetlenie a farebna uprava pracoviska,
hluk a mikroklimatické podmienky. Okrem toho, Ze vplyvaju na celkové pracovné vysled-
ky, maju vplyv na ochranu zdravia a bezpec¢nost’ pri praci. (Kachandkova, Joniakovéa a Na-

chtmanova, 2008, s. 176)

Bezpec¢nost’ a ochrana zdravia pri praci je taky stav pracovnych podmienok, ktory vylucuje
posobenie nebezpecnych a Skodlivych faktorov na zamestnancov. Nevhodné pracovné
podmienky stvisia najmi s nevyhovujicou technickou turoviiou pracovnych zariadeni,
ochrannych zariadeni a osobnych ochrannych pomdcok, so zlym prietorovym usporiada-

nim pracoviska. (Kachaniakova, Joniakova a Nachtmanova, 2008, s. 206 - 207)
Zamestnavatelia st povinni (Koubek, 2002, s. 332):

e Vyhladavat a hodnotit’ rizikd mozného ohrozenia zdravia a bezpecnosti zamest-
nancov, informovat’ o nich zamestnancov a ¢init’ opatrenia k ich ochrane.

e Zabezpecit stroje a zariadenia zodpovedajuce poziadavkdm bezpecnosti prace.

e Udrziavat a zlepSovat’ potrebné ochranné zariadenia.

e Nepripustit, aby zamestnanec vykondval prace, ktorych vykonavanie by nezodpo-
vedalo jeho schopnostiam alebo zdravotnej sposobilosti.

e Zoznamit’ zamestnancov s pravnymi a ostatnymi predpismi k zaisteniu bezpecnosti

prace.
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Zistovat’ a odstraiiovat’ pri¢iny pracovnych urazov a ochoreni z povolania, viest
ich evidenciu a oznamovat’ prislusnym organom.
Nahradzat’ fyzicky namahavé prace a prace v stazenych pracovnych podmienkach

novymi technoldégiami a pracovnymi postupmi.

Zamestnanci si povinni (Koubek, 2002, s. 332):

Dodrziavat’ bezpecnostné predpisy.

Pouzivat’ pri praci osobné ochranné pomocky a ochranné zariadenia.

Zucastiovat’ sa Skoleni a vycvikov, podrobit’ sa skuSkam z bezpe¢nostnych predpi-
sov a lekarskym prehliadkam.

Nepozivat’ alkoholické napoje a navykové latky na pracoviskach, nenastupovat’ pod
ich vplyvom do prace a dodrziavat’ stanoveny zakaz fajcit’.

Oznamovat nedostatky, ktoré by mohli ohrozit bezpecnost’ a zdravie pri praci
a podrla svojich moznosti sa zic¢astnit’ na ich odstraneni.

Podrobit’ sa vySetreniu, ¢i nie st pod vplyvom alkoholu alebo inych navykovych la-

tok.

Okrem fyzikalnych faktorov vplyvaju na vykon zamestnanca aj socidlnopsychologické

faktory prace a pracovného prostredia. Negativne vplyvy prostredia na cloveka sa daju

odstranit’ predovsetkym obohacovanim prace, najmé znizovanim jej monotonnosti, vhod-

nym vyberom a rozmiestilovanim zamestnancov v sulade s ich kvalifikaciou, vlastnostami

I zaujmami, ako aj zlepSovanim interpersonalnych vztahov na pracovisku. (Kachanakova,

Joniakova a Nachtmanova, 2008, s. 206)

Priatel'ské vzt'ahy v priebehu pracovnej ¢innosti i mimo nej, spolupraca a vzajomna pomoc

utvaraju int klimu nez nepriatel’ské konfliktné vzt'ahy. Charakter vztahov sa odzrkadl'uje

nielen v naladach T'udi, ale aj v pristupe k praci. Preto je potrebné zistovat’ a odstranovat’

pri¢iny neziaduceho napétia. Na pracovisku sa taktieZ musi utvarat’ ovzdusie spravodlivos-

ti, nemali by sa zamestnancom poskytovat’ ziadne neodovodnené vyhody. (Kachaiakova,

Joniakova a Nachtmanova, 2008, s. 206)
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5 PODSTATA MOCI ZAMESTNANCOV

5.1 Kolektivne vyjednavanie

Prostrednictvom kolektivneho vyjednavania o mzdach, platoch, pracovnych podmienkach,
pracovnom case, dovolenke, ako aj pripadnych rizikach suvisiacich so zabezpecenim eko-
nomickej prosperity dochadza k Gprave zakladnych vztahov medzi zamestndvatelmi
a zamestnancami. Pravo na kolektivne vyjednavanie za stranu zamestnancov maju odbory.

(Kachanakova, Joniakova a Nachtmanova, 2008, s. 191)

Odbory st zdruZenia zamestnancov ur¢ené k obhajovaniu ich zdujmov a ochrane ich prav.
Pravo zakladat odbory a odborovo sa organizovat’ byva zakotvené v zakonoch jednotli-
vych §tatov aj v medzinarodnych dohodach. (Koubek, 2002, s. 310)

Vysledkom kolektivneho vyjednavania je kolektivna zmluva. Zéaviazky uvedené
Vv kolektivnej zmluve musia byt konkrétne, terminované a kontrolovate'né. Nesmu byt

Vv rozpore s platnymi pravnymi predpismi. (Koubek, 2002, s. 311)
Obsahom kolektivnej zmluvy st nasledujuce oblasti (Koubek, 2002, s. 311):

e Kolektivne vzt'ahy (napr. vzt'ahy medzi odborovymi organmi a organizaciou, pra-
covny poriadok).

e Individudlne pracovné vztahy (pracovny pomer, pracovny rezim, pracovna doba,
bezpecnost’ prace a ochrana zdravia a d’alSie pracovné podmienky, vzdelavanie
pracovnikov, socidlne podmienky, st'aznosti pracovnikov).

e Mzdova oblast’ (napr. tarifny systém, minimalne mzdy, pouZitie dodatkovych

mzdovych foriem, organizaéné otazky).

Kolektivne zmluvy umozZiuju participaciu zamestnancov na riadeni organizacie a zaroven
im poskytujii urcitd ochranu. Celkovo su vyrazom usporiadania pracovnych vztahov

Vv organizacii. (Kachanakova, Joniakova a Nachtmanova, 2008, s. 193)

5.2 Strajk

Zamestnanci mozu ako krajny prostriedok v spore vyhlasit’ Strajk, pri ktorom nastane ¢ias-
toéné alebo Gplne prerusenie prace. Utastnici kolektivneho vyjednavania uznavaji $trajk
za posledny legitimny prostriedok rieSenia sporov, pokial’ vSetky ostatne prostriedky zlyha-

li. (Armstrong, 2003, s. 763; Kachanakova, Joniakova a Nachtmanova, 2008, s. 193)
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6 PERSONALNE CINNOSTIV ORGANIZACIACH

Pod personalnymi ¢innost'ami v podnikovom manazmente sa spravidla rozumie ¢ast’ pod-
nikovych Cinnosti, ktoré su zamerané na zabezpecCenie vyroby potrebnym pracovnym per-
sonalom v ur¢itom Case a priestore, s pozadovanou zruc¢nostou a kvalifikaciou. VacSina
vymedzeni pojmu personalne ¢innosti sa vzt'ahuje na celkovy proces zabezpecenia organi-
zacie potrebnou pracovnou silou, od vyhl'adavania zamestnancov, cez ich vyuzitie vo vy-

robnom procese po prepustanie nadbyto¢ného personalu. (Vojtovic et al., 2008, s. 11 — 21)
K personalnym ¢innostiam patri (Koubek, 2002, s. 20; Vojtovic¢ et al., 2008, s. 11 — 21):

e analyza a popis pracovného miesta,

e vyhladdvanie a ziskavanie zamestnancov,

e vyber zamestnancov,

e zamestnavanie a adaptacia vybranych zamestnancov,
e rozvoj a vzdelavanie zamestnancov,

e motivacia a odmenovanie zamestnancov,

e hodnotenie pracovného vykonu,

e socialna starostlivost’ o zamestnancov,

e formovanie zamestnaneckych vztahov,

e prepustanie zamestnancov,

e persondlny informacény systém.

V poslednej dobe je mozné pozorovat, ze do personalnych ¢innosti byvaji zaradené (Kou-
bek, 2002, s. 22):

e prieskum trhu prace,
e zdravotna starostlivost’ o zamestnancov,
e cCinnosti zamerané na metodiku prieskumu, zistovania a spracovania informacii,

e dodrziavanie zdkonov v oblasti prace a zamestnavania.

V malych podnikoch byva zvédcSa paleta persondlnych ¢innosti uzsia a niektoré¢ z vyssie
uvedenych ¢innosti sa uskutociuju len v pripade potreby, vo velkych organizaciach byva
skala personalnych ¢innosti vel'ka a mnoho z nich sa vykonava kazdy den. Vel'ké organi-
zacie Casto zamestnavajl personalistov Specializovanych na urcity usek personalnej prace
alebo na niektoré personalne ¢innosti, ktoré sa uskuto¢nuju zriedka najimaji externych

Specialistov. (Koubek, 2002, s. 22)
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II. PRAKTICKA CAST
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7 SPOLOCNOST RADEMAKER SLOVAKIA S.R.O.

