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Abstrakt

KLENKOVA Dana: Firemna kultira. Diplomova praca — Univerzita KonStantina
Filozofa v Nitre. Fakulta aredlovych Stadii, - Skolitel’: Ing. Anita Ivankova, PhD.-
Stupen kvalifikacie: Magister. — Nitra: SAK UKEF, 2010. 70 s.

Cielom nasej diplomovej prdace bolo poukédzat na firemnd kultdru. Hlavnou
tlohou bolo poznat firemnd kultiru, pouzZit metodiku merania a hodnotenia
zamestnanca a ndsledne vypracovat' odporticania na zlepSenie. Diplomovd préaca je
rozdelend do piatich kapitol. V prvej kapitole sa venujem definicii pojmov firemna
kultara, prvky firemnej kultdry, principy, funkcie a zasady. V druhej definujem
zékladné pojmy a meranie spokojnosti zamestnancov. V tretej casti hovorim
o technikdch a metédach, pomocou ktorych je mozné robit' prieskum, hodnotiace
stupnice a moZznosti zberu informdcii. V Stvrtej a piatej kapitole venujem priestor
konkrétnej analyze zo zrealizovaného prieskumu spokojnosti zamestnancov vo vybranej
spoloCnosti s ndmetom na buduce pouZzitie. V zaverecnej kapitole popisujem zhrnutie a

opatrenia na zéklade vlastnych a literarnych poznatkov.

Zakladné pojmy :zamestnanec, interny zdkaznik, spokojnost’, nespokojnost’, prieskum

spokojnosti, motivacia, meranie, hodnotenie, lojalita



Abstract

KLENKOVA Dana: Corporate culture. Thesis. Univerzita Konstantina Filozofa
in Nitra. Fakulta aredlovych Studii, - Trainer: Ing. Anita Ivankovd, PhD.- Qualification

level: Magister. — Nitra: SAK UKF, 2010. 70 p.

The aim of the thesis is to highlight the topic of corporate culture.Primary task is to
appreciate the corporate culture, use themethodology for measurement and evaluation of
staff and basing onresults provide recommendations for improvement. The thesis is
dividedinto five chapters. The first chapter deals with defining the terms used in
conjunction with the topic, elements of corporate culture, principles, functions and
policies. The second defines basic terms and ways of measurement for employee
satisfaction. In the third chapter discussion about techniques and methods used to
perform research, develop assessment scales and the feasibility of information gathering
takes place. The fourth and fifth chapter deals with practical analysis of data gathered
from an employee satisfaction survey applied in a selected company with a theme for
future use. The final chapter contains summary and actions based on my own judgement

and scholarly knowledge.

Key words : employee, internal customer, satisfaction, dissatisfaction,

satisfaction survey, motivation, measurement, evaluation, loyalty
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UVOD

»pokojny zamestnanec urobi viac ako traja nespokojni

Henry Ford

Technologicky vyvoj, kvalita, produktivita, vedomosti ...

Rozhodujicim bohatstvom l'udského potencidlu, ktory je v kazdej organizicii je
potrebné venovat’ prvoradd pozornost. PoZiadavky na vedomosti a schopnosti ¢loveka
v modernej spolo¢nosti sa neustdle menia ako aj na kvalitnd pracovnu silu. Vzdeldvanie
a formovanie ¢loveka sa stalo celoZivotnym procesom. OdrdZa sa v koncepcii rozvoja
Pudskych zdrojov, priCom stratégia ich rozvoja podporuje podnikovi stratégiu
a v kone¢nom dosledku z nej aj vychddza.

Sucasnu  civilizdciu  charakterizuje  expanzivny technologicky  vyvoj,
s mnoZzstvom rizik. Jednym z nich je zisk, ako zdkladné civilizatné kritérium a ciel
celkovej snahy. ESte v neddvnej minulosti bolo cielom biologické pole a realizacia
Cloveka mala podobu materidlnych vytvorov. Dnes je vSak v popredi mentédlne pole
a produkty jeho realizdcie st poznatky a informacie'.

Vyvoj podnikatel'ského priestoru vyZaduje nielen reagovat’ na neustdle zmeny,
ale ich aj vopred predvidat’ a v€as zabezpe€it vhodné opatrenia. Osobitd I'udska bytost’
je zamestnanec - Clovek, ktory ma svoje vlastné potreby a tieZ by tak mal byt vnimany.
Snaha kazdej spolocnosti je byt dobrym zamestndvatelom, budovat kvalitnd
zamestnaneckd znaCku. Firmy vynakladaji mnoho dtsilia pre udrZanie si svojich
zamestnancov.

Otazky na ktoré by sme mali poznat’ odpoved’. V akom prostredi maji moZnost’
zamestnanci pracovat’? Ako si zamestnanci stotoZneni s pracou ktord robia? Vnimaji
zamestnanci zamestndvatel'skd znacku? Ako si motivovani zamestnanci? Akym
sposobom sui za vykonanu pracu odmenovani? Su zamestnanci firmy spokojni? Je

dolezité pre manazment vediet' ako je firma vnimand u svojich zamestnancov? Co je

"SAK, P. akol. 2007. Clovék a vzdeldni v informacni spolecnosti. Praha: Portal, 2007. 21 s.



spéatnd vidzba? Preco je ddlezitd spidtnd viazba? Hl'adanie odpovedi na dané otdzky bolo
doévodom vyberu témy mojej diplomovej prace.

Hlavnym cielom nasej prdce bolo poznat moznosti zlepSenia. PouZivat' sprdavnu
metodiku merania a hodnotenia spokojnosti zamestnanca a vypracovat’ odporicania na
jej zlepSenie. TieZ vypracovat prehlad moZnych opatreni organizdcie na zvySenie
spokojnosti zamestnanca na zdklade literdrnej kompardcie, rozboru prijatych opatreni
v spolocnosti.

K naplneniu ciela ndm poslidZila teoretickd rovina, poznatky z vlastnej praxe
z prieskumu  spokojnosti zamestnancov, ktory sme robili vo vyrobnom podniku.
V analyze budeme pisat’ o zamestnancoch, ktori si na ré6znych pracovnych poziciich,
v roznych pracovnych prostrediach a o spidtnej vidzbe realizovanej prieskumom -
dotaznikom. Ziskané vysledky sme vyhodnotili a analyzovali. Prieskum sme realizovali
v roku 2008 abol uréeny vSetkym zamestnancom spolo¢nosti. Jeho hlavnou tlohou
bolo zistit' ako je firma vnimand ako zamestndvatel. Stcasne mal od zamestnancov

ziskat’ konkrétne podnety na zlepSenie tohto vnimania.



1 Kultara

Dejinny prievan Eurdpy zasiahol celé naSe bytie i Zitie: socidlne, kultirne,
duchovné, ndrodné, spolocenské, osobné. Hladanie istot, stability pokracuje na
vSetkych urovniach nasho hybania sa, hoci sme tucastnikmi permanentnych zmien,
ocakdvani, premien. Neustdle napredovanie je zdroven neustidlou zmenou. Globalizacia
nie je pohyb iba ekonomicky, tak ako vyvin novych technolégii nie je fakt iba
technicky, ale celospolocensky, celo-l'udsky. V hre nie sui iba ndstroje, v hre je sdm
¢lovek, I'udstvo.

Pojem kultira sa dnes pouZziva vSade. Kultira je akoby vSadepritomnd, ale
pritom vigna. Vedeckd interpretdcia pojmu je prili§ vSeobecnd. V praxi, aj politickej,
tak ako aj pred rokom 1989 ipo nom, sa dostdva na okraj, je predsa ekonomicky
nerentabilna.

Kultdra nie je len akademicka disciplina, je nerstvom kazdého l'udského diania,
kazdého cinu. Je to bytostny zdklad l'udskej osoby. Ak sa nepochopi jej hlboky
dosledkovy vyznam a zmysel sa uvidi iba v jej pragmatickej Casovosti, Ucelovosti,
potom sa ona degraduje na jednoduchy element zisku — finan¢ného, politického.

Kultirnost’ nie je stdlou vlastnostou Cloveka a jeho komunikdcie. Jestvuje aj
nekultirna komunikacia. Pozndme ju z kaZodenného Zivota. Kultira sa predsa rodi,
pOsobi, a trvad na bytostnom vztahu: ¢lovek — l'udia — priroda. Kulttra je vZdy zviazana
s pozitivnou l'udskou ¢innostou, nasmerovanou na zoSlachtenie, zdokonalenie seba,
inych’,

Kazd4a kultdra — v kazdom Case a priestore — je procesudlna a obsahuje v sebe
nejaké silie, je nasmerovand k nieComu,’ &o predstavuje jej tvorcu, hybatel’a, nositela.
Kazdd ludskd komunikdcia: osobnd, neosobnd, sprostredkovand, ustna, umelecka,
vedeckd, technicka - vSetky jej druhy a typy patria do kultdry, sd kultirne a si r6zneho
vyznamu. Kultdra predstavuje interpretatny a komunika¢ny kontext, v ktorom sa
vyznamy a hodnoty uschopniuji pre dalSie komunikacné pdsobenie. Tvorba
komunikdtov je uzko zviazand s komunikacnym prostredim.

Komunik4cia je vo svojej podstate vonkajSim vyjadrenim existencidlnej potreby
receptivneho vztahu. E.Fromm tdto potrebu povaZuje za ,, mocnd imperidlnu potrebu

Cloveka, ur€ujicu nevyhnutnost mat vztah k inym l'udom, zjednocovat’ sa sinym

* LIBA, P. 2005. Kultiira/literatiira. Nitra: Kulturologickd spolo¢nost’, 2005. 20 s.
> HUIZINGA, J. 2002. Kultiira a kriza. Bratislava: Kaligram, 2002. 29 s.



Pudskym bytim“*. Kultira vo vztahu ku komunikécii - sa povaZuje za univerzilny
vyjadrovaci, resp. klasifikaény systém skutoCnosti, ktorého zdkony zasahuju vsetky
sféry Ginnosti &loveka®. Celd kultiira je produktom Pudskej tvorivosti, celd kultira je aj

néstrojom l'udského zdokonal'ovania.

1.1 Co je firemna kultira

Firemna kultira je suhrn predstdv, pristupov ahodndt vo firme, spoloCne
zdieTanych a relativne dlhodobo udrZovanych. Je to vnitornd atmosféra typickd pre
firmu. V podstate je to suhrn urcitych formalnych aneformdlnych systémov,
prostrednictvom ktorych sa v organizacii vSetko deje. Podnikova kultira nie je
vyjadrend len akousi mnoZinou aktivit, ale aj tym, kto m4 vo firme moc ,,dostat’ veci do
chodu* a ako ti moc vyuZiva.’

Firmy su zloZité organizmy obsahujice mnoZstvo rdoznych prvkov ako l'udia,
ulohy, techniky, Struktiry, systémy, hodnoty a normy atd’. Su tieZ miestom, kde sa
stretdvaji zdujmy doddvatelov, zdkaznikov, veritelov, manazérov, zamestnivatelov,
verejnosti. Podnikova kultdra je stihrnom toho, ako podnik skuto¢ne funguje, pracuje,
do akej miery sa vedeniu podarilo zamestnancov ziskat’ pre svoje zdmery a ciele
a presadit’ vypracovanu indentitu.

Medzi efektivnostou firmy a jej organiza¢nou kultirou je vyznamnd suvislost’ —
firemnd kultdra, ktord mdZe uvoltiovat’ a spistat’ (na jednej strane) alebo regulovat’
a blokovat’ (na druhej strane) l'udsky potencidl firmy. Firemnd kultira ovplyviuje, ako
ludia ¢innost’ uskutociuji a ako o nej premyslaja.

Co je dobra firemna kultira?

Vo vSeobecnosti je dobrd firemnd kultdra, ktord zabezpecuje plnenie ciel'ov firmy
pri sicasnom splneni potrieb vSetkych zamestnancov. ,Kultirna inStitiicia sa stane
vyrazom formalnosti a opacne neformdlnosti hierarchického usporiadania a Struktury
zamestnancov, ich informovanosti i ochoty podstupovat’ riziko v kritickych situdcidch
alebo sa spolo¢ne spojit’ a Gelit’ neistotdam.*’ V kazdej firme existujd tri typy firemne;

kultiry — manaZérska chcend, manazérska skutocnd a firemna kultdra, ktorou Ziju

* SEILEROVA, B. 2004. Clovék v paradigmdch filozofickej antropologi. Bratislava: Iris, 2004. 99 s.
> BUDIL, Ivo T. 2003. Mytus, jazyk a kulturni antropologie. Praha: Triton, 2003.319s.

® PFEIFER, L. - UMLAUFOVA, M. 1993. Firemnd kultiira. Praha: Grada, 1993. 19 s

7 FORET,M. 2003. Marketingovd komunikace. Brno: Computer Press, 2003. 43 s.
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ostatni zamestnanci firmy. To, ¢i je vysledna firemna kultira dobrd alebo nie, z4visi od
zostladenia tychto troch typov kultdr.