7.1 RACUB.V.

Rademaker Slovakia s.r.o. je jednou z dcérskych spolo¢nosti skupiny RACU B.V. Rade-
maker Culemborg B.V. bol zalozeny v roku 1977 ako maly strojarensky podnik zaoberaju-
ci sa vyrobou a predajom potravinarskych strojov a zariadeni. Od zalozenia spolo¢nosti
bolo jej silnou strankou profesionalne spracovanie dizajnu a efektivita vyrobného procesu.

(Interné materialy spolo¢nosti Rademaker Slovakia s.r.0.)

Spolo¢nost’ Rademaker vyvija a pontka rieSenia pre potravinarsky priemysel. Skusenosti
spolocnosti sa odrazaju vo vysoko kvalitnej automatizacii, hygiene a vykonnosti iou doda-
vanych strojnych zariadeni. Rademaker ma mnohé vedomosti z oblasti potravinarstva a
potravinarskych technoldgii. Naslovovzati profesionali a ich technické zruénosti i maj-
strovstvo zaruduja rieSenia spiiiajice i tie najvyssie oakavania. Spoloénost Rademaker sa
dokazala trhovo presadit’ na celom svete a chce ¢o najviac vychadzat’ v ustrety svojim
klientom, plnit’ ich Zelania a poziadavky. Preto otvorila pobocky vo Franctzsku, Nemecku,
Velkej Britanii, USA, Ruskuav Cine. Centrala spolo¢nosti Rademaker sidli v holandskom

Culemborgu. (Rademaker, 2012)
Zakladny sortiment vyrabanych potravinarskych liniek tvoria (Rademaker, 2012):

e Sigma laminator — linky uréné pre vyrobky z listkového cesta.

e Linky na produkty z tvarovaného cesta.

e Croissant linky — linky vyrobu plnenych aj neplnenych croissantov.
e Univerzalne dokoncovacie linky.

e Plniace stroje . davkovace.

Export vyrobkov tvori viac ako 95 % z celkovej produkcie. Za dobu svojej existencie sa
RACU stal lidrom na trhu s cesto spracovatel'skymi linkami. Zakaznicke portfolio sa meni-
lo z malych a strednych vyrobcov v oblasti pekarenského priemyslu az na vel’koproducen-

tov. (Interné materialy spolo¢nosti Rademaker Slovakia s.r.0.)

Spolo¢nost’ si pre strategické rozhodovanie urcila nasledujice kritéria (Interné materialy

spolo¢nosti Rademaker Slovakia s.r.0.):

e Zvysit podiel na trhu.

e Presadit’ sa na trhu vo vychodnej Europe.
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e Neustale zvySovat kvalitu poskytovanych sluzieb a vyrobkov.

7.2 Rademaker Slovakia s.r.o.

V roku 1999 bola v Sebestanovej, okolie mesta Povazska Bystrica, zaloZzena dcérska spo-
lo¢nost’ Rademaker Slovakia s.r.0. Podnik pdsobi ako vyrobna zakladia pre spolo¢nost
Rademaker a svoje meno dostal podl'a materskej firmy a zaroven zakladatel'ovi a prvom
majitelovi. Dolezitymi kritériami pri vybere miesta vystavby podniku bola kvalifikovana
pracovna sila, tradicia strojarskej vyroby v regione, lacné materialové a energetické vstupy
a taktiez vyhodné podmienky poskytované vtedajSou vladou pre novych zahrani¢nych in-

vestorov. Rademaker Slovakia zabezpecuje podporu predaja na slovenskom a ¢eskom trhu.
(Rademaker, 2012)

Spolo¢nost’ Rademaker Slovakia s.r.o. bola zriadend spolocenskou zmluvou zo dna
22.9.1999. Hlavnym predmetom ¢innosti je konStrukcia, vyroba a montdz potravinarskych
liniek a pekarenskych strojov. V roku 2004 sa spolo¢nost’ prestahovala do novej adminis-
trativno — vyrobnej haly so zastavanou plochou viac ako 3700 m?. V porovnani s povodnou
budovou s rozlohou 2000 m?, firme nové priestory umoznili rast nielen v oblasti vyrobne;j
kapacity, ale taktiez v oblasti montaze, logistiky a manipulaénych zariadeni. O Styri roky
neskor doSlo k rozsireniu vyrobnych priestorov na 6300 m?. Pocet zamestnancov vzrastol
z pévodnych 22 v janudri roku 2000, kedy sa zacalo s vyrobou, na 126 zamestnancov

Vv stucasnosti. (Interné materialy spolo¢nosti Rademaker Slovakia s.r.o0.)

7.2.1 Organiza¢ny poriadok a organiza¢na Struktira

Systém riadenia spoloc¢nosti je kodifikovany sustavou organiza¢nych a riadiacich noriem.
Zéakladnymi organiza¢nymi normami su (Interné materialy spolo¢nosti Rademaker Slova-

kia s.r.o.):

e spolocenska zmluva o zaloZeni spolo¢nosti,
e organizacné smernice a prikazy,
e ckonomické pravidla,

e nariadenia konatela / vykonného riaditel’a spolo¢nosti.
Organmi spolo¢nosti su (Interné materialy spolo¢nosti Rademaker Slovakia s.r.0.):

e valné zhromazdenie,

e konatelia / vykonny riaditel’ spolo¢nosti.
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7.3 Ludské zdroje, charakteristika personalneho oddelenia a socialny

program

V kazdom podniku je dblezitd troven technického vybavenia, automatizacie, materialové
a energetické zdroje. Neoddelitelnou sucast'ou, bez ktorej by podnik nebol schopny pro-
dukcie je 'udska pracovna sila, ktord v réznych funkciach vyréba, zabezpecuje, koordinuje
ariadi spravny a efektivny chod kazdej organizéacie. Spolocnost’ Rademaker si dolezitost’
I'udskych zdrojov uvedomuje a snazi sa vytvorit' pre svojich zamestnancov vhodné pra-
covné podmienky a optiméalne motivaéné prostriedky. Vyznamnou mierou do tejto oblasti
zasahuju skusenosti holandského manazmentu, pri ktorych vyuZzivani je potrebné brat’ do

uvahy kultarne rozdiely. (Interné materialy spolo¢nosti Rademaker Slovakia s.r.0.)

Do roku 2007 boli vy¢leneni dvaja zamestnanci, ktori venovali administrativnym ukonom
spojenym s ¢innost'ami v oblasti riadenia 'udskych zdrojov polovicu zo svojho pracovného
Casu. Hlavné personalne ¢innosti mal na starosti manazment spolo¢nosti pod vedenim ria-
ditel’a podniku. V roku 2007 vznika pozicia manazéra l'udskych zdrojov (HRM), ktora bola
podriadena vykonnému riaditelovi. Dovodom bol velky narast po¢tu zamestnancov. Od
roku 2008 dodnes je funkcia manaZzéra 'udskych zdrojov spadé do kompetencie finanéného

manazéra. (Interné materialy spolo¢nosti Rademaker Slovakia s.r.0.)

Oddelenie riadenia 'udskych zdrojov je zamerané na celkovu starostlivost’ o zamestnancov
V pracovnom procese, pricom ako najdolezitejSie oblasti jeho posobnosti v Rademakeri st
identifikované nasledujuce ¢innosti v jednotlivych oblastiach (Interné materialy spolo¢nos-

ti Rademaker Slovakia s.r.o0.):
Personalna a socialna oblast’:

e zodpovedd za uzatvaranie pracovnych zmluv ainych dokumentov v sulade
S pracovno — pravnymi predpismi,

e Vv spolupréci s riadiacimi zamestnancami sa zic¢astiiuje procesu vyberu novych za-
mestnancov,

e zabezpeCuje administrativu spojent s podpisanim pracovnej zmluvy pri nastupe

novych zamestnancov a Vv pripade vystupu vystupnych formalit.
Vzdelavanie a hodnotenie zamestnancov:

e vedenie zaznamov a dokladov 0 vzdelavani a priprave zamestnancov,

e organizovanie a riadenie vzdelavacich aktivit zamestnancov,
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e usmeriiovanie spracovania popisov prace zamestnancov.

Oblast’ statistickych vykazov:

e zabezpecenie inzercie volnych pracovnych miest,

e zostavovanie planu poc¢tu zamestnancov.

Mzdova oblast’:

e zabezpecuje vSetky nalezitosti spojené so zactovanim miezd, vyplatou miezd, zraz-

kami, danami atd’.

7.4 Vzdelavanie

Spolo¢nost’ nema vypracovany konkrétny plan vzdelavania, no podla potreby organizuje

Skolenia a kurzy. (Interné materialy spolo¢nosti Rademaker Slovakia s.r.o.)
Kurzy:

e zvaracésky,
e Zeriavnicky,
e riadenia vysokozdvizného vozika.

Skolenia:

e z oblasti ekonomiky,
e 7 oblasti persondlneho riadenia,

e zamerané na manazérske zru¢nosti.

Spolo¢nost’ Rademaker Slovakia s.r.0. zabezpecuje pre svojich zamestnancov taktiez vzde-
lavanie prostrednictvom jazykovych kurzov. Organizuje kurzy anglického jazyka roznymi
formami pre vSetkych zamestnancov. Pracovnici vybranych oddeleni, ktori ¢asto cestuju
do zahranicia alebo komunikuji so zahrani¢nymi zakaznikmi a odberate'mi, maju jazyko-

vé kurzy povinné. (Interné materialy spolo¢nosti Rademaker Slovakia s.r.o.)

7.5 Zamestnanecké vyhody

Spolo¢nost’” Rademaker Slovakia s.r.o. md pomerne Siroky zoznam zamestnaneckych vy-
hod, ktoré poskytuje celoplosne vSetkym zamestnancom. (Interné materialy spolo¢nosti

Rademaker Slovakia s.r.0.)
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Vyhody socialnej povahy :

e priplatok na doplnkové dochodkové sporenie,
e Dbezarocné pdzicky az do vysky 1 600 €,
e prispevky na Sportové a kulturne podujatia aj pre rodinnych prislusnikov,
e prispevok pri narodeni diet’ata.
Vyhody majuce vzt'ah k praci:
e prispevok na stravu do vysky 70 %,
e prispevok na kurzy anglického jazyka,
e moznost zakipenia materialu zo skladu firmy za ndkupné ceny,
e kava a ¢aj rozndSané priamo na pracovisko pocas pracovnej doby, predajné auto-
maty.
Vyhody spojené s postavenim v organizécii
e sluzobné vozidla pre veducich pracovnikov,

e mobilné telefony.
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8 ANALYZA STAVAJUCEJ ZAMESTNANECKEJ STRUKTURY

Na zéklade internych materialov spolo¢nosti Rademaker Slovakia s.r.o. bola vytvorena
analyza stdvajucej zamestnaneckej Struktry. V spolo¢nosti v sti¢asnosti pracuje 126 za-
mestnancov, z toho je 118 muzov a 8 zien. Spolo¢nost’ riadi pat’ manazérov, kazdy z nich
ma na starosti jedno oddelenie. Vsetci st podriadeni trom manazérom z materskej spoloc¢-
nosti Rademaker Culemborg B.V. Podrobny prehl’ad o pocte zamestnancov v jednotlivych

strediskach je uvedeny v tabul’ke (Tab. 5).

Tab. 5. Pocet muzov a zien v ramci jednotlivych oddeleni

(Vlastné spracovanie)

Oddelenie Muzi Zeny Celkom ’
Vyroba 58 1 59
Montaz 38 0 38
Nakup 6 1 7
Technicka priprava vyroby 14 1 15
Ekonomické oddelenie 2 5 7
Celkom 118 8 126

Na oddeleni vyroby pracuje 59 zamestnancov, ktori maji najvicsie zastpenie V ramci
jednotlivych oddeleni, tvoria az 47 % z celkového poctu zamestnancov. Druhym najpocet-
nejSim oddelenim je montdz, kde pracuje 30 % zamestnancov. Percentudlne zobrazenie

zamestnancov v ramci jednotlivych oddeleni demonstruje nasledujuci obrazok (Obr. 1).
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Struktura zamestnancov v ramci jednotlivych

oddeleni
6%
H Vyroba
47% B Montaz
= Nakup

B Technicka priprava vyroby

Ekonomické oddelenie

Obr. 1. Percentualne zobrazenie zamestnancov v ramci jednotlivych oddeleni (Vlastné

spracovanie)

Obrazok (Obr. 2) zobrazuje percentualny pomer muzov a zien v spolo¢nosti Rademaker
Slovakia s.r.o. Pocet zien je 8, Co predstavuje podiel na celkovom pocte zamestnancov
6 %. Muzov je 118, ¢o je aZ 94 %. Tento nevyvazeny pomer je spdsobeny najmé charakte-

rom a stupiiom fyzickej narocnosti pri vyrobe.

Pomer poctu muzov a zZien

6%

B Muzi

m Zeny

94%

Obr. 2. Percentualne zobrazenie zastiipenia muzov a Zien (Vlastné spracovanie)

Zastipenie muzov a zien na jednotlivych oddeleniach znazoriuje obrazok (Obr. 3). Ako je
vidiet,, rozloZenie muzov a Zien na oddeleniach nie je vyvazené, na oddeleni montaze do-
konca nepracuje ziadna Zena. Na oddeleniach vyroby, nakupu a technickej pripravy vyroby
pracuje jedna Zena. Ekonomické oddelenie je jediné, v ktorom pracuje viac Zien ako mu-

Zov. Zeny su tam tri, muzi dvaja.
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Obr. 3. Zastipenie muzov a Zien na jednotlivych oddeleniach (Vlastné spracovanie)

Obrazok (Obr. 4) zobrazuje vekovu strukturu zamestnancov podniku. NajpocetnejSou sku-
pinou st zamestnanci do 30 rokov, ktorych je 50 a tvoria az 40 % celkového poctu zamest-
nancov. Tato vekovo najmladsia skupina pracuje prevazne vo vyrobe a montdzi. Druhu
najvacsiu skupinu tvori 42 zamestnancov (33 %) vo veku 31 az 40 rokov. Ti vicSinou za-
stdvajl pozicie manazérov oddeleni alebo zamestnancov v administrative, napr. na oddele-
ni nakupu, technickej pripravy vyroby a na ekonomickom oddeleni. Pracovnikov vo veku

41 az 60 rokov je spolu 33. Len 1 % tvoria zamestnanci vo veku 61 rokov a viac.

Vekova struktura zamestnancov

5% 1%
m20-30
m31-40
m41-50
m51-60

61 a viac rokov

33%

Obr. 4. Vekova Struktara zamestnancov (Vlastné spracovanie)

Vzdelanostnu $truktiru zamestnancov znazoriiuje obrazok (Obr. 5). Najvacsiu Cast’ tvoria
zamestnanci s uplnym stredoSkolskym vzdelanim s maturitou, ktorych je 87 a predstavuju
podiel 69 %. Stredoskolské vzdelanie s vyuénym listom ma 20 zamestnancov. Vysoko-
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Skolské vzdelanie 1. stupiia ma 6, druhého 12 zamestnancov. Doktorat mé jeden zamestna-

nec.

Vzdelanostna Struktura

9% 1% 16%

W Stredoskolské (vyucny list)

B Stredoskolské (maturita)
Vysokoskolské I. stupna

m Vysokoskolské Il. Stupna

m Doktorat

69%

Obr. 5. Dosiahnuté vzdelanie zamestnancov (Vlastné spracovanie)

Obrazok (Obr. 6) znazoriuje vyvoj po¢tu zamestnancov v rokoch 2000 az 2012. Z vyvoja
poctu zamestnancov vyplyva, ze od roku 2000 dochadza k postupnému narastu zamestnan-
cov podniku. Najvacsi medzirony narast bol pri rozbehu vyroby a postupnom zvySovani
objemu vyroby v roku 2002 o 116 % a v roku 2007 0 57 %, ¢o sposobil celkovy rast firmy

a aj pésobenie v novych priestoroch. V kazdom roku sa pocet zamestnancov zvySoval.

Pocet zamestnancov
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120 104 106 108
95

100

70 /
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57/
60 22 50 —4—Pocet
39 zamestnancov
40
22 25
20
0

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012

Obr. 6. Vyvoj po¢tu zamestnancov v jednotlivych rokoch (Vlastné spracovanie)
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9 DOTAZNIKOVE SETRENIE

9.1 Metodologia

Pre zber informacii bol pouzity kvantitativny vyskum. Respondenti vypinali dotaznik, kto-
ry pozostava z 6smych otazok. Na zaciatku dotazniku sa nachadzaju identifikacné otazky,
po ktorych nasleduje otazka, v ktorej mali zamestnanci ohodnotit’ dolezitost’ faktorov
vplyvajucich na ich spokojnost’. V tejto otazke mali faktory zoradit' od 1 po 7 podla toho,
ako velmi s pre nich dolezité. Dalgie otazky s zamerané na spokojnost’ zamestnancov
S pracovnym prostredim, komunikaciou na pracovisku, vztahmi so spolupracovnikmi
a nadriadenymi, s moznostou vzdelavania, benefitmi a finanénym ohodnotenim. Tieto

otazky boli skéalové s piatimi moznostami odpovede.

Po zostaveni dotaznika bolo 126 dotaznikov vytlacenych a rozdanych medzi zamestnan-
cov. Vratilo sa 112 dotaznikov, takze navratnost’ bola takmer 89 %. Zber dat prebiechal od
18.3.2013 do 27.3.2013. Dotaznik je k dispozicii v prilohe P II.

9.2 Ciel’ dotaznikového Setrenia

V spolo¢nosti Rademaker Slovakia s.r.0. som vykonala vyskum v podobe dotaznikového
Setrenia. Cielom bolo najmai zistit’, ako vnimaji zamestnanci riadenie vzt'ahu spolocnosti k
nim a klasifikovanie ich narokov.

9.3 Stanovenie hypotéz

Pre vysSie uvedené ciele boli stanovené hypotézy, ktoré budu verifikované kvantitativnym

vyskumom (dotaznikom).
Hi: ViacsSina zamestnancov je so vztahmi na pracovisku spokojna.
H,: Vicsina zamestnancov je s pracovnymi pomdckami spokojna.

Hs: Viacsina zamestnancov je so zamestnaneckymi vyhodami, ktoré im spolo¢nost’ ponuka

spokojna.

Has: Preferencia faktora, ktory vplyva na zamestnanie nezavisi od oddelenia, na ktorom

zamestnanec pracuje.
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9.4 Vyhodnotenie dotaznika
Otazka ¢. 1: VaSe pohlavie?

Tato identifikacna otdzka zistovala pohlavie respondenta. Dotaznikového Setrenia sa zu-

¢astnilo 6 Zien a 106 muzov, ¢o tvori 5 % Zien a 95 % muzov.