Z tohto pohl'adu hlavnymi faktormi kaZdej zmeny firemnej kultiry s spravanie
manazérov a tieZ majitelov a obojstranna stdla komunikdcia. Pod spradvanim manazérov
rozumiem predovSetkym stlad medzi tym, ¢o chcd, atym, ¢i to aj sami skutoCne
dodrZziavaji. Normdlna slusnost’ v spravani je pritom samozrejmostou.

Spravanie manazérov, tieZ mozno chdpat’ ako osobny priklad. Z praxe viem, 7Ze
ludia si totiz vzdy vSimnd skor negativny priklad. Pri komunikdcii v prospech
formovania firemnej kultiry je skutoCne nevyhnutnd obojsmernost. Internd
komunikécia tu slizi na ziskavanie zamestnancov, nie na ich presvied¢anie. Formy
komunikdcie modZu byt roézne. MdzZu to byt workshopy, Skolenia mimo firmy,
neformdlne akcie, ale aj nariadenia, vyhodnotenia a spétné vizba.

Do kultiry organiza¢ého rozvoja patria:

Kultira ako jav okolo nas.

Kultira obsahuje hodnoty, vzorce spravania a tradicie.
Kultidra udrziava Strukturalnu stabilitu.

Kultiira je ucenie sa zo spolo¢nej historie.

Kultira definuje sposob vedenia.

YV V V V V V

Aby sme pochopili organizaciu, musime pochopit’ kultiaru.
1.2 Podstata organizacnej kultary

Kultura je hlavnou témou v oblasti spravania sa v spolo¢nosti. Kultiru méZeme
Studovat’ v spoloc¢nosti prostrednictvom etnografickych spdsobov, ktorymi sa prejavuji
spoloCenské systémy. V kultdre sd hodnoty, ktoré su nepochybne zidkladnymi
predpokladmi, na ktorych st zaloZené raciondlne argumenty tej, ktorej spolo¢nosti.

Organizacnd alebo podnikovd kultira predstavuje ststavu zdiel'aného
presvedcenia, postojov, domnienok, noriem, a hodndt existujicich v organizacii. Tato
sustava sice asi nebola nikde vyslovne sformulovand, ale v podmienkach neexistencie
priamych inStrukcii formuje spdsob jednania a vzdjomného posobenia l'udi a vyrazne
ovplyviluje spdsoby vykondvania prace®.

Kultira podniku je sthrn hodn6t uzndvanych zamestnancami, predovSetkym

v oblasti vzdjomnych vztahov a vztahov k okoliu. Je vyrazom hodnotovo orientovanej

¥ ARMSTRONG, M.1999. Persondlni management. Praha: Grada Publishing, 1999. s.
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podnikovej politiky, ktord cielavedome presadzuje pravidld, postoje, nidzory a spdsob

spravania’.

Uvedené definicie zdoraziuju to, Ze organizacnd kultura sa tyka hlavne takych
javov ako presved¢enia, normy, postoje, ktoré si sucastou organizicie i napriek tomu,
Ze neboli definované v konkrétnej podobe. AvSak aj tak mdZu znaCne ovplyvnit

spravanie l'udi.

1.3 Definovanie organizac¢nej kultiry a prvky firemnej
kultary

Kultira je tvorend zvykmi a prdvami a kazdy dobry manazér by mal vychddzat
z antropologickych modelov. Kazdd spolo¢nost ma svoju urcitd cestu a kazdy kto
prichadza zvonku si prindSa svoju vlastni “batoZinu®. Novému prostrediu je potrebné
porozumiet’ a poznat’ kultiru skor, nez ju zacat’ menit’.

Prvky firemnej kultiry:

hodnoty predstavy pristupy
- uzndvané - o vlastnej prdci - k prdci
- respektované - 0 jej zmysle - k spolupracovnikom
- rozvijané - 0 odmernovani. - k cielom
- ku konfliktom

Obrazok ¢. 1 - Prvky firemnej kultiiry

Vsetky prvky firemnej

kultiry, hodnoty, predstavy

a pristupy majui svoj povod

.

Podmienky ™.

pre Ginnost’ \

v mysleni ludi — firemna

kultdra je mikkou zloZkou
fungovania firmy. Je jasné,
Ze  predstavy  kazdého

jednotlivca — zamestnanca

firmy o ucele vlastnej préace

Predstavy, Y
pristupy = \

v s sV 2 s
otom, Co prindSa uspech \\w

® LAZAR, J. Kultiira podniku jako podpora jeho prosperity. www.pp-
holding.sk/pmpp/pmpp1999/kultpodnik.htm

o
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firme a ako je dobré sa chovat’ sa m6zu odliSovat’ a aj sa liSia. Ale postupom c¢asu sa
v kazdej firme vykryStalizuje predstava, ktord je pre vSetkym zamestnancom spolo¢na,
ktoru vSetci zamestnanci uzndvaju.

Z obrazku je vidiet’ ako sa predstavy, pristupy a hodnoty podpisuji na spdosobe
vykondvania a vysledkoch c¢innosti, pricom dochddza k d’alSiemu posililovaniu
a hlbSiemu uvedomovaniu ateda aj ovplyvilovaniu podmienok pre budice Cinnosti.
Tento kruh, v dspeSnych podnikoch funguje ako perpetum mobile, zatial o
v problémovych podnikoch funguje ako bludny kruh, ktory hl'ada cestu a vyznam. Ide

totiZ o prepojenie a vztahy medzi minulymi dspechmi a dspechmi buddcimi.

1.4 Principy firemnej kultiry

> Kultira firmy je odrazom Pudskych dispozicii, myslenia
a chovania.

Prvd zdkonitost, kultiira firmy je kliicovym predpokladom prosperity firmy. Kedykolvek

uvazujeme o kultiire firmy uvazZujeme o Specifickych rysoch a povahdch jej pracovnikov.

> Kultira firmy posobi na 'udské vedomie i podvedomie.

Predstavy, pristupy a hodnoty sii takého charakteru, Ze prenikajii za ramec ludského

vedomia a ovplyviuji tieZ jeho chovanie bez toho, aby si to uvedomovali.

> Kultara firmy je kvalitativna veli¢ina, ktora sa neda jednoznacne
urcit’ alebo kvalifikovat’.

Uvahy o raciondlnom pohlade na veci, ¢o chceme riadit, musime vediet zmerat’,

> Kultdra firmy je produktom minulych ¢innosti a sii¢asne faktorom
¢innosti budicich.

> Kultira firmy sa nedohaduje ale vytvara.

O kultiire sa nedd dohodniit, je nutné docielit' k tomu, Ze pracovnici sa dobrovolne

rozhodnii vytvdrat' a rozvijat urcité predstavy, pristupy hodnoty.

> Kultara firmy je poznatel’na.

Podla viditelnych znakov méZeme poznat’ konkrétnu kultiiru a potom na nej pracovat.

> Kultira firmy je Struktirovana.

Kultura je typicka pre urcité velkosti organiza¢nej jednotky ako je pobocka, podnik,

spolo¢nost’, koncern.Tak isto spolo¢nost’ ovplyviiuje aj okolie firmy. Kultdra ,,branZe®,

regionalnej kultdry, narodnej kultiry'’.

O PFEIFER, L. - UMLAUFOVA, M. 1993. Firemnd kultiira. Praha: Grada, 1993. 24 s.
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1.5 Funkcie firemnej kultiry

Kultura firmy md dve zékladné funkcie:

» vonkajsiu
spOsob adaptacie firmy na okolie a podmienky, historia, legislativa, fungovanie trhu,
vyvoj technoldgii, image firmy, sposob, akym sa prezentuje navonok a tieZ ako je
vnimand z vonku.

» vndtornu
stotoZnenie sa s firemnou kultirou je vel'mi ddleZité pre dobré adaptovanie sa a d’alSiu
realizéciu vo firme. Ak Vam vyhovuje vol'nost’ v prejaveni vlastnych ndpadov a zistite,
Ze nemadte priestor sa slobodne vyjadrit, pretoZe sa od Vas oCakdva len plnenie uloh,
moZe to znamenat, nesilad vaSich hodndt s hodnotami firmy postavenej viacej na
pravidlach a kontrole. Naopak sd firmy, ktoré daji svojim zamestnancom volnost

a toleruju isté chyby, pretoZe ich povaZuji za prileZitost na rast''.
1.6 Zasady firemnej kultiry

Zisady firemnej kultiry nemusia byt formdlne opisané v internych
dokumentoch. K firemnym hodnotdim mdZe patrit napriklad aj tdcta k Zivotnému
prostrediu, ktord sa prejavuje dolezitym triedenim odpadu na pracoviskdch. ManaZzment
moZe nepisanym pravidlom prejavovat zdsadu rovnovdhy medzi pracovnym
a sukromnym Zivotom tym, Ze nezvoldva porady po pracovnej dobe. Vo vSeobecnosti
pocitite firemnu kultiru v komunikacii s kolegami na pracovisku. Ak tam boli prijati
pred vami, znamend to, Ze sa rovnako s hodnotami firmy najprv museli stotoZnit. Vel'mi
rychlo sa da zistit, ¢i vdm ich pritomnost’ vyhovuje alebo spdsobuje neprijemné kice
v zZaladku.

S firemnou kultirou sa stretneme uZz na prvom pohovore. Prvy krok je okolie
firmy a vstup do priestorov. VSimame si ako nds privitali, kto sa pohovoru zicastnil
a akd je jeho rola na pohovore. Aky priestor vim ddvajd na vyjadrenie a otazky ktoré
vas zaujimaji? Ste rovnocennym partnerom v rozhovore? VSetky reakcie s ktorymi sa
stretnete na pohovore vés s vel'kou pravdepodobnostou budi sprevddzat’ aj po nastupe

na novu poziciu o ktoru sa uchidzate.

"' PFEIFER, L. - UMLAUFOVA, M. 1993. Firemnd kultiira. Praha: Grada, 1993. 33 s.
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Podnikovd identita sa vyjadruje celou radou symbolov, predovSetkym prostriedok
identifikdcie znacky (loga), stability (udrZovanie hodndt) a kontroly (dodrziavanie
hodnot) podniku. Medzi tri hlavné kategorie patria :

- symboly

- jednanie, chovanie, spolocenské, pracovné, skolenia, porady...

- materidlne — prostredie, architektiira budov, prostredie, odevy, vybavenie...

Tieto tri kategérie vychadzaju z jednotného vizudlneho Stylu, ktory sa stava
najviditel'nejSim a najndpadnejSim vyjadrenim podnikovej identity. Jeho vysledkom je
znacka, logo firmy, firemné farby, firemnd architektura stavieb, budov (interier aj
exterier), firemnd vlajka, firemné vozidl4, firemné odevy, firemné hlavickové papiere,
faktiry, obdlky, navstivenky.... VSetko by malo byt jednotné, ako to urCuje dizajn
manudl, ktory by mal fungovat ako zdvdznid podnikovd smernica pre kaZdodenni
aplikdciu vytvoreného jednotného vizualneho $tylu'>.

Poslanie podniku je uréitym vyjadrenim dovodov jeho vzniku a existencie.
Nie€o viac, ako predstavuje zdkladné ekonomické kategorie finanéného prijmu, obratu
azisku. Je to akysi podnikatel'sky sen, kvOli nemu sa dnes adenne pidstame do
najroznejsich rizik a problémov.

Hlavné prinosy silnej podnikovej identity si v tom, Ze zamestnaneci sa citia byt’
sicast'ou podniku, si na spolocnost’ hrdi. Potom sa zvySuje doveryhodnost’ podniku aj
u vonkajsich cielovych skupin.

Medzi hlavné kategérie podnikovych symbolov radime procesy, ktoré nas
ovplyviuju:

- sposob, ktorym novy zamestnanec nastupuje do pracovného pomeru,
- adaptacny proces,

- vztah k prdci,

- nové technologické postupy,

- strategické zdamery,

- ako do firmy zapadnii,

- velmi doleZité sui normy sprdvania, ktoré kolektiv uzndva,

- riadenie,

- predmet podnikania

- miera rizikovosti.

"2 FORET, M. 2003. Marketingovd komunikace. Brno: Computer Press, 2003. 33- 34 s.
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Podnikova kultira vyrazne ovplyviiuje efektivnost’ cinnosti firmy. Ovela
rychlejSie a bezprostrednejSie odraZza fungovanie vonkajSieho prostredia ako vo firmach,
kde systém zotrvacnosti neumoZznuje jej rychlu zmenu a prisposobenie sa poZiadavkam
trhu, priCom jej udlohou je vytvdrat’ podmienky pre uspeSni Cinnost’ organizicie
primeranym vel'mi rychlym reagovanim na jej okolie a na jeho podnety. ,,Dovod, preco
sa mnohi manaZéri zaoberaji podnikovou kultirou je jednoduchy — ziskovost™.

Prieskumom organizac¢nej produktivity sa zistila tato rovnica:

PODNIKOVA KULTURA = PRODUKTIVITA = ZISKOVOST"

Celkovy obraz firmy z pohladu vztahu tdrovne firemnej kultiry a spdsobu
organizdcie ariadenia vo firme niam tvoria nasledovné faktory'*: rozhodovanie,
komunikicia a informovanost, §tyl riadenia, kontrola, motiviacia pracovnikov,
inovativnost’, persondlna politika, pracovné podmienky, estetickd droveni, image.