Pohlavie respondentov

5%

H muz

M Zena

95%

Obr. 7. Podiel muzZov a Zien medzi respondentmi (Vlastné spracovanie)
Otazka ¢. 2: Vas vek?

Ulohou tejto otazky bolo zistit' vekovt §truktaru opytanych. Najvicsie zastapenie mali
respondenti vo veku od 20 do 30 rokov, ktorych je 48 a tvoria 43 % opytanych. Druhou
najpocetnejSou skupinou boli zamestnanci vo veku od 31 do 40 rokov, ktorych bolo 35.
Zamestnancov vo veku 41 — 50 rokov bolo 23. Vek 51 az 60 rokov uviedlo 5 zamestnan-

cov a iba 1 uviedol, Ze ma 61 alebo viac rokov.

Vekova struktura zamestnancov

4% 1%
=20-30
43%
° m31-40
®41-50
®51-60

61 a viac rokov

Obr. 8. Vekova Struktara zamestnancov (Vlastné spracovanie)
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Otazka €. 3: AKké je VaSe najvysSie dosiahnuté vzdelanie?

V dalsej identifikacnej otdzke mali respondenti urcit, aké dosiahli najvyssie vzdelanie.
Opytani mali na vyber 5 mozZnosti. Najvacsiu skupinu tvorili so 73 % zamestnanci, ktori
dosiahli uplne stredoSkolské vzdelanie s maturitou, tych je 82. Druht najpocetnejsiu sku-
pinu tvorilo 19 zamestnancov so stredoskolskym vzdelanim s vyu¢nym listom, tito tvorili
17 % vsetkych opytanych. Vysokoskolské vzdelanie prvého stupiia ma 5 zamestnancov,

rovnako aj druhého. Doktorat ma jeden zamestnanec.

Vzdelanie respondentov

5o 4% 1% 179

W Stredoskolské (vyucny list)

B Stredoskolské (maturita)
Vysokoskolské I. stupna

m Vysokoskolské Il. stupna

m Doktorat

73%

Obr. 9. Percentualne zobrazenie vzdelania respondentov (Vlastné spracovanie)

Otazka ¢. 4: Na ktorom oddeleni pracujete?

Tato otazka zist'ovala, akli pracovnu ¢innost’ opytani vykondvaju. Najviac zamestnancov
uviedlo, Ze pracuje na oddeleni vyroby. Je ich 55, ¢o predstavuje 49 %. Na oddeleni mon-
taze pracuje 34 opytanych, ¢o je 30 %. Technicku pripravu vyroby zabezpecuje 12 z opy-
tanych. Na nakupnom oddeleni pracuje 6 zo vSetkych opytanych a najmenej, len 5 pracuje

na ekonomickom oddeleni.
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Struktura zamestnancov v ramci oddeleni

5%
11%

5% m Vyroba
49% B Montaz
Nakup

W Technicka priprava vyroby
30%

m Ekonomické oddelenie

Obr. 10. Percentualne zobrazenie zaStipenia zamestnancov v ramci jednotlivych odde-

leni (Vlastné spracovanie)

Otazka €. 5: Zorad’te nasledujuce faktory podl’a toho, ako vel’'mi s pre Vas délezité.

(1 —najviac ddlezity, 7 — najmenej dolezity).

V tejto otazke bolo zamestnancom ponuknutych sedem faktorov, ktoré mali zoradit’ podl'a
toho, ako vel'mi st pre nich dolezité. Medzi tieto faktory patrilo platové ohodnotenie, pra-
covné prostredie, moznost’ kariérneho rastu, dobré medzil'udské vztahy, moznost’ vzdela-
nia a rozvoja, istota zamestnania a napln prace. Pre vyhodnotenie som pouzila pre kazdu

moznost’ odpovede zodpovedajucu vahu, ktora je znazornena v tabul’ke (Tab. 6).

Tab. 6. Priradenie vah jednotlivym mozZnostiam odpovedi (Vlastné spracovanie)

Odpoved 1 2 3 4 5 6 7

Vaha 7 6 5 4 3 2 1

Nasledne som z tdajov zistenych v dotazniku vypocitala aritmetické priemery jednotlivych

faktorov, ktoré su zaznacené v tabul’ke (Tab. 7).

Tab. 7. Vazeny aritmeticky priemer dolezitosti faktorov (Vlastné spracovanie)

Faktor VaZeny aritmeticky priemer
Platové ohodnotenie 5,87
Pracovné prostredie 1,92

MozZnost kariérneho rastu 2,59
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Faktor Vazeny aritmeticky priemer
Dobré medzil'udské vztahy 4,94
MoZnost vzdelania a rozvoja 3,04
Istota zamestnania 5,58
Napln prace 3,85

Na zaklade vypocitanych aritmetickych priemerov sa d4 urCit’ poradie dolezitosti faktorov

pre zamestnancov:

1. platové ohodnotenie

2. istota zamestnania

3. dobré medzil'udské vztahy
4. napln prace

5. moznost’ vzdelania a rozvoja
6. moznost’ kariérneho rastu

7. pracovné prostredie

Otazka €. 6 : AKko ste spokojny/a s faktormi, ktoré majia vplyv na VaSe pracovné pro-

stredie?

V ramci tejto otdzky bolo respondentom pontknutych pét’ faktorov, ktoré maji vplyv na
ich pracovné prostredie. Ku kazdému z nich mohli opytani priradit’ hodnotenie vel'mi spo-

kojny, spokojny, ani spokojny ani nespokojny, nespokojny alebo vel'mi nespokojny.

So vzt'ahmi na pracovisku bolo vel'mi spokojnych alebo spokojnych az 89 zamestnancov,
¢o predstavuje 79 % vSetkych opytanych. Neutralne sa vyjadrilo 21 zamestnancov a iba

dvaja boli nespokojni.

Na zaklade tohto vysledku je mozné prijat’ hypotézu Hi: ,,Vicsina zamestnancov je so
vztahmi na pracovisku spokojnd*, ked’ze so vztahmi na pracovisku je spokojnych alebo

vel'mi spokojnych 79 % opytanych.
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S technickym vybavenim pracoviska bolo az 30 zamestnancov velmi spokojnych, 51
uviedlo, ze su spokojni. Z opytanych uviedlo moznost’ ani spokojny, ani nespokojny 30

T'udi, ¢o je 27 % a iba jeden zamestnanec uviedol moznost’ nespokojny, to predstavuje 1 %.

Pri posudzovani spokojnosti s pracovnymi pomdckami volilo 18 opytanych moznost’ vel-
mi spokojny. Az 62 zamestnancov, ¢o je 55 %, uviedlo, Ze s spokojni. Iba 2 zamestnanci,

¢o predstavuje 2 %, st nespokojni S pracovnymi prostriedkami.

Na zaklade tohto zistenia je mozné prijat’ hypotézu Hs: ,, Vicsina zamestnancov je s pra-
covnymi pomockami spokojna “, ked’ze 71 % zamestnancov uviedlo, Ze st s pracovnymi

pomockami spokojni alebo vel'mi spokojni.

Bezpecnost’ pri praci hodnotilo 69 zamestnancov pozitivne, 18 % je vel'mi spokojnych,
44 % respondentov je spokojnych. Moznost” ani spokojny, ani nespokojny uviedlo 36 opy-
tanych (32 %) a nespokojny 7 z opytanych.

Mnoho opytanych je so stavom pristupovej cesty do arealu spolo¢nosti nespokojnych. Az

53 zamestnancov uviedlo, Ze st nespokojni alebo vel'mi nespokojni. Ani spokojni, ani ne-

spokojni boli 30 a 29 opytanych uviedlo, Ze spokojni su.

Spokojnost s faktormi ovplyviiujucimi
pracovné prostredie
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Obr. 11. Spokojnost’ zamestnancov s faktormi, ktoré majt vplyv na ich pracovné prostredie

(Vlastné spracovanie)
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Pre vyhodnotenie som pouzila pre kazdi moznost’ odpovede zodpovedajucu vahu (Tab. 8).

Tab. 8. Priradenie vah jednotlivym moznym hodnoteniam spokojnosti (Vlastné spracova-

nie)
Ani spo-
Miera spo- | Vel'mi spo- Vel'mi ne-
Spokojny kojny, ani | Nespokojny
kojnosti kojny spokojny
nespokojny
Hodnota 1 2 3 4 5
Vaha 5 4 3 2 1

Vézené aritmetické priemery spokojnosti s jednotlivymi faktormi su zaznacené v tabulke
(Tab. 9). Cim viac sa aritmeticky priemer faktoru bliZi k &islu 5, tym su s nim zamestnanci
spokojnejsi. Najviac su zamestnanci spokojni so vztahmi na pracovisku. Naopak najmensi

vazeny aritmeticky priemer ma pristupova cesta.

Tab. 9. Vazeny aritmeticky priemer spokojnosti s jednotlivymi faktormi (Vlastné spraco-

vanie)

Faktor Vazeny aritmeticky priemer
Technické vybavenie pracoviska 3,98

Pracovné pomocky 3,86

Vztahy na pracovisku 4,18
Bezpecnost pri praci 3,73

Pristupova cesta 2,19

Za pomoci vysSie uvedenych vah a aritmetickych priemerov som pre lepSiu nazornost’ vy-

tvorila paprskovy graf (Obr. 12).
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Spokojnost s faktormi ovplyviujicimi
pracovné prostredie

Technické vybavenie
pracoviska

/

By

Bezpecnost pri praci Vztahy na pracovisku

Pristupova cesta Pracovné pomécky

Obr. 12. Hodnotenie spokojnosti s faktormi, ktoré maji vplyv na pracovné prostredie

(Vlastné spracovanie)

Otazka ¢. 7 : Do akej miery suhlasite alebo nesthlasite s nasledujucimi vyrokmi?