Podnikovy image — Zijeme vo svete zloZitych predmetov, javov, procesov, ktoré
¢asto ani nepozndme, ani ako funguji ani im nerozumieme. PretoZe sa o tychto veciach
piSe v novindch a hovori medzi 'ud'mi, ziskavame o nich urcité informécie a nizory,
znich si potom vytvarame vlastné predstavy — image. Na zdklade tychto svojich
predstav potom jedndme — vyjadrujeme sa k prblémom, Image je doleZitou pomdckou
pre nase vnimanie a jednanie v kaZdodennom Zivote.

Image chiapeme ako predstavu, ktoru si napriklad o naSom podniku vytvori
kazdy jednotlivec, a to na zédklade svojich osobnych skusenosti ako aj zo ziskanych

. Y s A 2 1:215
informécii od inych os6b alebo médii .

Podnikova kutira
= Co a ako sa robi?

Podnikova identita
= ako vypada ?

Image organizacie

Podnikova komunikacia
= C¢o sa o nej hovori?

Zdroj: FORET, M.2003. Marketingovd komunikace. Brno: Computer Press, 2003. 47 s.

" Dubrava, J. 2006. Organizaéna $truktura organizécii. In ManaZment v tedrii a praxi. 2006,
[cit.13.4.2010] Dostupné na internete: www.tuke.sk/IRKR/Anproba/archiv/Kapitola_8.doc

' Dobdk, P. 2009. Analyza stavu firmy. In ProgressLetter. 2009,n0.07[cit.10.07.2009] Dostupné na
internete: www.eprogress.sk/ marketingova komunikacia/

"> FORET, M.2003. Marketingovd komunikace. Brno: Computer Press, 2003. 49 s.
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Image organizdcie sa pre potrebu empirického skimania deli do takychto poloziek:

Znamost firmy
Seriéznost’
Profesionalita
Vykonnost’
Solventnost’
Ddéveryhodnost’
Tradicia

Atraktivnost’

Inovativnost’

PruzZnost’, flexibilita
Pristup k zakaznikom
Ambiciéznost’
Prospesnost’

Ekologicka ohl'aduplnost’

Pristup k verejnosti

Desing — tiez patri do firemnej kultiry. Dobry desing predstavuje jeden

z vyznamnych faktorov rozhodovania. Desing ddva firme urc¢itd nezamenitelnd tvar.

Ak prenesieme tito skuto¢nost’ do oblasti komunikdcie, tak ako korpora¢ny desing

vedie k realizdcii korpora¢nej identity vo vnitri i vonku firmy. Vzhl'adom k tomu je

podstatnou sicastou podnikovej kultiry'®.

' Pavlu, D. a kol. 2004. Marketingové komunikace a firemni strategie. Zlin: Grada Publishing, 2004. 36s.
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2 Meranie spokojnosti klientov

Dolezitou sucastou Zivota Cloveka je jeho praca . Hodnota organizicie nespociva
v reprezentativnom sidle, ale v tom, aké mozgy pre firmu pracuju a ako ich organizdcia
dokaze vyuzit. Cim lepsie vedenie organizicie Iudi motivuje, tym vi&siu ma $ancu, Ze
sa budu v tvrdych podmienkach globalnej konkurencie chovat’ proaktivne, t.j. predvidat’
a vyuzivat' prilezitosti, inovovat’ aoptimalizovat procesy vedice ku kvalite

uspokojovania potrieb a o¢akdvani zakaznikov, zvySovat pridand hodnotu'’.
2.1 Zakladné pojmy

Zamestnanec je fyzickd osoba ktord je v pracovhom pomere u zamestnavatela.
Podla zdkonnika prace je zamestnanec definovany ako fyzickd osoba, ktord je
v pracovnopravnych vztahoch, a ak to ustanovuje osobitny predpis, aj v obdobnych
pracovnych vztahoch, vykondva pre zamestndvatel'a zavisli préculg. Zékon tieZ hovori
o sposobilostiach na vykondvanie priace. Zamestnanec je teda pomenovanie terminu vo
vztahu k zamestndvatelovi. Su nositelom a spoloénym menovatelom pre pozitivne
Sirenie informdcii o spoloCnosti. Ak sa zamestnanci stotoZnia s poslanim spolo¢nosti
acitia sa byt jej sucastou, je samozrejmostou ich dobrd spolupraca pri dosahovani
vytyCenych cielov. Vhodné nastavenie motivicie je neoddelitelnou sicastou price
s Pudskymi zdrojmi.

Najcennej$i zamestnanec je lojalny. N&jst’ takéhoto zamestnanca, ktory je
odborne zru¢ny, zanieteny pre firemné ciele je v dnesnej dobe vel'mi tazké, no udrzat’ si
ho je eSte taZSie. Boj o zamestnanca si vyZaduje podporu vSetkych manaZérskych
disciplin. Ndjst’ takychto zamestnancou je hlavnou c¢innostou oddelenia T'udskych
zdrojov. Zo zamestnanca sa vtomto boji stdva interny zdkaznik a z firmy
zamestnavatel'skd znaCka. Firme sa oplati ziskavat' a motivovat’” zamestnanca svojimi
hodnotami, vnitornymi procesmi, predpismi, formalnymi a neformdlnymi pravidlami,
motivaénymi programami, firemnou kultirou, kvalitou pracovného prostredia Cci

pracovnou atmosférou.

" BARTAK, J. 2007.Vzdeldvani ve firme. Praha: Alfa Publishing, 2007. 9 s.
'8 Zakon 311/2001 Z.z. z 2. jiila 2001 Zakonnika préce, §11-12
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Spokojny zamestnanec sa firme za to odplati vernostou, lepS§im pristupom,
uspeSnym dosahovanim cielov, zvySovanim zisku spoloc¢nosti a tak isto aj voci
externym klientom pozitivnym budovanim imidZu spolo¢nosti. Spokojny zamestnanec
pracuje lepSie, kvalitnejSie a efektivnejSie ako ten, ktory je nespokojny. Ten, Co je
spokojny, je pre firmu dolezitejsi, lebo modZe odporicat’ spolocnost’ inym
perspektivnym zamestnancom. ZvySuje imidZ spolo¢nosti dobrou pozitivnou reklamou
Sirenim dobrého mena spolocnosti (good will). Nespokojny zamestnanec je urcita
hrozba pre spolo¢nost’, pretoZe negativnymi informdciami ohrozuje dobrud povest’ firmy.

Pracovnd spokojnost’ - zamestnancov s pracou a pracovnymi podmienkami, pre
efektivne vyuzivanie pracovnej sily. Pracovnd spokojnost byva spojend so
sebarealizdciou, radostou z prace, ale na druhej strane is uritym sebauspokojenim
andslednou pasivitou. Vztah k prici zamestnanci obvykle vyjadruju Specifickym
hodnotenim obsahu a charakteru podmienok, v ktorych sa praca vykondva. Navonok sa
prejavuje v konkrétnych postojoch, ktoré mdézu byt vo vztahu k pdsobiacim
skuto¢nostiam skor pozitivne, ¢ naopak negativne'’. Dobré pracovné podmienky
a spokojnost’ zamestnancov ma pozitivny vplyv na ich k pracu. S dobrymi poddvanymi
pracovnymi vykonomi, ktoré st v spolo¢nosti, by mali byt’ spojené s vysokymi narokmi
a oc¢akdvaniami zo strany zamestnancov. ZvySuje to motivaciu zamestnancov. Pracovni
spokojnost’ zamestnancov sa v praxi overuje dotaznikmi a riadenymi rozhovormi. Tu
maji zamestnanci moZznost’ vyjadrit’ spokojnost’ atieZ nespokojnost. Jednoduchy,
lahky, jednozna¢ny ndvod neexistuje ako maximdlne vyuzit’ I'udsky potencidl, ako viest’
l'udi, ako zvysit’ ich vykonnost’ a ako sa vyhnit konfliktom. Vedici pracovnici sd rdzni,
a tieZ situdcie v ktorych nadriadeni pracuju sd rozne, nie je to ni¢ jednoduché, pretoze aj
ludia sd rozny. Dolezitd schopnost’ pre manaZzéra je, vycitit' vhodny spdsob jednania
a taktieZ je vel'mi doleZity pozitivny vzt'ah voci ostatnym 'ud’om.

Motivdcia je vnitorny proces kazdého ktory vyjadruje tizbu a volu Cloveka
vyvindt uréité dsilie veddice k dosahovaniu vyznamného ciela alebo vysledku®.
Kultirou a hodnotami firmy je do zna¢nej miery ovplyvnend aj motivacia. Zamestnanci
dobre motivovani, cielavedome planuji a realizujd, hl'adaji vhodné formy a zdroje,
tieto skupiny si objektom ziujmu spolo¢nosti. Zamestnanci bez motivacie vykonaju
pracu bez najmenSieho vydaja energie. V praxi sa €asto stretdvame s pojmom ,,nemam

motivdciu®, ,,chyba mi motivicia®“, rozumieme tomu ako ,,nemdm dovod robit™, ,, alebo

' PAUKNEROVA, D. a kol.2006. Psychologie pro ekonomy a manaZer. Praha: Grada Publishing, 2006. 181 s.
* TURECKIOVA, M. 2004. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada Publishing, 2004. 55 s.
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nechce sa mi robit™. To, ¢o v konkrétnom pripade chyba je urcity ,hybny ¢lanok* ktory
je psychologickou pri€inou toho, Ze jednotlivec bude mat’ zdujem, inymi slovami bude
motivovany k tomu, aby sa po urciti dobu, surcitou silou a spdsobom choval
Spominanym hybnym ¢ldnkom motivacie si podla vySky uvedenych zdujmov tiez
priania, potreby a k nim pridané hodnoty, respektive idedly. To vSetko ako celok je
oznatované ako motivy’'. Nastdva frustricia, pokial sa mu do cesty postavi
neprekonatel'nd prekdzka. Napriklad nedostane odmenu, ktord ocakdva, alebo ked sa
zamestnancovi nepodari jeho praca, hoci sa nou dlho zaoberal, alebo ked mu
nadriadeny nedd dovolenku na ktoru sa teSil. K uspokojeniu potreby vedie aktivita
spOsobend potrebou, avSak pri uspokojovani potrieb sa Casto objavuji prekazky —
bariéry, ktoré brania Ccloveku v dosahovani ciela. Frustrdcia, ktord vznikd
neuspokojenim potreby zostdva nahromadend a nevybitd. Na frustrdciu potom l'udia
reaguji roznym sposobom:

> Vynakladaji svoje usilie, aby prekazku prekonali.

Upustaji od svojho zdmeru.

Potlacenu energiu vybijaju nésilim.

Hl’adaji ndhradné ciele.

Presviedcaji sami seba, Ze ciel’, o ktory sa usilovali nestoji za to.

YV V V VYV VY

Hl’adaji nizsi spdsob uspokojenia potrieb.
Negativne stranky pracovného Zivota, pri¢iny absencii, podvody a iné uvedené
konania jednotlivcov su z hladiska firmy neziadice. KIi¢ovym pojmom motivacnej

e8¢

tedrie je ,,motiv*. Motivy st dovody, pohniitky ku konaniu. Medzi motivom a potrebou
je vel'mi maly rozdiel a v praxi sa tieto pojmy beZne zamienajui. Potreba znamend stav
nedostatku. Mnohi manazéri sa domnievaji, Ze celkovd motivicia pracovnikov
vychddza z financnych aspektov. Motivy roznych l'udi sa liSia. Mnoho vedicich
pracovnikov sa domnieva Ze jedinou motiviciu zamestnancov su peniaze. Mzda ma
vel'mi vyrazny vyznam, ale nie je to jediny prostriedok motivdcie. Su l'udia, ktorym na
zarobku vel'mi nezdleZi a cenia si skor iné veci, napriklad osobné pohodlie alebo
potesenie zo svojich zalub. Znalost’ motivov rdéznych l'udi prispieva k tispeSnosti prace

vedidceho. Ak md manaZér svojich pracovnikov dobre motivovat’, je potrebné najskor

. 2z Z. /. . /22 . e 4 e z.
pochopit’, ktoré motivy si pre neho dominantné”. Peniaze si vyznamnym motivom pre

*l TURECKIOVA, M. 2004. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada Publishing, 2004. 55 s.

22 BELOHLAVEK, F.2008. Jak vést a motivovat lid. Praha: Computer Press, 2008. 39 s.
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vacsinu l'udi. Pre peniaze, si ochotni niektori jednotlivci, u ktorych je obzvlast' silny
prave tento motivitor, urobit’ takmer cokol'vek.. Ak md pre nich vedici manazér
dostatok prostriedkov, dostane z nich maximum.