Vramci tejto otazky mali respondenti vyjadrit, ako vel'mi suhlasia so siedmi-
mi pontknutymi vyrokmi. Mali na vyber $kalu piatich moznych odpovedi a to rozhodne
suhlasim, stthlasim, ani sthlas, ani nesuhlas, nestthlasim a vobec nesuhlasim. Vyroky boli
zamerané na komunikiciu medzi zamestnancami a ich nadriadenymi alebo spolupracov-

nikmi, na informovanost’ zamestnancov o ciel'och a hospodareni organizacie.

So spolupracovnikmi si vymiename informacie, ktoré mi pomahajt pri praci — s tymto tvr-
denim suhlasilo respektive rozhodne stihlasilo najviac, az 80 opytanych, ¢o tvori 72 %.
Neutralnu moznost’ volilo 22 zamestnancov a iba 10 uviedlo, ze nesuhlasia alebo vObec

nesuhlasia.

Mo6j nadriadeny vytvara podmienky, aby sa zamestnanci mohli vyjadrit’ ohladom svojej
prace — rozhodne suhlasilo 38 zamestnancov, sthlasilo ich 32, ¢o spolu tvori 62 % zo vSet-
kych opytanych. Ani sthlas, ani nestihlas volilo 30 zamestnancov. S tvrdenim nesthlasili 9

zamestnanci a vobec nesuhlasili traja.

Mam dostatok informacii pre kvalitny vykon svojej prace — tento vyrok kladne ako suhlas
alebo rozhodny stihlas hodnotilo 72 zamestnancov, 26 uviedlo neutrdlnu moZnost’. Nega-

tivne, nestthlasim alebo vobec nesthlasim, reagovalo 14 zamestnancov.
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S priamym nadriadenym mam dobry vzt'ah — rozhodne sthlasilo 34 z opytanych, 37 uvied-
lo suhlas, ¢o predstavuje 63 % vsetkych opytanych. Ani suhlas, ani nesuhlas zvolilo 25

zamestnancov, nesuhlasilo 12 a rozhodne nesuhlasili 4.

MoZem sa ozvat’, ak mam na vec iny nazor nez ostatni — hodnotenie rozhodne sthlasim
uviedlo 35 zamestnancov, sthlasilo 33. Ani suhlas, ani nesthlas pridelilo 31 opytanych.

Nesuhlasilo 8 a vobec nesuhlasilo 5 zamestnancov.

Poznam dlhodobé ciele organizacie — s tymto vyrokom vobec nesuhlasilo 20 zamestnan-
cov, nesthlas uviedlo az 34 opytanych. Ani sthlas, ani nestihlas uviedlo 32 opytanych.

Moznost stihlasim alebo rozhodne stihlasim uviedlo len 26 opytanych.

Som dobre informovany/a o hospodarskych vysledkoch spolo¢nosti — az 38 zamestnancov
s tymto vyrokom nesuhlasilo, 16 zvolilo moznost’ vobec nesthlasim. Ani suhlas ani nesth-
las uviedlo 28 respondentov. Pozitivne toto tvrdenie hodnotilo len 27 % opytanych. Suhla-

silo 21 zamestnancov a iba 9 uviedlo, Ze rozhodne suhlasia.

Ku kazdej moznosti odpovede som priradila zodpovedajucu vahu pre moznost’ porovnania

jednotlivych tvrdeni. Tieto vahy st zaznacené v tabul’ke (Tab. 10).

Tab. 10. Priradenie vah k jednotlivym moznostiam odpovedi (Vlastné spracovanie)

Ani suhlas,
Rozhodne Vobec ne-
Odpoved Sahlasim | aninesuh- | Nesuhlasim
suhlasim suhlasim
las
Hodnota 1 2 3 4 5
Vaha 5 4 3 2 1

Cim viac sa vaZzeni aritmeticky priemer bliZil k &islu 5, tym viac opytani zamestnanci si-
hlasili s danym vyrokom. Vazeny aritmeticky priemer ziskany pomocou odpovedi zamest-
nancov demonstruje nasledujuca tabulka (Tab. 11). Zo zistenych priemerov vyplyva, ze
zamestnanci najviac suhlasili s tvrdenim, Ze si so spolupracovnikmi vymieiiaji informacie,

cw v

zamestnancov s dlhodobymi ciel'mi a hospodarskymi vysledkami organizacie.
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Tab. 11. Vazeny aritmeticky priemer jednotlivych tvrdeni (Vlastné spracovanie)

Vyrok Vazeny aritmetic-
ky priemer
So spolupracovnikmi si vymiename informacie, ktoré mi po- 4,02

mahaju pri praci.

Moj nadriadeny vytvara podmienky, aby sa zamestnanci mohli 3,83

vyjadrit ohl'adom svojej prace.

S priamym nadriadenym mam dobry vztah. 3,75
Mam dostatok informacii pre kvalitny vykon svojej prace. 3,88
MoéZem sa ozvat, ak mam na vec iny nazor nez ostatni. 3,76
Poznam dlhodobé ciele organizacie. 2,63
Som dobre informovany/4 o hospodarskych vysledkoch spo- 2,12
lo¢nosti.

Otazka ¢. 8 : Do akej miery siihlasite alebo nesthlasite s nasledujucimi vyrokmi?

V tejto otazke bolo zamestnancom ponuknutych pét vyrokov, ktoré boli zamerané na fi-
nan¢né ohodnotenie, zamestnanecké vyhody, moznost’ kariérneho postupu a vzdelavania.
Opit bola respondentom ponuknuta Skéla piatich moznych odpovedi a to rozhodne stihla-

sim, stihlasim, ani suhlas, ani nesuhlas, nesuhlasim a vobec nestihlasim.

Systém finan¢ného ohodnotenia povazujem za objektivny — s tymto vyrokom vécSina za-
mestnancov sthlasila alebo rozhodne sthlasila, tieto moznosti zvolilo az 86 opytanych, ¢o
je 77 %. Ani suhlas, ani nesuhlas uviedlo 19 zamestnancov a 7 respondentov financné

ohodnotenie nepovazuje za objektivne.

So zamestnaneckymi vyhodami, ktoré spolocnost’ pontika som spokojny/a — tento vyrok
taktiez vac¢Sina zamestnancov povazuje za pravdivy. Moznost rozhodne suhlasim alebo
stihlasim vybralo 88 zamestnancov, ¢o je 79 % zo vSetkych opytanych. Neutralnu moznost’

zvolilo 16 opytanych, nesuhlasili piati a vobec nestihlasili traja zamestnanci.
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Na zéklade tohto zistenia je mozné prijat’ hypotézu Hs: , Vicsina zamestnancov je so za-
mestnaneckymi vyhodami, ktoré im spolocnost poniika spokojnad “, ked'ze az 79 % opyta-

nych uviedlo, Ze stihlasia alebo rozhodne suhlasia.

Organizacia mi poskytuje dobré prilezitosti na Skolenie a vzdeldvanie — S danym vyrokom
rozhodne suhlasilo 19 zamestnancov, suhlasilo 30, ¢o spolu tvori 44 %. Ani suhlas, ani

nesuthlas vyjadrilo 39 respondentov. Nesuhlasilo 20 zamestnancov a vobec nesthlasili 4.

Mam moznost’ ovplyvnit’ rozsah a obsah Skolenia — vicSina opytanych uviedla moznost’
ani suhlas, ani nesuhlas. Tychto zamestnancov bolo 47, €o predstavuje 42 % opytanych. Zo
vSetkych opytanych ma 41 zamestnancov pocit, ze méze ovplyvnit’ rozsah a obsah Skoleni
a naopak 24 s tymto tvrdenim nesuhlasilo.

Spolo¢nost’ mi poskytuje prileZitosti na kariérny rast — s poslednym vyrokom vicsina za-
mestnancov nesthlasila alebo vobec nesuhlasila. Tychto zamestnancov bolo az 51, o je 46
% respondentov. Zo vSetkych opytanych 29 %, ¢o je 33 zamestnancov, zvolilo moznost’

ani suhlas, ani nestihlas. Suhlasilo 19 zamestnancov a rozhodne suhlasilo 9.

K jednotlivym moznostiam odpovedi som opat’ priradila vahy, rovnako ako v tabulke
(Tab. 10). Nasledne som vypocitala vazeni aritmeticky priemer odpovedi zamestnancov.
Vypoéitané aritmetické priemery su zaznamenané v tabulke (Tab. 12). Cim viac sa vazeny
aritmeticky priemer blizil k ¢islu 5, tym viac respondenti s danym vyrokom stihlasia. Naj-
vysSi aritmeticky priemer dosiahol vyrok: Systém financného ohodnotenia povazujem za
objektivny. Najnizsi aritmeticky priemer ma vyrok o tom, Ze spolo¢nost’ poskytuje prilezi-

tosti na kariérny rast.