Podl'a vykladového slovnika znamend demotivdcia strata zdujmu, zniZenie,
upadok. Mo6Zu na fiu pOsobit rozne skutocnosti, ktoré spdsobuji frustriciu:
nespravodlivé odmenovanie, nevS§imavost vediceho k chybdm a nedostatkom,
nevS§imavost’ k dobrym pracovnym vysledkom, chaos alebo nesprdvna organizicia
prace, nezasliZend kritika, hrubé jednanie alebo zosmieSiiovanie, nezasliZzena pochvala
iného zamestnanca, skazenie dobrej prace na d’alSom pracovisku, nezdujem o ndpady
podriadenych, neochota vediceho zaoberat’ sa pracovnymi problémami podriadenych,
priliSné zasahovanie nadriadeného do pravomoci podriadenych, nepotrestany podvod
alebo krddez zo strany inych pracovnikov, nedostatok materidlu, préace, ndstrojov
a mnohé d’alSie.

Pri zostavovani otdzok do prieskumu spokojnosti sme chceli poznat' ndzory
respondentov na rozdielne problémy, ¢o ukdZe, ako je na tom spolo¢nost’ a v ¢om sa
moZe zlepsit. Analyzovanie a hl'adanie odpovedi je mozné pomenovat’ ako meranie. Ak
je na strane zamestnanca spokojnost, zvycajne nehovori ni¢. Ak je vSak poziadany, aby
vyjadril, ako je so sluZzbami spokojny, Casto v otvorenych odpovediach vyuziva
anekdoty, ohodnotenia pridavnymi menami. Takéto odpovede je tazké analyzovat a
spracovat’, preto je pri hodnoteni dobré vyuZzivat’ stupnice. Pri hodnoteni sme zvyknuti
pouzivat body, o mdze vyskumu vyrazne ulah¢it’ hodnotenie. Pouzivaji sa stupnice od
I maximdlne do 10, pricom najmensie ¢islo vyjadruje hlbokd nespokojnost’ a naopak
najvicsie ¢islo vyjadruje najlepSie uspokojenie. Ale mdze byt pouZity aj Skolsky systém
hodnotenia, ktory sme pouZili aj v naSom prieskume. Meranie spokojnosti je ale len Cast’
z celej prace. Je dolezité zaznamenat' oCakdvanie a ddlezitost' s akou sa diva na isté
atribiity, inak by sa merala trovef faktorov na ktorych zase az tak nezilezi>. Meranie
predstavy a dblezitosti je zlozitejSie ako meranie spokojnosti. Mnoho l'udi nevie uréit
alebo si nevie priznat, ¢o je vlastne dblezité. Bodové ohodnotenie, ktoré bolo pri
vyskume  pouzivané ndm napovedalo o spokojnosti zamestnancov. S kazdym
jednotlivym faktorom vytvéra kategorickii tabul’ku silnych a slabych stranok™*.

Jednym z najsilnejSich motivacnych nastrojov v rukidch manazérov je

hodnotenie pracovného vykonu. Pracovné hodnotenie je proces, ktorym organizéicia

» HAUGE, P.2003. Priizkum trhu. Brno: Computer Press. 2003, 168 s.
** HAUGE, P.2003. Priizkum trhu. Brno: Computer Press. 2003, 169 s.
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hodnoti vykonanu pracu. Pokial’ je spravne prevedené, prindSa iZitok zamestnancom tak
isto aj ich nadriadenym a v kone¢nom désledku aj celej organizacii*. Hodnotenie
pracovného vykonu je mozné realizovat’ viacerymi metédami. ZileZi na tom, ¢o chceme
hodnotit’, na zlozitosti prace a d’alSich podmienkach, tiez pre ktord z metéd sa
rozhodneme. Vhodné je varianty kombinovat’ a tak dosiahnut’ efektivny vysledok. Ak je
systém hodnotenia dobre pripraveny, moze byt velmi efektivhou metdédou riadenia
pracovného vykonu. Ak vSak nebol dostatoCne pripraveny anebol mu venovany
dostatok pozornosti, skizne do formalit a strica tak zmysel*®. Hodnotenie ma vyznam
pre podnik, pre veduiceho, ale aj pre hodnoteného pracovnika. Firma vyuZiva hodnotenie
k zvySeniu osobnej vykonnosti jednotlivcov, k vyuZzitiu potencidlu pracovnikov ale aj
k navrhovaniu a pldnovaniu persondlnych rezerv. Pri hodnoteniach dochidza
k zlepSeniu komunikdcie medzi vedicim a pracovnikom, teda komunikacné spojenie

jednotlivych urovni riadenia.

2.2 Riadenie l'udskych zdrojov

Riadenie l'udskych zdrojov ako Specifickd oblast manaZmentu sa zaoberd
dosahovanim organizac¢nych cielov prostrednictvom l'udskych zdrojov. Zikladom
moderného riadenia l'udskych zdrojov je orientdcia na l'udi s rastovym potencidlom,
s rozvojom znalosti zameranych na inovdcie nie vrovine ,zboZnych priani®, ale
v uplatneni zdkaznickeho pristupu vo vSetkych sledovanych parametroch: mnoZstvo,
cena, kvalita, priebeZny Cas, optimalizdcia, doddvky v cykle. Efektivne vyuZivanie
zdrojov a optimalizdcia procesov potom prindsa hodnoty a dspech”’. Mnoho manaZérov
sa stazuje, Ze ich ludia si mdlo motivovani. Spridvne nastavené motivovanie

pracovnikov vyrieSi mnozstvo dolezitych problémov.

MobZu to byt :

A\

ako ziskat’ do firmy schopnych odbornikov,
ako podnietit’ l'udi k hl'adaniu dspor,
ako zlepsit’ pracovny proces,

ako udrZat’ zdujem pracovnikov v prospech firmy,

YV V V VY

ako docielit’, aby pracovnici boli ochotni nastipit’ na mimoriadne zmeny aj

» GIGALOVA, V. 2001. Rizenf lidskych zdrojii. Olomouc: SDV, 2001. 26 s.
26 BELOHLAVEK, F. 2003. Jak 7idit a vést lid. Brno: Computer Press, 2003. 59 s.
*" BARTAK, J.2007. Vzdeldvani ve firme, Praha: Alfa Publishing, 2007. 37 s.
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mimo svoju pracovnu dobu, ak je to potrebné,
> akym spdsobom presved¢it’ pracovnikov, aby zostali vo firme aj v tazkej dobe.

Riadenie T'udskych zdrojov ako proces prijimania rozhodnuti v oblasti
zamestnaneckych vztahov, ktoré ovplyviiuji vykonnost,, pretoZe ndjst’ toho spravneho
zamestnanca je nesmierne tazké. Ked'Ze zdkladom efektivneho riadenia I'udi je doraz na
ich rastovy potencidl, moZzno konstatovat’, Ze vzdeldvanie je neoddelitelnou sticastou
oblasti riadenia 'udskych zdrojov a samozrejme, dobre naplanovand persondlna préca,
ktord napomaha k dspeSnému chodu organizicie.

Ak by sme mali charakterizovat’ hlavné dlohy riadenia I'udskych zdrojov boli by
to tieto :
> zaradit’ sprdvneho Cloveka na sprdvne miesto, priCom tento ¢lovek sa musi
vediet’ flexibilne prisposobit’ meniacim sa podmienkam,
> optimdlne vyuzit' pracovné sily v podniku, to znamend, ¢o najlepSie vyuZit
kvalifik4ciu zamestnanca a pracovni dobu,
> formovat’ jednotlivé timy, vytvorit' efektivny S$tyl vedenia l'udi a podporovat
formovanie zdravych medziludskych vztahov,
> zabezpecit' persondlny a socidlny rozvoj pracovnikov podniku, teda rozvoj ich
pracovnych schopnosti a kariéry, ktory smeruje k vnitornému uspokojeniu z vykonane;j
préce,
> dodrziavat’ vSetky zdkony v oblasti priace a vytvarat dobri zamestndvatel'ski
povest’ organizacie®.

Podla autorov Belcourt a Wright je hlavnym cielom riadenia I'udskych zdrojov
snaha prildkat, motivovat, rozvijat audrzat si zamestnanca Vv bezpe¢nom
a spravodlivost’ re$pektujiicom prostredi . Uvedené sa d4 iba v prostredi motivujicom,
v takom, kde su jasne zadefinované ciele a priority firmy, a tieto sd ,,rozmenené na

drobné* az na poziciu kazdého pracovného miesta.
2.3 Meranie spokojnosti v organizacii

V zamestnancoch je potrebné hl'adat’ vzorec na dlhotrvajici dspech spolocnosti.

Iba ked’ sd dspesni zamestnanci je Uspecnd aj firma. Ti zasa moZu byt’ dspesni, iba ked’

* KOUBEK, J.2003. Persondlni prdce v malych podnicich. Praha: Grada Publishing, 2003. 5 s.
* BELCOURT, M., WRIGHT, P.C. 1998. Vzdéldvdni pracovnikii a Fizeni pracovniho vykonu. Praha: Grada
Publishing, 1998. 19s.
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st spokojni. Motivdcia ich vyrazne ovplyviiuje. Je potom potrebné maximdlne vyuzit
potencidl svojich pracovnikov a presadit’ sa v konkuren¢nom prostredi.

V prieskume spokojnosti zamestnancov, ktory iniciovala spolo¢nost ACCOR
Services Slovakia, uviedlo viac ako 71% Slovdkov, Ze ich na pracu motivuja dobré
vztahy na pracovisku, dobry plat a spravodlivé ohodnotenie. AZ 60% opytanych
uviedlo, Ze si pre nich doleZité aj dobré vztahy s nadriadenymi. Pre viac ako 50%
opytanych majui zna¢ny vyznam aj mimoriadne odmeny a prijemné pracovné prostredie.
Prieskum d’alej odhalil, do akej miery si zamestnanci pri svojej praci spokojni
s faktormi, ktoré povazuju za dolezité. Najvicsia disproporcia z pozorovania dolezitosti
a spokojnosti zamestnancov vyplyva z oblasti tykajucich sa odmefnovania a hodnotenia.
Zamestnanci si menej spokojni s ohodnotenim svojej prace, platom a poskytovanim
mimoriadnych odmien a benefitov. Iba dobry plat uz nestaci. ESte neddvno platilo, Ze
ked’ bol zamestnanec dobre ohodnoteny, bol spokojny. Ako vyplyva z prieskumu, dnes
to uZ celkom neplati’’. Na Slovensku sa pracovny trh za poslednych desat’ rokov vel'mi
zmenil. Asi pred dvoma rokmi bol dopyt po kvalitnej pracovnej sile, no teraz pocas
finan¢nej krizy sa situdcia zmenila. Sucasna progndza je - stdle pribidajice hromadné
prepustanie a ndrast poctu evidovanych nezamestnanych, dopyt prevySoval ponuku,
nestacilo zamestnancovi dobre zaplatit a ocakdvat’ jeho bezhrani¢ni spokojnost
a lojalitu. Mnohi zamestnanci opust’ali aj dobre platené pracovné miesta a odchadzali do
firmy, kde st spokojnejs$i a kde sa o nich zamestndvatel’ stard a spravne ich motivuje.
Vo vSeobecnosti plati, Ze odmefnovanie zamestnanci stdle vnimaji a budd vnimat’ ako
kl'i¢ovy motivacny faktor. Odmena musi motivovat’. ZvySovanie platu v snahe udrzat’
si kvalitnych zamestnancov nie je pre firmu efektivne. Zamestnanec mdze byt’ spokojny
isty ¢as, no o niekol’ko mesiacov strati motiviciu a pozaduje zvySenie platu. Pre
zamestnavatel'ov takéto zvySovanie platu znamend ndrast ndkladov bez zaruky udrZania
vykonnosti a motivicie. Uginnej$ie mdZu byt prave odmeny, ktoré zamestnanci
dostdvaji za mimoriadne vykony a nefinanné zamestnanecké benefity. Medzi
najjednoduchsie spdsoby zistovania, o motivuje zamestnancov, patria individudlne
hodnotiace pohovory, skupinové rozhovory, dotazniky, interné audity a pozorovanie.
Na zdklade vysledkov potom moZno zostavit motivaény program, podla ktorého si
firma dokdZe udrzat kvalitnych zamestnancov. Pracovnik v organizicii stdle viac

prestdva byt povazovany za vlastnictvo organizdcie. Je povazovany za rovnocenného

3 www.trend.sk, 8.6.2007, Trend / Roland Morizet/
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partnera v podnikani, za niekoho, kto sa slobodne sa rozhoduje astdva sa
nenahraditelnym so svojou pracovnou silou, so svojimi schopnostami. Ako
zamestnanec sa pochopitel'ne snazi dosiahnut’ najvyssiu prosperitu, je mobilnejsi, snazi
sa viac vyuZzivat prileZitosti, je ochotnejsi investovat’ do svojho rozvoja a do zvySovania
jeho trhovej ceny. Voci zamestndvatel'ovi je lojalny. Fluktudcia pracovnikov sa za¢ina
chdpat’ ako nieco, na ¢o ma pracovnik pravo v zdujme vyuZivania prileZitosti pre svoje
lepsie uplatnenie sa na trhu prace. Je to rovnako opravnené, ako ked’ organizicia hl'ada
prileZitosti na trhu vyrobkov a sluZieb a vyuZiva ich v zdujme naplnenia svojich cielov.
V pripade zdujmu zefektivnenia svojej ¢innosti zniZuje ndklady prace a v tej suvislosti

aj prepusta zamestnancov.
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3 Metody pri merani spokojnosti zamestnancov

Ciel' a definovanie problému vyskumu je potrebné stanovit’ na zaciatku pred
realizdciou prieskumu. Je nevyhnutné zadefinovat’ ndvrh vyskumnej metddy, design,
urcit’ velkost’, spdsob zberu udajov, stanovenie ¢asového harmonogramu a finan¢ného
rozpoCtu na vyskum. Potom nasleduje realizdcia, samotny zber udajov a jeho
spracovanie. Spracovdava sa v podobe Statistickej analyzy, interpreticiu udajov azZ po
vypracovanie zdvereCnej sprdvy z vyskumu na zdklade ktorej by sa mali prijat
rozhodnutia na zlepSenie situdcie. Vysledky si prezentované s ndvrhmi
a odportii¢aniami. Na trhu je vela agentur, ktoré takéto vyskumy realizuji, zvycajne
ponukaji aj odborni spoluprdcu a pomoc pri implementicii vysledkov vyskumu do
praxe.