Tab. 12. Vazeny aritmeticky priemer jednotlivych tvrdeni (Vlastné spracovanie)

Vyrok VazZeny aritmeticky
priemer

Systém finan¢ného ohodnotenia povazujem za objektivny. 4,08

So zamestnaneckymi vyhodami, ktoré spolo¢nost ponuka 4,06

som spokojny/a.

Organizacia mi poskytuje dobré prilezitosti na Skolenie 3,36

a vzdelavanie.

Mam moznost ovplyvnit rozsah a obsah Skolenia. 3,21
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Vyrok Vazeny aritmeticky
priemer
Spolo¢nost mi poskytuje prilezitosti na kariérny rast. 2,75

9.5 Zavislost’ medzi preferenciou faktora, ktory ma vplyv na zamestna-

nie a oddelenim, na ktorom zamestnanec pracuje
Bola stanovena mulova hypotéza:

H,: Preferencia faktora, ktory vplyva na zamestnanie nezavisi od oddelenia, na ktorom

zamestnanec pracuje.
Vdaka kontingencnej tabulke s empirickymi pocetnostami (Tab. 13), hypotetickych po-
Cetnostiach uvedenych v tabul’ke (Tab. 14) a tabulke pre vypocet koeficientu kontingenie

(Tab. 15) bude zistované, aka vysoka je zavislost’ preferovaného faktora a oddelenim, na

ktorom zamestnanec pracuije.

Hodnoty empirickych pocetnosti pre kontingen¢nu tabulku (Tab. 13) boli ziskané z dotaz-

nikového Setrenia a spracované pomocou funkcii programu Microsoft Excel.

Tab. 13. Kontingen¢na tabul’ka s empirickymi poc¢etnostmi (Vlastné spracovanie)

Technicka Ekono-
Vyroba Montaz Nakup priprava mické

vyroby oddelenie

Platové ohodnotenie 15 11 3 3 1
Pracovné prostredie 0 0 0 0 0
Moznost kariérneho rastu 0 0 0 2 1
Dobré medziludské vztahy 5 2 0 2 0
MozZnost vzdelania a rozvoja 0 0 0 0 0
Istota zamestnania 34 21 2 2 1

Napli prace 1 0 1 3 2
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Hodnoty z kontingenc¢nej tabul’ky (empirické pocetnosti) sa prepocitaju a ziskaju sa tzv.
teoretické pocetnosti zaznacené v tabul’ke (Tab. 14). Prepocet je dany sti¢inom poctu res-
pondentov a zistenej pravdepodobnosti — napr. (33/112) * (55/112) * 112 = 16,21. Podrob-
nejsie vypocCty st uvedené v tabul’ke (Tab. 14)

Tab. 14. Tabul'ka teoretickych pocetnosti (Vlastné spracovanie)

Technicka Ekono-
Vyroba Montaz Nakup priprava mické
vyroby oddelenie
Platové ohodnotenie 16,21 10,02 1,77 3,54 1,47
Pracovné prostredie 0 0 0 0 0
Moznost kariérneho rastu 1,47 0,91 0,16 0,32 0,13
Dobré medziludské vztahy 4,42 2,73 0,48 0,96 0,40
Moznost vzdelania a rozvoja 0 0 0 0 0
Istota zamestnania 29,46 18,21 3,21 6,43 2,68
Néplii prace 3,44 2,13 0,38 0,75 0,31

Z empirickych a teoretickych pocetnosti uvedenych v predchadzajicich tabulkach sa vy-
pocitaji hodnoty kontingencného koeficientu podl'a vzorca: Xz = (empirickd pocetnost’ -
teoretickd poetnost)? / teoreticka pocetnost’. Napr. x*11 = (15 — 16,21)? / 16,21 = 0,09.
Podrobnejsie vypocty st uvedené v tabulke (Tab. 15).

Tab. 15. Tabul'ka pre vypocet koeficientu kontingencie (Vlastné spracovanie)

Technicka Ekono-
Vyroba Montaz Nakup priprava mické
vyroby oddelenie
Platové ohodnotenie 0,09 0,10 0,86 0,08 0,15
Pracovné prostredie - - - - -
Moznost kariérneho rastu 1,47 0,91 0,16 8,77 5,60
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Technicka Ekono-
Vyroba Montaz Nakup priprava mické Sucet

vyroby oddelenie

Dobré medziludské vztahy 0,08 0,20 0,48 1,11 0,40 2,27

MozZnost vzdelania a rozvoja = = = = = =

Istota zamestnania 0,70 0,43 0,46 3,05 1,05 5,69
Népli prace 1,73 2,13 1,04 6,75 9,11 20,76
Sucet 4,07 3,75 3,00 19,76 16,32 46,90

Zvolim obvykla hladinu vyznamnosti a = 0,05, kritickou hodnotou bude kvantil ¥ rozde-
lenia o (7 — 1) * (5 — 1) = 24 stupnoch volnosti. Tento kvantil je rovny 36,42. Kriticky
obor bude vymedzeny nerovnostou x> > x;_q > (24). V tomto pripade je vypocitana hod-
nota testového kritéria y* = 46,90. Na hladine vyznamnosti a sa zamieta hypotéza Hy: ,,Pre-
ferencia faktora, ktory vplyva na zamestnanie nezavisi od oddelenia, na ktorom zamestna-
nec pracuje.“. Je mozné tvrdit, ze existuje zavislost, a teda pracovné zaradenie zamest-

nanca mé vplyv na vyber najdolezitejSieho faktora ovplyviiujiiceho jeho zamestnanie.

K posutdeniu, ¢i ide o silnu alebo slabu zavislost” sluzi kontingenény koeficient (C), ktory

sa vypocita podla nasledujuceho vzorca:

C= X _ 469 = 0,54
¢ +n J469+112 0 7

C.... koeficient kontingencie

y2... celkovy stcet z tabul’ky pre vypocet koeficientu kontingencie (Tab. 15)
n.... celkovy sucet empirickych pocetnosti (Tab. 13)

Koeficient kontingencie nadobuda hodnét <0, 1>, pricom ¢im viac sa hodnota koeficientu
blizi k 1, tym je zavislost’ vyssia. Hodnota koeficientu kontingencie je 0,54, ¢o naznacuje
stredne silnt zavislost medzi preferenciou faktora, ktory ma vplyv na zamestnanie

a oddelenim, na ktorom zamestnanec pracuje.
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10 ZHRNUTIE A ODPORUCANIA

V tejto cCasti bakalarskej prace by som rada uviedla navrhy a odporucania, ktoré vyslovu-
jem na zaklade uskuto¢nenych analyz a to najmé z informacii ziskanych z dotaznikového

Setrenia realizovaného medzi zamestnancami podniku Rademaker Slovakia s.r.o.

Zamestnanci v dotazniku mali urc¢it’ dolezitost’ faktorov, ktoré stvisia s ich zamestnanim.
Za najdolezitejsi uviedli platové ohodnotenie. Odporucila by som firme, aby priebezne
sledovala a porovnavala vyvoj miezd v regione a u konkurencie, pretoze ako uviedli za-
mestnanci, mzda je pre nich naozaj zasadnym faktorom. Zaroven z dotaznika vyplynulo, ze
medzi najviac preferovanymi faktormi, ktoré ovplyviiuji pracu a zaradenim zamestnancov
Vv organizacnej Strukture existuje zavislost’. Veduci pracovnici by teda mali zistovat’ dole-
Zitost’ faktorov v ramci jednotlivych oddeleni, ¢i uz prostrednictvom dotaznikovych Setreni
alebo individudlnych rozhovorov, a na zéklade zisteni prispdsobovat’ svoju zamestnaneck

politiku.

Z vysledkov dotaznikového prieskumu faktorov, ktoré maji vplyv na pracovné prostredie
sa da sudit, Ze sa jedna o kategoriu, kde takmer vSetky prvky dosiahli podobnt mieru spo-
kojnosti a navySe vysoko nad hranicou priemeru. Vynimkou je spokojnost’ zamestnancov
so stavom pristupovej cesty. Hoci firma nema vo svojej sprave pristupovu cestu, ked’ze ju
vlastni mesto, vrcholovy manazéri by sa mali pokusit’ dohodnut’ s vedenim mesta na opra-
ve tejto komunikacie. Tato oprava by mala byt financovana z prostriedkov mesta, priemy-

selny park, v ktorom sa firma nachéadza, je pod jeho spravou.

Naopak s technickym vybavenim, pracovnymi pomockami a vztahmi na pracovisku su
zamestnanci spokojni. Spolo¢nost’ by teda mala d’alej pokracovat’ v zabezpeCovani vhod-
nych pomocok a vybavenia. Prave vztahy na pracovisku boli hodnotené najviac pozitivne
spomedzi vsetkych poskytnutych faktorov. Dobry kolektiv napomaha pocitu spolupatric-
nosti zamestnancov k firme, ale aj K pristupu k praci, kedy si zamestnanci pomozu
a poradia s pripadnymi problémami pri vykone prace. Preto by som odporucala spolo¢nos-
ti ur€ite pokracovat’ v trende udrZiavania a zlepSovania vztahov prostrednictvom vianoc-
ného vecierku, ktory sa organizuje kazdy rok. TaktieZ ro6znych druhov teambuildingov,
ktoré sa nepravidelne konaji viackrat do roka. Ked'’Ze st vicSinou zamestnanci muzi, k
eSte lepSiemu stmelenie kolektivu by mohli napomdct’ aj Sportové turnaje, ¢i uz futbalové,

volejbalové alebo bowlingové.
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Prenajom Sportovej haly v Povazskej Bystrici, kde by sa futbalovy alebo napriklad volejba-
lovy turnaj mohol uskuto¢nit’ stoji 45 € na hodinu. Ak by takato akcia trvala 3 hodiny
a uskutocnila by sa dvakrat do mesiaca, naklady by boli 270 €. Prenajom bowlingovej dra-
hy sa pohybuje okolo 10 € za drahu na jednu hodinu. Naklady na jeden bowlingovy turnaj
by mohli byt’ 260 €.

Komunikécia je v ramci pracovného kolektivu vel'mi dblezita pre spravny chod celej orga-
nizécie. V dotaznikovom Setreni zamestnanci uviedli, Ze si so spolupracovnikmi vymienaja
informacie, ktoré im pomahaju pri vykone prace. Taktiez uviedli, ze maju dostatok infor-
macii pre kvalitny vykon svojej prace. Vel'mi pozitivne hodnotim fakt, ze zamestnanci
maju pocit, Ze sa mozu ozvat' ak maji na vec iny nazor ako ostatni a Ze im nadriadeni vy-
tvaraju podmienky na slobodné vyjadrovanie ohl'adom prace. Toto sved¢i o naozaj dob-
rych vzt'ahoch a zdroven vytvara moznost’ na zlepSovanie niektorych pracovnych postu-
pov. Zamestnanci sa neboja vyjadrit’ svoj ndzor a tak mozu priniest’ navrhy, ktoré zefektiv-

nia vyrobu.

Vel'a zamestnancov uviedlo, Ze nepoznaji dlhodobé ciele organizécie a rovnako aj jej hos-
podarske vysledky. Toto povazujem za vel’ky problém. Zamestnanci by mali byt’ informo-
vani o tom, kam ich podnik smeruje, aké ma vytyCené ciele a ak4 miera UcCasti zo strany
zamestnancov je oCakavana. Zaroven by mali byt informovani aj o tom, aké vysledky pod-
nik dosiahol. Preto odpora¢am vypracovat’ harmonogram pravidelnych stretnuti manazérov
S0 zamestnancami na trovni jednotlivych stredisk, rovnako aj v ramci celej firmy. Pravi-
delné spolo¢né stretnutia, na ktorych by boli zamestnanci oboznameni s planmi, viziami ¢i
vysledkami spolocnosti by zlepsili informovanost” zamestnancov, ¢o by sa prejavilo vo

zvySeni motivacie, lojality a pocitu spolupatri¢nosti k firme.

Systém finanéného ohodnotenia povazuje vacSina zamestnancov za objektivny. Hoci sa len
par zamestnancov vyjadrilo, Ze ho za objektivny nepovazuje, odporucila by som vedicim
pracovnikom dokladne sledovat’ v pravidelnych intervaloch spokojnost zamestnancov s
finanénym ohodnotenim prostrednictvom individualnych rozhovorov alebo anonymnymi
dotaznikmi. Spravodlivé odmenovanie patri medzi faktory, ktoré vyznamne ovplyviiuji
spokojnost’ zamestnancov s firmou. Prave preto by mali zamestnanci vediet, aké pozia-
davky su na nich kladené, preco su to prave tieto poziadavky a aky bude mat’ ich splnenie

vplyv na ohodnotenie.
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Z dotazniku vyplyva, ze vidcSina zamestnancov je so zamestnaneckymi vyhodami, ktoré
spolo¢nost’ pontika spokojnd. Hoci firma pontuka velké mnozstvo vyhod pre zamestnan-
cov, tieto benefity st poskytované plo$ne. Odporucila by som spolo¢nosti vyskusat’ v tejto
oblasti kafeteria systém, ktory by ponechal kazdému zamestnancovi moznost’, aby si podl'a
svojich priani a Vv rozsahu dopredu stanoveného rozpoctu vybral, aké vyhody preferuje.
Kafeteria systém by sice v poCiato¢nej faze vyzadoval Cas a usilie pre zistenie, aky sorti-
ment by zamestnancov najviac potesil a aké vyhody by uvitali. Nasledne by vSak spolo¢-
nost’ mala istotu, ze zamestnanci si sami vyberu tie odmeny a benefity, ktoré im najviac

vyhovuju a na ktoré maju narok.

Firme by so odporucila pridat k odmenam darcekové poukazy do réznych obchodov
a obchodnych centier, a hoci je spolo¢nost’ tvorena prevazne muzmi, bolo by vhodné pri-
dat’ aj poukazky do kozmetickych alebo modnych salonov, ktoré by urcite ziskali velkl
obl'ubu u zamestnankyn. Odporuc¢am taktiez skladbu tychto odmien po urcitej dobe obme-
novat’ alebo obohacovat’. Systém sa da obohatit’ benefitmi vo vac¢Sej kvalite a mnozstve,

vsetko vSak zalezi na finanénych moznostiach a ochote firmy.

Vela zamestnancov sa domnieva, ze im firma neposkytuje dostatocné prilezitosti na ka-
riérny rast. Odporucila by som firme vypracovat’ dokladny kariérny pldn zamestnancov
spoloc¢nosti a taktiez urcit’ konkrétny popis prace a zodpovednosti na jednotlivych pracov-

nych poziciach.

Zamestnanci uviedli, ze vacSine z nich spolo¢nost’ poskytuje dobré prilezitosti na Skolenie
a vzdelavanie. Avsak uviedli, Ze nemaji velky vplyv na rozsah a obsah $kolenia. Veduci
pracovnici sice zodpovedaji za identifikaciu potrieb vzdelavania zamestnancov, no za-
mestnancom by mala byt udelena aj osobna zodpovednost” a urenie miery, do akej maji
moznost’ ovplyviiovat’ proces vzdeldvania. Oni sami najlepSie vedia, ¢o im robi problémy a
¢o potrebuju pre kvalitnej$i pracovny vykon. Vedicim pracovnikom odporicam ziskavat’
informacie od zamestnancov prostrednictvom spétnej vazby nasledujicej po kazdom sko-

leni.
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ZAVER

Ciel'om bakalarskej prace bolo analyzovat’ stavajicu zamestnaneckt Struktiru spolo¢nosti
Rademaker Slovakia s.r.o., riadenie vztahov spolo¢nosti so zamestnancami a naroky za-
mestnancov voci spolo¢nosti a po jej vyhodnoteni navrhnit’ odporacania vedice k zlepse-

niu zamestnaneckej politiky spolo¢nosti.
Bakalarska praca bola rozdelena na dve Casti, a to na teoreticku a prakticku Cast’.

Ciel'om teoretickej prace bolo spracovanie literarnej reSerSe zameranej na problematiku
zamestnancov ako stakeholderov spolo¢nosti. Na ivod som vysvetlila zakladné pojmy,
oblasti pdsobenia a dblezitost’ spolocenskej zodpovednosti firiem. Nasledovalo objasnenie
pojmu stakeholder, spolu so zakladnym ¢lenenim a uvedenim podstaty moci a zaujmu jed-
notlivych stakeholderov podnikov. Podrobnejsie som sa venovala zamestnancom ako zain-

teresovanym skupindm spolocnosti, ich ndrokom a poziadavkam.

Na zaciatku praktickej Casti som predstavila spolo¢nost’ Rademaker Slovakia s.r.o., jej ma-
terski spolo¢nost’ Rademaker Culemborg B.V., persondlne oddelenie, vzdelavanie a za-
mestnanecké vyhody poskytované spolocnostou Rademaker Slovakia s.r.o. Nasledovala
analyza stavajucej zamestnaneckej Struktiry a vyvoj poctu zamestnancov od roku 2000.
Prostrednictvom dotaznikového Setrenia boli skimané faktory, ktoré maji vplyv na pra-
covné prostredie, spokojnost’ zamestnancov s finanénym ohodnotenim, socidlnymi vyho-
dami, vztahmi na pracovisku, komunikaciou, ale aj informovanost o cieloch

a hospodarenia organizacie.

Na zaklade vysledkov z kvantitativneho vyskumu bola overena zavislost’ medzi preferen-
ciou faktoru, ktory ma vplyv na zamestnanie a oddelenim, na ktorom zamestnanec pracuje.
Firma by sa teda mala zamerat’ na zistovanie faktorov preferovanych zamestnancami na
jednotlivych oddeleniach, neriadit’ ich ploSne, a prispésobit’ tomu svoju zamestnaneck

politiku.

S pracovnym prostredim, komunikaciou a vztahmi na pracovisku st zamestnanci spokojni.
Tieto faktory by sa spolo¢nost’ mala snazit’ aj nad’alej riadit’ podobnym spdsobom ako do-
teraz, ked’ze zamestnancom vyhovuju. Dolezité pre firmu je zamerat’ sa na faktory, pri kto-
rych zamestnanci vyjadrili nespokojnost’. Zamestnanci by mali byt lepSie oboznédmeni

S podnikovymi ciel'mi a hospodarenim spolo¢nosti, ¢o by zvysilo ich motivaciu, lojalitu a
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pocit spolupatri¢nosti k firme. Taktiez by mali dostat’ moznost’ ovplyvnit’ niektoré rozhod-

nutia firmy, napriklad v oblasti obsahu $koleni.
Pevne verim, ze spolocnost’ Rademaker Slovakia s.r.o. oceni vysledky mojej bakalarske;j
prace, moje navrhy a odportcania buda pre fiu prinosom a pomozu pri zlepSeni riadenia

vzt'ahov so zamestnancami.
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PRILOHA P I: ORGANIZACNA STRUKTURA SPOLOCNOSTI
RADEMAKER SLOVAKIA S.R.O.