Obrazok ¢.2 : Proces vyskumu

| Ciel' a definovanie problému |

v

| Planovanie — metdda, ¢as, desing |
v

| Zber Gdajov, spracovanie |
v

| Analyza udajov |
v

| Podanie spravy |
v

| Rozhodnutie |

3.1 Vyskumné metody

Jedno z najdolezitejSich rozdeleni druhu vyskumu bez ohladu na druh trhu je
rozdelenie na kvantitativny a kvalitativny vyskum. Kvantitativny vyskum sa zaobera
meranim trhu a zahfiia oblasti, ako je velkost trhu, velkost’ Casti trhu, podiel znacky,
frekvencia ndkupu, miera podvedomia o znacke, droven predaja. Kvantitativne tidaje su
pozadované pre urCiti Uroven presnosti a pouZité metddy musia byt také, aby bol
dosiahnuty ciel”'. Mnohé z kvalitativnych vyskumov sa zaoberaji snahou vcitit' sa do

koze spotrebitela askima aky vyznam prikladd produktu, znacke ainym

' HAUGE, P.2003. Priizkum trhu. Brno: Computer Press, 2003. 10s.
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marketingovym objektom. Kvalitativny vyskum sa realizuje v rdmci malej vzorky,
nakol’ko neexistuje moznost rozsirit’ tito vzorku na celd populédciu.

Zbierka akychkol'vek faktov, relevantnych pre ddleZité rozhodnutia mdZe byt
povazovand za vyskum. Vyskum je systematickd zbierka, analyza a interpetacia
informdcii relevantnych pre marketingové rozhodnutia®®>. Vyskum mdZe byt
realizovany jednordzovy za ucelom vyhovenia poZiadaviek alebo ako nepretrzité

a pravidelné sledovanie a monitorovanie.

3.2 Kvantitativne metody

Objektivnost’ je zdkladnym principom kvantitativneho vyskumu. Vyskumnik
nesmie skimané osoby ovplyviiovat aani byt nimi ovplyvneny. Musi mat od
skimanych os6b isty odstup. Nahodny vyber subjektov vyskumu je najlepsi sposob, ako
zabezpecit’ vS§eobecnost’ a nestrannost’.

Kvantitativny vyskum sa robi scielom obsiahnut' dostato¢ne velkd
reprezentacni vzorku jednotiek. Z mnoZstva vyskumnych metdd, ktoré pontka
metodolégia kvantitativneho vyskumu sa vyuziva niekolko. Zdkladné techniky tvori
osobny pohovor, pozorovanie, telefonicky rozhovor, dotaznik, experiment a pisomné
dotazy, pripadne analyza akychkol'vek zdznamov™.

K jednotlivym technikam:

Osobny rozhovor - vedu skoleny pracovnici na predom zvolenom a uréenom mieste. Ide
o techniku priamej komunikdcie face tu face (z o¢i do oc¢i). Je vhodnd pre zistovanie
zlozitejSich problémov. UmoZiluje pouZzivat pomocky — obrazky, vzorky. Osobné
rozhovory st ndkladnejSia zéleZitost'.

Zvlastnu formu predstavuje telefonicky rozhovor. Je velmi operativny s niz§imi
ndkladmi hlavne v mestach, kde sa vyskytuje viac ndsilia a kriminality. Ponuka
moznost’ ako zniZit' tieto rizikd spojené s osobnymi rozhovormi .

Dotaznik je na poprednom mieste. Mdze byt rozddvany osobne, zasielany postou,
faxom a internetom, ktory je poslednej dobe najviac pouZzivany. RieSi problém so
zastihnutim respondentov, ktori si mimo domov. Dotaznik rozddvany osobne ma svoje
vyhody, pretoZe sa snazime viacej zapdsobit’ na respondenta a presvedcit’ ho, aby ndm

dotaznik vyplnil. Dotaznik by mal byt na prvy podl'ad maximdlne pritazlivy — vizudlne

> HAUGE, P.2003. Priizkum trhu. Brno: Computer Press, 2003. 11s.
3 FORET, M. 2003. Marketingovd komunikac. Brno: Computer Press, 2003. 79s.
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i obsahovo. Otazky by mali byt formulované jednoducho a jasne. Podla Statistického
hladiska byva ndvratnost’ dotaznikov asi 20 - 30%

Anketa zistovanie marketingovych informécii pri ktorych dochddza k samovyberu.
Pozorovanie vykondvaju vySkoleni pracovnici. VyuZivaji dokonalé zdznamové a
meracie zariadenia.

Experiment ide o zavadzanie dplne novej techniky a nds zaujima, ako budi zdkaznici

reagovat. Ide o sledovanie jedného javu na druhy jav.**

Proces kvantitativneho vyskumu
Zékladné prvky kvantitativne orientovaného vyskumu si oby&ajne tieto>:
vyskumnd téma
vyskumné otdzky
vyskumné hypotézy
vyskumnd vzorka
vyskumné metddy
organizacia vyskumu

spracovanie udajov

vV V V V V V V V

interpretacia udajov

Vyskumnd téma je oblast, na ktoru sa chce skimatel’ zamerat’. Tému je potrebné
zvolit’ podl'a aktudlnosti rieSenia problematiky.

Co chceme skimat, musime si stanovit a pomenovat’ vyskumny problém. Je
lepsie pouZzivat slovo vyskumnd otdzka. Najlepsie sa stanovujui v opytovacej forme. Vo
vyskume potom hl'addme odpovede na otdzky. Slovo ,,0tdzky* som pouZila v mnoZnom
Cisle, pretoZze méloktory vyskum hl'add odpoved’ len na jednu otdzku. Vyskumna téma
v sebe obsahuje vela otdzok a skimatel’ si z nich zvoli niekolko. Cim je viac otdzok,
tym sa téma preskima hlbSie. Jeden z faktorov, ktory ovplyviiuje pocet vyskumnych
otdzok, je i Cas, ktory md skdmatel’ k dispozicii na vyskum. Pocet otdzok zdvisi aj od
skimatel’a. Skdsenejsi pracovnik dokaze v danej oblasti odkryt’ viac ndmetov vhodnych
na skimanie. Pocet vyskumnych otdzok vSak nie je rozhodujici. Ovel'a vdZnejsie je, ¢i

st vyskumné otdzky a zmysluplné.

** FORET, M.2003. Marketingovd komunikac. Brno: Computer Press, 2003. 79- 85 s.
» GAVORA P. 2006. Sprievodca metodolégiou kvalitativneho vyskumu .Bratislava: Regent, 2006. 73 s.
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Vyskumné hypotézy su predpokladané odpovede na otdzky. Vyskumnd hypotéza
ma obycCajne formu oznamovacej vety. Aby sa s niou dobre pracovalo, jej formuldcia ma
byt jednoduchd, Aby sa predi§lo zloZitej formuldcii, je potrebné si zo zdkladnej
hypotézy sformulovat’ niekol'ko ciastkovych hypotéz — kazda z nich je formulovand
v jednoduchom jazyku. Podstatnou vlastnostou dobrej hypotézy je predovsetkym
moZznost’ ju jednoznacne potvrdit' alebo vyvrdtit. Premennou je vek, vedomosti,
inteligencia, spravanie sa, dizka praxe atd’.

Predmetom vyskumu su javy, osoby, veci, budem vSak hovorit’ len o osobdch
vyskumu alebo vzorkdch vyskumu. Vsetci ludia, ktorych chceme zahrnit' do vyskumu
a ziskat' od nich informécie, tvoria zdkladny subor. Zistenia na jednom zdkladnom
stibore nemozno prendsat’ na iné zdkladné sibory, pretoZe jeho vlastnosti mézu byt
uplne iné. V takomto pripade musi skimatel' zo zdkladného siboru vybrat cast’
subjektov, ktord sa nazyva vyberovy subor. S tymito subjektami bude potom vo
vyskume pracovat’.

Nadhodny vyber - Vyberovy stubor, by mal dobre reprezentovat’ zdkladny stbor
NajlepSi vyberovy subor je taky, ktory je akoby zmenSeninou zdkladného. Musi
obsahovat’ vSetky ndleZitosti origindlu, len jej rozmer je mensi. Vhodny vyber l'udi je
dolezity. Kazdy musi mat’ rovnaku Sancu, aby sa dostal do vyberového stiboru. Najlepsi
sposob, ako urcit’ vyberovy stibor, je ndhodny vyber subjektov. Kazdy ¢lovek v ramci
zvoleného zdkladného siboru ma rovnakd Sancu byt vybrany ako iny clovek.
Nahodnost’ je jediny faktor, ktory tu hra dlohu. Ndhodny vyber je z hladiska tedrie
pravdepodobnosti najlepSim vyberom. Jeho osoby dobre reprezentuji zdkladny subor.
Oznacujeme ho za reprezentativny siibor.

Stratifikovany vyber - pouZiva sa vtedy, ak nie je vhodné alebo mozné, zostavit’
ndhodny vyber zo zdkladného suboru. Zdkladny subor sa rozloZi podla niektorého
podstatného znaku.

Mechanicky vyber — skimatel’ vyberd kazdu n - td osobou. Pri takomto vybere sa
vychddza z presne uréeného zakladného siboru.

Zdamerny vyber — je vtedy, ak skimatel nemdze uskutocnit ndhodny vyber.
Tento sa uskuto¢nuje na zdklade urcenia typickych znakov zdkladného siboru, priCom

sa skimatel’ opiera o svoje skisenosti, vedomosti, Gsudok, pripady, ktoré dobre pozna®.

*® BARATH, P. 2004. Metodolégia sociologického vyskumu. Nitra: predndska diia 27.11.2004
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Pri zdmernom vybere ma ist o kvalifikovany vyber, teda o vyhl'adanie skutocne tych
0s0b, ktoré sa vyznacuju urcitym znakom.

Vyskumné metody je to vlastne sposob zberu vyskumnych tddajov, ktoré slizia
na potvrdenie alebo vyvratenie. V oblasti kvantitativneho vyskumu si pouzivané rozne
typy vyskumnych metéd, najéastejsie pouZivané si’':

Dotaznik, interview, pozorovanie, Skdlovanie, experiment, obsahovd analyza,
sociometrickd analyza o tychto metddach som uz pisala.

Vyskumné ndstroje si konkrétne ndstroje pouzivané vrdmci vyskumnej
metddy. Mnohé existuju v hotovej podobe a mdZu sa prevziat a vyuZit' na zdklade
povolenia od autora. Niektoré vyskumné néstroje preddvaji r6zne agentury.

Zber vyskumnych idajov aich spracovanie - pri zbere udajov sa ¢innost
skimatela presiva do terénu. Skumatel pouziva svoje vyskumné metédy na
zhromaZd’'ovanie udajov. Na konci fazy zberu vyskumnych ddajov md k dispozicii
vsetky udaje, ktoré chcel zistit. V nasledujicej faze vyskumu ich spraciva. Toto sa deje
»doma*. Smeruje k tomu, aby sa vyskumné udaje usporiadali. ObycCajne sa zapisujui do
roznych prehl'adnych tabuliek. Pri nich sa uplatiiuji logické postupy, ktorymi sa tdaje
kategorizuji a triedia. Tieto udaje sa potom spractvaji matematicko-Statistickymi
metédami. Statistické spracovanie tGdajov prindsa skimatelovi zasa len holé ddaje. Je
preto potrebné im vdychnut' Zivot — vyhodnotit’ ich, vysvetlit' ich, interpretovat’.
Vysledky sa konfrontuji so stanovenymi hypotézami. Vyjadri sa, ¢i sa hypotézy
potvrdili alebo vyvritili a tieto zistenia sa komentuji. Pritom sa skimatel’ opiera o svoje
odborné skusenosti a o existenciu tedrie na zdklade ktorej na zaCiatku vytvoril svoje
hypotézy a podla novych zisteni ju prehodnoti arozvija. Interpreticia vysledkov si
vyZaduje velky prehl'ad a dobru orientdciu v danej odborovej problematike. Zacinajici
vyskumnici maji zvdcSa problémy prdve v tejto fdze, pretoZze im chyba rozhl'ad.
Pri¢inou je aj zanedbanie hibkového a Sirokého Stidia problematiky na zadiatku
vyskumu.

Celkove sa pouZivaju tieto interpretacné postupy:
> Interpretécia zisteni tak, aby dplne jasne vyplynulo, ¢o a nakol’ko sa dokdzalo,

v ¢om sa ukdzala hypotéza ako opravnend, v ¢om ju pripadne treba modifikovat,,

aké si podmienky a rozsahy platnosti hypotéz, €o sa nepotvrdilo alebo

7 GAVORA P.2006. Sprievodca metodolégiou kvalitativneho vyskumu. Bratislava: Regent, 2006. 78 s.
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nedokdzalo dost’ vyrazne.

> Stanovenie novo sa otvarajicich problémov vzhl'adom na charakter zisteni.

> Formulovanie diskusnych predpokladov o tych oblastiach, kde poznanie sice nie
je jednoznacné, ale ukazuju sa isté trendy.

> Zhrnutie zaverov o tom, aké poznanie priniesol dany vyskum.

> Zaradenie novoziskanych poznatkov do doterajSieho systému poznania

. P " . 38
a vymedzenie ich redlnej pouZitelnosti v praxi™.

3.3 Kbvalitativne metody

Kvalitativny vyskum sa snaZi zistit' dovody chovania l'udi, ich motivy,
a pri¢iny. Skuma ¢loveka v jeho prirodzenom prostredi a pri jeho konani. Je teda hlbSim
poznanim a mdZe slizit ako doplnok kvantitativnych poznatkov. Druhou moZnostou
kedy pouZijeme tieto postupy je vstup do novej problematiky, v korej sa potrebujeme
najprv zorientovat’, alebo potrebujeme nové napady. Zakladné tri techniky tvoria:

Hlbkové rozbory - Rozhovory sa zaznamendvaju a potom vyhodnocuju.
Pytajutci navodzuje problémy, a pozorne pociva nazorom respondenta. Za zvlastnu
modZem spomenut’ napr. mystery shopping. Skimatel navstivy predajiiu a vystupuje ako
zékaznik. Pozoruje a hodnoti ako k nemu pristupujd, ako si ochotny, tito metddu
budem eSte popisovat’.

Skupinové rozhovory (focus group) — moderator riadi diskusiu v 8 — 12 ¢lennej
skupine vybranej a zostavenej sohladom na cielovi populdciu. V porovnani
s individdlnou pri skupinovej, atmosféra odburava zdbrany aodpovede su
bezprostrednejSie.

Projektivne techniky - maji prebudit’ predstavivost’ a asocidcie, ¢i uz verbalne
alebo vizudlne™.

V oblasti kvalitativneho vyskumu sa vyuZivaji aj nasledovné metddy :

> Standardné skupinové rozhovory
> rozSirené skupinové rozhovory
> mini skupiny

> kratke individudlne rozhovory

> hibkové individudlne rozhovory

* GAVORA P.2006. Sprievodca metodolégiou kvalitativneho vyskumu. Bratislava: Regent, 2006. 83 s.
* FORET, M.2003. Marketingovd komunikace. Brno: Computer Press, 2003. 87 s.
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expertné rozhovory
workshopy

pozorovanie

YV V V VY

telefonické rozhovory*

Proces kvalitativneho vyskumu

Dlhodobost’ a intenzivnost’ si hlavnou ¢rtou kvalitativneho vyskumu. Vsetko ¢o
sa v danom prostredi udeje zaznamendva pozorovatel. MoZe zhotovovat’ audio alebo
video zdznamy, ktoré neskor analyzuje. PocCas pozorovania alebo hned’ po fiom, robi
kratke zdznamy, piSe si pozndmky, z ktorych potom sklada celkovy obraz o skiimanom
prostredi. Pri kvalitativnom vyskume vlddnu viaceré postupy:

- analytickd indukcia - stanovi sa vyskumnd otdzka, potom sa vydd do terénu
a zbiera udaje o jednom pripade. Je to jedna skupina, jedna situdcia na zdklade tychto
udajov sformuluje prvotné hypotézy, pripadne tedriu. RozSiruje okruh oséb a overuje si,
¢i jeho prvotné hypotézy zodpovedaji tdajom ziskanym aj o tychto osobach, priCom
hypotézy modifikuje, meni, rozSiruje tak, aby zodpovedali vSetkym doteraz zistenym
udajom. V pripadoch - negativnych, ktoré nepotvrdzuju jeho hypotézy su prenho
podnety na to, aby hypotézy prehodnotil a zmenil.

- konStantnd kompardcia je druhy postup pri kvalitativnom vyskume Pri nej
skimatel’ nestanovuje hypotézu hned’ na zaciatku vyskumu. Zbiera udaje, triedi ich,
hlad4d spolo¢né znaky medzi nimi — kategorizuje. Kategérie si to triedy javov so
spolo€nymi znakmi. Na zdklade nich buduje svoje hypotézy a po ich overeni rozvija
svoju tedriu o skimanych javoch. Hypotézy vznikaji zddajov, ktoré skdmatel

nazbieral.

3.4 Techniky vyskumu

Neexistuje jeden jediny spOsob, ako robit’ vyskum. Kazda spolo¢nost’ ma svoje
problémy, sui odlisné a Specifické. TieZ spdsoby zistovania potrebnych informécii sa
moZu znacne I§it. No v prvom rade je potrebné, ¢o najpresnejSie zadanie problému,
ktory mé vyskum sledovat’, vyjasnenie tcelu a ciel'u pre ktory ma byt vysledok pouzity
v praxi. V zavislosti od konkrétnej ulohy alebo problému, na ktory sa ma prieskum

zamerat sd zvycCajne techniky uSité na mieru. Jednotlivé projekty prieskumnych

** GAVORA P.2006. Sprievodca metodoldgiou kvalitativneho vyskumu. Bratislava: Regent, 2006. 96 s.
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spoloc¢nosti si podla Specifickych potrieb. Existuje velké mnoZstvo vyskumnych
nistrojov atechnik Statistickej analyzy a exkluzivnych systémov pre podporu
manazmentu, ktoré si vel'mi moderné a zodpovedaji sicasnym potrebam.

V réznych oblastiach sa stretdivame s pojmom spdtnd vdzba, napriklad
ekonémii, v bioldgii, elektrotechnike, ale aj v strategickom manaZzmente. Spitné
informdcie su vel'mi dolezité. Poskytovanie a prijimanie spdtnej vdzby je povazované za
jednu zo zédkladnych interpersonalnych zrucnosti manazérov. Poskytuje dolezitu
informaciu. Bez nej tu hrozi riziko chybného rozhodnutia. V sicasnom svete sa to
nielen manaZérovi ale aj celej firme moZe vypomstit™'. Spitnd vizba je informdcia,
ktord dostdva manazér. AZ potom mdze vyladit’ systém za ktory je zodpovedny. Spiatni
viizbu musi dostdvat’ a vyhodnocovat’ neustdle. Cim je presnejsia, tym je vicsia Sanca
k uréeniu toho spravneho kroku. Cim je &astejSia, tym existuje vi¢sia Sanca Ze sa
neodchyli od stanoveného smeru. Je to silny rozvojovy ndstroj, a pokial je spravne
vyuzity, vedie k rastu vykonnosti jednotlivcov ako aj celej spolo€nosti. Jej pouZzivanie
vedie k zvySenej sebadOvere a spokojnosti pracovnikov, k lepSiemu vyuZivaniu
vlastného potencidlu.

Assessment centrd (AC) patria medzi ndro¢né metédy hodnotenia kvality
manazérov a manazérskych kompetencii. St zamerané na zistovanie vybranych znakov
osobnosti. ZvyCajne v priebehu jedného, dvoch alebo viacero dni sa to robi
v predstieranych podmienkach. Hodnoti sprdvanie a kompetentnost’ a je spolahlivym
vychodiskom pre d’al$i rozvoj. Pri AC hodnotiteloch, st $koleni hodnotitelia a pri 360
spitnej vdzbe su to redlni kolegovia. Hodnotenie v AC prebieha ,,on line* kde sa
hodnoti prave prebiehajice spridvanie hodnoteného. Vystup je sprdava. Pri 360 spitnej
vizbe je to hodnotenie ,,ex post™. Rozvojové centrd sa vyvinuli z assessment centier.
Zameriavaju sa viac na rozvoj manazéra. Pri kombindacii 360 spitnej vizby ziskava
manaZzér vel'mi dokladny pohl'ad na svoje silné a slabé stranky.

K hodnoteniu manaZzéra s jeho nadriadenym sa casto vyuZivaju hodnotiace
rozhovory. St to vysoko formdlne stretnutia. Obaja aktéri by mali byt vel'mi dobre
a dokladne pripraveni na rozhovor. V praxi sa pouZiva aj systém stanovovania
pracovnych cielov MBO (Management by Objectives), kde sa zameriavaji na to, aby

boli stanovené ciele dosiahnuté a naplnené. Su to zvyCajne velmi l'ahko overitelné

* KUBES, M., SEBESTOVA, L. 2008. 360 stupiiovd zpetnd vazba jako ndstroj rozvoje lid. Praha:Grada
Publishing, 2008. 20 s.
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ukazovatele. Finan¢né ohodnotenie pracovnika podliecha hodnoteniu vykonu.
Zamestnanec zvycajne pociti negativny finan¢ny dopad pri nesplnent si cielov .

Pri postupe aplanovani kariéry sa casto vyuZivaju pri vybere pracovnikov
osobnostné testy a dotazniky. Posudzuji sa v nich osobnostné predpoklady. Svojim
zameranim posudzuji osobnostné predpoklady. Zachytdvajd tplne iné oblasti ako 360°
spatnd vidzba. V kombindcii s lou vSak moZno ziskat' cenné informdacie, napriklad
o tom, aké dispozicie ma hodnoteny manazér a ako by ich mohol vyuZit’ na svoj rozvoj.

Ako ndstroj rozvoja l'udskych zdrojov vznikla 360 stupiiovd spéitnd vizba je to
metéda pouZivand uZz niekolko desatro¢i. ManaZér spolupracuje so ziskanymi
informaciami z celého okruhu l'udi. Spitnd vidzba je to najcennejSie, co mu mdzu dat’.
Hodnotitelia mo6Zzu byt bezprostredni nadriadeni, kolegovia na rovnakej trovni,
podriadeni zamestnanci, I'udia ktorych hodnoteny manaZér vedie. Napokon manazér
hodnoti sdm seba. Nadriadeni, kolegovia a podriadeni spolo¢ne vyjadruji ndzor na
dolezité aspekty pridce manazéra, na jeho spravanie v ddlezitych situdciach. Je na

manaZzérovi, aby sa rozhodol pre zmenu potrebnym smerom.

3.5 Pouzivanie dotaznikov

Do celého procesu pripravy prieskumu musime vloZzit' mnoZstvo energie a ¢asu.
Medzi kl'icové kroky v tomto procese patri vytvorenie dotaznikov. Dobre postaveny
dotaznik je zdkladom tspechu. Dotaznik je Struktirovany sled otdzok, navrhnutych za
ti¢elom zistenia ndzorov a faktov a ndsledného zaznamenania tychto ddajov*?. Pri
dotaznikovej forme musi byt jasny zdmer. Ziskanie presnych informécii je dolezité v
prieskume realizovanom vo va¢Som pocte l'udi a tiez je dolezité klast’ rovnaké otdzky,
aby bolo moZné urobit’ si celkovy obraz. Dotaznik by mal byt postaveny tak, aby bolo
mozné do neho vkladat' fakty, komentdre a stanoviskd. Je to podstatné z doévodu
nasledného spracovania, lebo informdcie by mohli byt zabudnuté alebo pozmenené.
Odpovede v dotaznikoch su zaznamenané na danych miestach vo formuléri, a je teda
vel'mi jednoduché spocitat’ kol'’ko respondentov a ¢o uviedlo. Keby sme robili prieskum
na velkom pocte respondentov a nemali by sme pripraveny dotaznik, bolo by vel'mi

tazké zaznamenat' vSetky odpovede a potom spracovat. Dotaznik, ktory je dobre

*2 HAUGE, P. 2003. Priizkum trhu. Brno: Computer Press, 2003. 103 s.
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pripraveny ul'ahcuje spracovanie informécii. Ak dotaznik nemd dspech, je viac ako isté,
Ze nebol dostatocne dobre premysleny.
Chyby ktoré moZu nastat’ st napriklad:

- nesprdvne Stylizécia,

- nespravne di7ka dotaznika alebo samotnych otazok,

- prili$nd komplikovanost’,

- pouzivanie sofistikovanych vyrazov a nezndmych slov a mnohé iné.
Existujd mnohé pravidld, pomocou ktorych vieme zostavit' taky dotaznik, aby mal

vypovedaciu schopnost’ a dosiahli sme pomocou neho vopred vytyéeny ciel’.