RACU B.V

Finanncny

riaditel’

Montaz

Projektovy
manazér

Elektromon-
taz

Montazna
skupina 1

Montazna
skupina 2

Montazna
skupina 3

Montaina
skupina 4

Technicky
riaditel

Operacny
riaditel

Obchodny
riaditel

Veduci
rannej smeny

Veduci
poobednej
smeny

Veduci
nocnej
smeny

Rezanie

Techn. priprava

prace

Planovanie

Projektovy
manazér

Financny
riaditel

Financie

Ludské zdroje

Sekretarka
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PRILOHA P II: DOTAZNIK

Vézena pani, vazeny pan,

som Studentkou 3. rocnika na Univerzite TomaSa Bati v Zline, Fakulty managementu a
ekonomiky a v sti¢asnej dobe pracujem na bakalarskej praci s nazvom Analyza zamestnan-
cov ako stakeholderov spolo¢nosti Rademaker Slovakia s.r.o. Rada by som Vs touto ces-

tou poziadala o vyplnenie prilozeného dotaznika, ktory bude sluzit’ k spracovaniu praktic-

kej Casti mojej prace. Tento dotaznik je celkom anonymny.

1. VasSe pohlavie?

[l muz [1 Zena

2. Vasvek?

] 15-20 [ 41-50
1 21-30 [ 51-60
0 31-40 [1 61 aviac rokov

3. AKé je VaSe najvysSie dosiahnuté vzdelanie?

1 Zé&kladné "1 VysokoSkolskeé I. Stupiia
1 Stredoskolské (vyucny list) "1 VysokoSkolské II. stupnia
1 Stredoskolské (s maturitou) 1 Doktorat

4. Na ktorom oddeleni pracujete?
] Vyroba "] Technicka priprava vyroby
1 Montéaz "1 Ekonomické oddelenie

1 Nakup
5. Zorad’te nasledujuce faktory podl’a toho, ako vel’mi su pre Vas doleZité.
( 1 —najviac dolezity, 7 — najmenej dolezity).
[ Platové ohodnotenie
[ Pracovné prostredie
[ Moznost kariérneho rastu

[J Dobré medziludské vztahy



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 72

[J Moznost vzdelania a rozvoja
[] Istota zamestnania

] Napli prace
6. Ako ste spokojny/a s faktormi, ktoré maju vplyv na Vase pracovné prostredie?

(1 - velmi spokojny, 2 — spokojny. 3 — ani spokojny, ani nespokojny, 4 - nespo-

kojny, 5 - vel'mi nespokojny)

Technické vybavenie pracoviska 1 2 3 4 5
Pracovné pomdcky 1 2 3 4 5
Vzt'ahy na pracovisku 1 2 3 4 5
Bezpecnost’ pri praci 1 2 3 4 5
Pristupova cesta 1 2 3 4 5

7. Do akej miery suhlasite alebo nestihlasite s nasledujicimi vyrokmi?

(1 — rozhodne suhlasim, 2 - suhlasim, 3 — ani sthlas, ani nesuhlas, 4 — nestihlasim, 5 — vo-

bec nestthlasim)

So spolupracovnikmi si vymietlame informécie, ktoré mi 1 2 3 4 5
pomahaju pri praci.

Moj nadriadeny vytvara podmienky, aby sa zamestnanci 1 2 3 4 5

mohli vyjadrit’ oh'adom svojej prace.

Mam dostatok informadcii pre kvalitny vykon svojej prace. 1 2 3 4 5
S priamym nadriadenym méam dobry vztah. 1 2 3 4 5
MoZem sa ozvat’ ak mam na vec iny nazor nez ostani. 1 2 3 4 5
Poznam dlhodobé ciele organizacie. 1 2 3 4 5
Som dobre informovany/a o hospodarskych vysledkoch 1 2 3 4 5

spolocnosti.
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8. Do akej miery suhlasite alebo nesuhlasite s nasledujicimi vyrokmi?

(1 — rozhodne sthlasim, 2 - sthlasim, 3 — ani suhlas, ani nesuhlas, 4 — nestihlasim, 5 — vo-

bec nesthlasim)
Systém financného ohodnotenia povazujem za objektivny. 1 2 3 4 5

So zamestnaneckymi vyhodami, ktoré spolo¢nost’ pontika 1 2 3 4 5

som spokojny/a.

Organizacia mi poskytuje dobré prilezitosti na Skolenie a 1 2 3 4 5
vzdeléavanie.

Mam moznost’ ovplyvnit’ rozsah a obsah Skolenia. 1 2 3 4 5
Spolo¢nost’ mi poskytuje prilezitosti na kariérny rast. 1 2 3 4 5

Dakujem za V43 poskytnuty ¢as a spolupracu.

Monika PapSova
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So spolupracovnikmi si vymienname
informacie, ktoré mi pomahaju pri praci.

5% 3% B Rozhodne sthlasim

20% 439 ™ Sdhlasim
I Ani sthlas, ani
nesuhlas
M Nesuhlasim

29% M Vébec nesuthlasim

MGj nadriadeny vytvara podmienky, aby
sa zamestnanci mohli vyjadrit ohladom
svojej prace. ™ Rozhodne sdhlasim

8%3% M Sdhlasim

34% - )
27% = Ani §uhlas, ani
nesuhlas
B Nesuhlasim

H Vobec nesthlasim
28%

Som dobre informovany/a o

hospodarskych vysledkoch spolo¢nosti.
M Rozhodne suhlasim

14% 8%

19% M Suhlasim

 Ani suhlas, ani

nesuhlas
B Nesuhlasim

34%
25%

M Vébec nesthlasim

Mam dostatok informdcii pre kvalitny
vykon svojej prace.
B Rozhodne suhlasim

o 4%
9%
M Sdhlasim
39%
0
23% 1 Ani sthlas, ani
nesuhlas
B Nesuhlasim
25% H Vobec nesuhlasim

Systém financéného ohodnotenia
povaZujem za objektivny
4%2%

M Rozhodne suhlasim

17%

M Suhlasim

39%
™ Ani suhlas, ani

nesuhlas
B Nesuhlasim

38% H Vobec nesuhlasim

S piramym nadriadenym mam dobry

vztah
B Rozhodne suhlasim
119% 4%
30% M Sdhlasim
® Ani sthlas, ani
o )
22% nesdhlas
B Nesuhlasim
33y H Vobec nesuhlasim

So zamestnaneckymi vyhodami, ktoré
spoloénost pontika som spokojny/a.
M Rozhodne suhlasim

4%3%

14% 38% M Suhlasim

 Ani suhlas, ani

nesuhlas
B Nesuhlasim

41% m Vobec nesuhlasim

MobzZem sa ozvat, ak mam na vec iny
nazor nez ostatni.
M Rozhodne suhlasim

7%4%

31% B Sthlasim
® Ani suhlas, ani
o )
28% nesthlas
B Nesuhlasim

30% H Vobec nesuhlasim

Organizdacia mi poskytuje dobré
prileZitosti na Skolenie a vzdelavanie.
B Rozhodne suhlasim

3% 17%

18%

m Suhlasim

 Ani suhlas, ani
o nesuhlas
27% B Nesuhlasim

35%

H Vobec nesuhlasim

Poznam dlhodobé ciele organizacie.

0
18% 6% B Rozhodne sthlasim

17%
M Suhlasim
I Ani sthlas, ani
o, nesuhlas
30% 29% B Nesuhlasim
()

H Vobec nesuhlasim

Mam moZnost ovplyvnit rozsah a obsah
skolenia.
B Rozhodne suhlasim

3% 9%

0
19% H Suhlasim
27% . .
I Ani suhlas, ani
nesuhlas
B Nesuhlasim
42% H Vobec nesuhlasim

Spoloénost mi poskytuje prileZitosti na
kariérny rast.

13% 8%

M Rozhodne suhlasim

17% H Suhlasim

I Ani sthlas, ani

nesuhlas
B Nesuthlasim

33%
29%

H Vobec nesuhlasim
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PRILOHA PIV : TABULKA VYPOCTU VAZENEHO

ARITMETICKEHO PRIEMERU PREFEROVANIA FAKTOROV,
KTORE MAJU VPLYV NA ZAMESTNANIE

V prilohe P IV som spracovala odpovede zamestnancov na otazku ¢. 5, v ktorej urCovali

poradie dolezitosti faktorov, vplyvajicich na ich zamestnanie. (hodnota 1 — najviac dolezi-

ty, 7 — najmenej dolezity)

Odpoved 1 3 3 4 5 6 7 Vazeny
aritmeticky
Platové
) 33 47 17 15 0 0 0 5,87
ohodnotenie
Pracovné
) 0 3 2 5 14 37 51 1,92
prostredie
Moznost’
kariérneho 3 9 9 8 12 32 39 2,59
rastu
Dobré med-
zil'udské 9 27 46 10 19 0 1 494
vzt'ahy
Moznost’
vzdelania a 0 8 11 19 28 32 14 3,04
rozvoja
Istota Za-
. 60 10 13 15 14 0 0 5,78
mestnania
Népln
7 8 14 40 25 11 7 3,85
prace
Spolu 112 112 112 112 112 112 112 -