Obrdzok ¢. 3 : Typy dotaznikov

Typy dotaznikov Oblasti vyuzitia Riadenie dotaznikov

Struktirovany Velké otazkové programy, 200 respondentov Telefonické, osobné,
a viac, kde je mozné ocakavat’ mnoho presnych | samovyplilovanie

odpovedi.

Polostruktirovany | VyuZivany v business-to-business Osobné, telefonické
marketingovom vyskume, kde je nevyhnutné
zabezpecit’ odpovede spolocnosti. VyuZitie tam,

kde nemdzu byt vopred odpovede odhadnuté.

Nestruktirovany | Je zdkladom mnohych $tidii technickych trhov. | Skupinové diskusie,
VyuZiva sa v hibkovych rozhovoroch osobné, hibkové,
a diskusnych skupinach. UmoZznuje zistovat telefonické, interview

a hladat’ tam, kde si dotazovatel tiplne nie je isty

odpoved’ou este pred poloZenim otazky.

Zdroj : HAUGE, P. 2003. Priizkum trhu. Brno: Computer Press, 2003. 104 s.

Rozny typ dotaznika je mozné pouZzit’ pri rozdielnych situdcidch. Tak isto je
mozné pouZit’ rdzne formy otdzok. Je ich niekol’ko druhov, podla toho na aky tcel sd
ziskavané informécie od respondentov prieskumu. Tam, kde je respondent ochotny
odpovedat’ na cokol'vek je vSetko zaznamenané slovo od slova, pouZijeme otvorené
otdzky. Ak je respondent ochotny odpovedat’, ale dotazovatel’ ma moZnost’ zaznamenat’
len odpoved’ na zdklade vyberu z pontkanych moznosti z dotaznika, ponika sa otdzka

s otvorenym koncom, avSak uzatvorenou odpoved’ou. Respondent si tu nie je celkom
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vedomy pontikanych moznosti, ktoré zabezpecuji viacsiu ucinnost’ vyplnenia dotaznika

v . 2,43
a neskorSieho spracovania dat™.

Dalsi typ otizky je uzatvorend otdzka s moZnostami odpovedi. Otazky

a odpovede su vopred pripravené, riadiace sa predchadzajicim vyskumom alebo

Stidiou. Odpovede k otdzke si definované. Respondent ma moZnost’ vybrat’ odpoved’

z pontikanych moZnosti tak, aby zodpovedala jeho ndzoru. Struktdrované dotazniky

pouzivaji zatvorené otdzky a neStruktirované dotazniky zasa otvorené otdzky.

PoloStruktirované dotazniky vyuZivaju obe moznosti. DalSie rozdelenie otdzok sa riadi

ich ucelom. Tykaju sa sprdvania, subjektivnych pocitov a roztriedenia. Informacie,

ktoré je moZné tymito troma otdzkami ziskat’ a ich vyuZitie pre rozne typy prieskumov

st uvedené v nasledujucej tabul’ke.

Obrazok ¢ 4 : Roztriedenie otdzok

Typy otazok Hradanie informacie Typy prieskumov
Tykajice sa Fakticka inform4cia o zamestnani, vlastnictve ¢i | Prieskumy za ucelom zistenia
sprdvania povolani respondenta, frekvencia realizovanych | vel'kosti trhu, podielu na trhu,

akcii, bydlisko. miera povedomia a vyuZitia.
Tykajice sa Co si l'udia o veciach myslia, ich predstava Prieskumy predstdv a pristupu,
subjektivnych | a hodnotenie veci. Dovod pre robenie réznych mapovanie znacky,
pocitov ¢innosti. spokojnosti zdkaznika
Tykajice sa Informacie, ktoré je mozné vyuzit k zatriedeniu | VSetky prieskumy
roztriedenia respondentov za Ucelom sledovania rozdielov

medzi nimi. (vek, pohlavie, socidlna vrstva,

lokalita, domacnost’, typ domu, zloZenie rodiny)

Zdroj : HAUGE, P. 2003. Priizkum trhu. Brno: Computer Press, 2003. 105 s.

3.5.1 Hodnotiace stupnice

Co si l'udia myslia o manaZéroch, spolo¢nostiach, firemnej kulttire, odmenovant,

znac¢kéch, produktoch alebo sluzbich mdzeme zistit’ tak, Ze sa opytame jednym z dvoch

spOsobov. PouZitim jednoduchej otdzky s otvorenym koncom ako napriklad:

,.Co si myslite o svojom nadriadenom? “ alebo ,,Vymenuite silné stranky vaseho

zamestnavatela“?! alebo pouZitim hodnotiacej stupnice**. Otézky s otvorenym koncom

* HAUGE, P.2003. Priizkum trhu. Brno: Computer Press, 2003. 104 s.
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st dobré pre zistovanie l'udskych ndzorov ale nemdZu poskytovat’ meritko, podla
ktorého by sme mohli urcit moZzné zlepSenie. Merania si potrebné pre urcovanie
pohl'adu na spolo¢nost’. Hodnotiace stupnice si meritkom pre meranie tychto nazorov.
Vsetky hodnotiace stupnice pondkaji mozZnost’ merat’ stanoviskd. Je mnoho stupnic,
ktoré maju svoje klady aj zapory. Zdkladné delenie stupnic je delenie na numerické

a slovné. Kazda stupnica ma svoj ucel a vSetky meraji droven postoja.

Obrdzok ¢. 5 : Porovnanie hodnotiacich stupnic.

Vyhody Nevyhody
Numerické | Cahko pouzivatelné pri Nemaju Ziadny Specificky vyznam

stupnice | telefonickych rozhovoroch Nevzt'ahuju sa k ¢inom, ktoré musia byt
Dobré pre ziskanie meritka realizované
roznych spolo¢nosti Dosiahnuty vysledok byva vysoky a
Moéze rychlo pokryt’ mnoho jednotvarnejsi
znakov

Slovné | Cahko zrozumitel'né Po niekol’kondsobnom ¢itani su inavné

stupnice | Sprdvne slova konkretizuju Pridavné mena sa nemusia dat’ presne prelozit
vysledky do vsetkych jazykov
Lahko realizovatel'né Stupnica mdZe obsahovat’ len niekol’ko trovni

Zdroj : HAUGE, P. 2003. Priizkum trhu. Brno: Computer Press, 2003. 108 s.

Numerickd hodnotiaca stupnica mbdze vyzerat aj takto :

Spokojnost’ so sluzbou : 1 2 3 4 5 6 7

,Uved'te na stupnici od 1 do 5 spokojnost, kde 5 znamend vynikajico a 1 znamend
vel'mi slabo,bod 6 oznacuje neviem a 7 oznacuje Ziadna odpoved’.*

V inom priklade mdZe byt pouZitd stupnica od 1 do 5. Cim je uzsi vyber, tym
menSie rozliSovacie schopnosti si pozadované a tym je aj jednoduchsie odpovedat’ na
otazky.

MobZu byt stupnice napriklad od 1 do 10 vyzadujd dlhSiu dvahu. Aj takého
hodnotenia st pouZivané v marketingovych prieskumoch. Ind moZnost pouZitia
stupnice s moznostou od 1 do 7 kde sa stanovy minimum a maximum. Neparny pocet
neddva moznost’ schylovat’ sa k neutrdlnym odpovediam uvedenim stredovej hodnoty

a tieZ pri 7 bodovej stupnici ddva priestor na hlbSie premyslanie nad odpoved’ou. Po

* HAUGE, P.2003. Priizkum trhu. Brno: Computer Press. 2003. 107
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ziskani numerickych odpovedi st tieto zoradené do tabuliek. Tu je moZné ziskat’ pohl'ad
na silné a slabé stranky, priemerné hodnoty ukazovatel'ov a ndsledne ich interpretovat’.
Pri slovnej hodnotiacej stupnici slova pre respondenta nieCo znamenaji. Slova
sa daju lepSie interpretovat’ ako ¢&isla. V pripadoch slovnej stupnici respondent ma
moZnost’ vyjadrit' sthlas alebo nesthlas s danym tvrdenim®. Takéto hodnotenia je
najlepSie pouzit’ v pripade dotaznika, ktory je v tlacenej papierovej forme vzhl'adom na
rozsah odpovedi. Pri telefonickom realizovani prieskumu by bolo ¢asovo niaroc¢né ¢itat’
respondentovi odpovede. Nemusel by si ich zapamitat’ do casu kedy md na otdzku
odpovedat’, preto pri telefonickom opytovani je lepSie pouZit’ numerickd stupnicu.
Priklad pre slovné hodnotenie:
Pri rieSeni pracovného problému jeho rieSenie jednozna¢ne urci veduci pracovnik, alebo

sa rieSi s externym odbornikom.

MoZné odpovede :  Absoliitne stihlasim Takmer sihlasim
Ani nesuhlasim, ani sihlasim Takmer nesthlasim
Absoliitne nesidhlasim Neviem
Ziadna odpoved’

Iné noZnosti slovného hodnotenia je napriklad vyber z dvoch pridavnych mien,
ktoré su protikladom. Napriklad na otdzku ako hodnotite svojho kolegu, by sa dalo
vybrat’ z nasledujicich moZnosti.

Introvert / Extrovert Ambicidzny / Spokojny

Intelektudlny / Prakticky Zastanca tradicii / Experimentator

Aj na odhalenie dolezitosti problému sa vyuZivaji hodnotiace stupnice.
Odpovede moZu poukdzat’ na dolezitost’ faktorov atak rozozndvat tie kltdic¢ové. Pri
spravne zostavenych otdzkach je mozné zostavit' profil jednotlivych respondentov.
Zahfnaju napriklad takéto otazky :

Pohlavie : muZz / Zena
Rodinny stav : slobodny(4) / Zenaty / rozvedeny (4) / vdovec(a)
Vzdelanie: zakladné/ stredné odborné/ vysokoskolské

Pracovné zaradenie: administrativa/ vyroba

Iné moznosti na spracovanie dotaznika:

* HAUGE, P. 2003. Priizkum trhu. Brno: Computer Press, 2003. 109 s.
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Zamestnanecké benefity @O0

Uvolnuji vds zodpovedny veducii na vzdeldvanie ©OOO
Ako hodnotite odbornost’ priameho nadriadené¢ho ©0O0
Atmosféra na pracovisku ©O 00
Priestor pre vlastnu iniciativu ©O0OO

Priamy nadriadeny jasne a zrozumitel'ne odovzddva potrebné informicie| © © © ©

Spitna vidzba nadriadeného ©0O0
Osobnost’ priameho nadriadeného ©0O0
MozZnost’ osobného a odborného rozvoja ©0O0

Takéto dotazniky sa zvyCajne spracovavaju automaticky v programoch.

3.5.2 Zber informacii - metédy

Vdaka prieskumom existuje sedem moZnosti ako zbierat’ ziskané informicie.
Osobny rozhovor patri medzi najpouzivanejSie metody. Respondenti maji mozZnost’
rozmyslat’ pocas rozhovoru nad odpoved’ou a tak je mozné lepSie porozumiet’ hodnote
samotnej odpovede. Zo strany respondenta je pri osobnom rozhovore vic¢sia dovera ako
pri anonymite telefonického rozhovoru. Nevyhody tohto systému vyplyvaji pre vel'ké
organizicie z Casového dovodu. Organizatne tazko zastreSitt velké mnoZstvo
absolvovannych osobnych rozhovorov. Vo velkej spoloénosti to bude vel'mi zdihavé.
Kontrola a monitorovanie je tazkd, lebo kvalita rozhovoru zdleZi na pripravenosti
a zodpovednosti toho, kto rozhovor vedie. Pouli¢ny rozhovor je efektivny vtedy, ak je
dotaznik struény a kratky. Pre vicSinu respondentov budu vhodné kritke dotazniky.
Denne sa dd zvlddnut cca 30 rozhovorov. Je to metéda trochu zdlhavé, lacni
a jednoducha.

Telefonicky rozhovor jeho hlavnd vyhoda je, rychlost. Naklady na
premiestiiovanie anketdrov, cestovanie si porovnatelné ndkladom vynaloZzenym na
telefonické spojenie, vyhoda je, Ze z ¢asového hladiska je tidto metdda rychla. Pre
porovnanie s osobnym rozhovorom, telefonicky je to 5 az 6 krat viac rozhovorov ako
osobne. V poslednej dobe je u nds popudrne telefonické dotazovanie.( T-com, T-mobile,
banky, poistovne). Idedlne je, ked’ telefonicky rozhovor netrvd vel'mi dlho, optimélne

by telefonicky rozhovor nemal trvat’ dlhSie ako 10-15 minuit.
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Pri skupinovej diskusii je dobré, ak zloZenie skupiny suivisi s cielom a pldnom
prieskumu. Styria je minimélne zloZenie skupiny a maximum a¥ deviati &lenovia. Podl’a
poctu respondentov, tito forma je uZ zaradend medzi kvalitativnu formu prieskumu.
V kvantitativnej forme to mdze byt’ len mald vzorka respondentov pre nasledné pouZitie
dotaznika.

Halové testy, uz podl'a ndzvu su to testy realizované v haldch a priestoroch, pre
vacsie mnozstvo respondentov. MdZe to byt prezenticia vyrobku a spotrebitel'sky
prieskum. Pri masovych akcidch je dobré realizovat’ prieskum vo viacerych mestach,
aby sme mohli ziskat’ ndzory z vicSej vzorky respondentov.

Postové a samovypliiovacie prieskumy pri tychto metdédach si dotazniky
dorucované do domdicnosti, podl'a vybranej databazy, alebo bez vynimky ndhodilym
respondentom. Ak je dotaznik dobre pripraveny, nemal by byt dlhy a tym je tu vicSia
pravdepodobnost, Ze sa respondent zapoji do prieskumu. Je velmi mald
pravdepodobnost’ velkej udspecnosti z hladiska ndvratnosti. Sprievodny list, ktory
vysvetluje ciel' prieskumu, by mal mat kaZzdy dotaznik. Motivacne pdsobi na
respondentov odmena, ktord dostane kazdy za vyplnenie dotaznika. MdZe to byt maly
darcek, zl'ava na tovar alebo darcekovy predmet.

Internet je v dneSnej dobe najrozSirenejSi a najpraktickejSi komunikacny
prostriedok. MoZe byt na zber dat vyuzity rdznym spdsobom. Dotazniky st vlastne
elektronickou verziou postovych dotaznikov, ale s moZnostou zahrnutia mnohych
faktorov, o pri poStovych dotaznikoch nie je celkom moZné. Zasielanie dotaznikov
prostredenictvom internetu do e-mailovych schranok uZivatelov alebo uverejnené na
webovych strankach, kde st ich ndvStevnici vyzvani na vyplnenie dotaznikov.
Obrazové a zvukové prilohy moézu byt stucastou dotaznikovych otdzok. Priestor pre
vyuZzitie zberu informdcii je vel'mi vel’ky. Su tu vS§ak aj obmedzenia ako napriklad to, Ze
dotaznik m6Ze vyplnit’ len ten, kto m4 pristup k internetu, alebo Ze vzorka respondentov
je obmedzena na navStevu konkrétnej stranky. Elektronické prieskumy si vhodné na
pouzitie pri vnitrofiremnych prieskumoch, kde maji vSetci zamestnanci pristup
k internetu. Zamestnanci si motivovani k vyplneniu dotaznika a je moZné vyhodnotit’
sucinnost’ zamestnancov.

Zdhadné nakupovanie je relativne novy a rychlo rastici sposob marketingového

prieskumu. Zaoberd sa testovanim predajnych metéd a technik v spotrebnych
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zariadeniach, a nie meranim avysvetl’ovanim46. Tato metéda by sa mohla nazvat’
mysterry shopping, ¢o je metdda, kedy sa v roli zdkaznika ocitne realizator prieskumu.
V celom procese prieskumu spokojnosti zdkaznika predstiera zaujem. Jeho zdmerom je
sledovanie efektivity procesu predaja. Patria sem napriklad tikony nevyhnutne spojené
s pracou obchodnika ako ochota a rychlost’, kvalita informacii, zdvorilost' predavacov,
di’ka &asu pocas ktorej obchodnik zagne komunikovat' s klientom, schopnost
argumentdcie. Po absolvovani nakupovania je nevyhnutné zaznamenat si vSetky
skutocnosti do dotaznika, aby ich bolo moZné ndsledne vyhodnotit’ a analyzovat'.
Vystupom prieskumu je Struktirovand pisomna sprava o zisteniach, ako aj odporticania
na rozvoj pre konkrétnych pracovnikov v styku so zdkaznikom alebo odporucania na
iné opatrenia. Spravu osobne odprezentujeme vedeniu podniku/vedicemu oddelenia a

navrhneme odporucané opatrenia.

3.6 Ciele vyskumu

Kazdy vyskumny projekt by mal mat jasne definovany ciel’, ktory strucne
vyjadruje dovody vyskumu. VSetky ostatné aspekty pldnovania a realizovania vyskumu
vychddzaji z tohto ciela*’. Aby namaha vloZend do projektu nebola len premrhanou
energiou, musi byt’ cielovy plan dostato¢ne vypracovany. Ciele si vyjadrenim, preco je
vyskum realizovany. Kazdy jeden vyskum je realizovany z nejakych dovodov,
napriklad musi byt preverend obchodnd prileZitost’, je nutné identifikovat problém
alebo riziko. Pokial vyskumnik nie je ten, kto je zodpovedny za rozhodovanie je
potrebné, aby bol ciel odkomunikovany, a odsihlaseny zadavatelom vyskumu. Plati to

aj v pripade, ak vyskum realizuje externd agentira pre akikol'vek spolo¢nost’.

3.7 Zamestnanecké prieskumy

Na podnet vrcholového riadenia firmy, na zistenie ako efektivna je vlastna
persondlna politika a ako ju vnimaju zamestnanci sa realizuji na pracovisku prieskumy
socioklimy zamestnanecké prieskumy. Ked sa vzorka zamestnancov vyjadri k ur¢itému
druhu prace napriklad spokojnostou so vztahmi na pracovisku, s informovanostou,

s platom, moZnostami postupu, bezpecnostou pri praci a d’al§imi faktormi, hovorime

* HAUGE, P.2003. Priizkum trhu. Brno: Computer Press, 2003. 147 s.
*"HAUGE, P.2003. Priizkum trhu. Brno: Computer Press, 2003. 29.
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o zamestnaneckom prieskume. Prieskum ndm vel'a m6Ze pomoct’ aj ak je zaznamenany
zvySeny vyskyt konfliktov, nedorozumeni, alebo ak je zvySena fluktuicia
zamestnancov. Takéto prieskumy pomoZzu, aj ak sa z malej rodinnej firmy za¢ina stavat’
velky kolos. Spolo¢nosti a agentury, ktoré robia takéto prieskumy tvrdia, Ze prieskum
poskytne vedeniu podniku objektivizovani informaciu o tom, nakolko zamestnanci
vnimaji hmotné, ale aj nehmotné prostredie podniku, podporuje firemné ciele, ktoré
prvky podnikovej kultiry podporuji zdmery podniku a ktoré prvky treba do budicnosti
posuntt’ a ktorym smerom presne.

Dotazniky si najpouZivanejSim ndstrojom pre zber informdcii. Existuje
mnozstvo oblasti, v ktorych md zmysel hodnotit. TieZ existuji rdzne druhy stupnic
z ktorych vyberieme ten, ktory ndm bude najviac vyhovovat. Hodnotitelia posudzuji
kazdé chovanie samostatne na viacbodovej stupnici. Dopredu musi byt jasne
definovany zdmer hodnotenia.

Cielom hodnotenia je poskytnit samotnému vedicemu zamestnancovi
objektivizovani informaciu o tom, ako najblizSie okolie vnima jeho pOsobenie. Na
zdklade toho mdze urobit’ sdm, alebo so svojim nadriadenym potrebné korekcie, vo
vlastnom riadiacom $tyle, v nim riadenych procesoch, alebo vo vlastnej profil4cii a v
d’alSom rozvoji.

Spréva z prieskumu byva prehl'adne Struktirovand, podla jednotlivych kategorif
hodnotitel'ov. Bez ohl'adu na ucel pouzitia spdtnej vizby ako systémového ndstroja, sa

sklad4 z niekol’kych krokov.

Obrdzok ¢. 6 : Model fungovania 360 stupiiovej spdtnej vizby

Design
Zber dat
a spravy
Rozvoj Spitna
vizba

Zdroj : KUBES, M., SEBESTOVA, L. 2008. 360 stupiiovd zpetnd vazba jako ndstroj rozvoje lid. Praha:
Grada Publishing, 2008. 24 s.
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Pri hodnoteni 360 spétnou vdzbou sa zameriavame na Styri kI'icové etapy:
e dohodnutie cielov a ciel'ovej skupiny,
¢ na zédklade toho priprava ndstrojov na hodnotenie (poskytujeme elektronicku aj
papierovi formu 360° spitnej vizby),
e ziskanie spitnej vizby od respondentov ,
® poskytnutie ziskanych informdcii a ich interpreticii danému manazérovi a

pripadne aj jeho nadriadenému tak, aby sa neporusila anonymita respondentov.

Podl'a poziadaviek zaradime aj 5. etapu: prerokovanie zisteni, a odpordcani s
manazérom s jeho nadriadenym na nasmerovanie a urcenie rozvoja daného manazéra do
budicnosti. Kazda oblast’ - priprava na zavedenie ndstroja spétnej vdzby alebo samotny
desing ndstroja a jeho skonStruovanie su dolezité na pripravu. Samotny zber informéacii
je jednoduchou a vel'mi rychlou zdleZitostou vdaka modernym technolégidm. Na
zaklade zozbieranych informécif je vypracovand individudlna sprdava ktord je kI'icCovym
bodom ktomu najpodstatnejSiemu, ato Kk poskytnutiu samotnej spitnej vidzby
manazérovi, s cielom zabezpecit’ jeho d’alsi rast. Ak sa hodnoteny stotoZni s vysledkom
a ziska motivaciu k d’alSiemu rozvoju, to bude vsledok zamerany na rozvoj a jeho akcny
pldn je vystupom zo spitnej viazby. St v iom usmernenia a kroky na zlepSenie a rozvoj
na nasledujice obdobie. Rozvoj by vSak mal priniest’ zmenu. Spétnd vizba je prinos,

ktory md priniest’ nielen pre manaZéra ale aj pre celi spolo¢nost’.

Obrdzok ¢. 7 : Faktory posobeniana na zamestnancoy

Nadriadeny / MoZnost’ rastu,
manazment sebarealizacie

Vztahy so _FAKTORY Atmosféra na
zamestnancam POSOBENIA NA pracovisku
ZAMESTNANCOV

Pracovné
prostredie

Plat, systém
odmenovania

Image
zamestnavatel'a

Cesta do
zamestnania,
pracovnd doba
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Podnikovy image — Zijeme vo svete zloZitych predmetov, javov, procesov,
ktoré Casto ani nepozname, ani ako funguji ani im nerozumieme. PretoZe sa o tychto
veciach piSe v novinidch a hovori medzi 'ud’'mi, ziskavame o nich urcité informdcie
anazory, z nich si potom vytviarame vlastné predstavy — image. Na zdklade tychto
svojich predstidv potom jedndme — vyjadrujeme sa k problémom. Image je doleZitou
pomodckou pre nase vnimanie a jednanie v kazdodennom Zivote.

Image chdpeme ako predstavu, ktoru si napriklad o naSom podniku vytvori kazdy
jednotlivec, a to na zdklade svojich osobnych skisenosti ako aj zo ziskanych informacii
od inych 0sob alebo médii*®.

Image organizacie

Podnikova identita = ako vypada ?
Podnikova kutira = ¢o a ako sa robi?
Podnikova komunikacia = ¢o sa o nej hovori{?

Zdroj: FORET, M.2003. Marketingovd komunikace. Brno: Computer Press, 2003. 47 s.

Image organizdcie sa pre potrebu empirického skimania deli do takychto poloZiek:

Znamost’ firmy Inovativnost’

Seriéznost’ PruzZnost’, flexibilita
Profesionalita Pristup k zakaznikom
Vykonnost’ Ambiciéznost’
Solventnost’ Prospesnost’
Doveryhodnost’ Ekologicka ohl'aduplnost’
Tradicia Pristup k verejnosti
Atraktivnost’

Desing — tiez patri do firemnej kultdry. Dobry desing predstavuje jeden
z vyznamnych faktorov rozhodovania. Desing ddva firme urCitd nezameniteInd tvdr.
Ak prenesieme tito skutocnost’ do oblasti komunikdcie, tak ako korpora¢ny desing
vedie k realizdcii korporacnej identity vo vnutri i vonku firmy. Vzhl'adom k tomu je
podstatnou si¢astou podnikovej kultiiry®.

Odmeny a benefity. Zamestnanci mdézu byt odmeiiovani v penaZnej alebo

nepenaznej forme za mimoriadne pracovné vykony. Peflaznéd forma uZ nie je dostatocne

* FORET,M. 2003. Marketingovd komunikace. Brno: Computer Press, 2003. 49 s.
* Pavlu, D.a kol. 2004. Marketingové komunikace a firemni strategie. Zlin: Grada Publishing, 2004. 36 s.
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stimulujica na tom sa zhoduji viaceri odbornici. Nepetiazné formy odmenovania su
ucinnejsie. Je to spdsobené tym, Ze l'udia podvedome spdjaji pefiazni odmenu s platom
za pracu a tym odmena strica svoju motivacnd ulohu. Nepenazné odmeny z tohto
pohladu sd silnej$i motivdtor. Za svoje nadStandardné vykony dostdvaji napriklad
dovolenky arelaxatné pobyty na Slovensku alebo v zahrani¢i alebo iné formy
nepenaznych odmien. Benefity su dolezity prvok efektivnej motivacie. Tak isto aj
sluZobné auto, mobilny telefén i notebook st uz v sucasnosti bezné. Aj nadStandardnd
zdravotnd starostlivost,, prispevok na kultirne, Sportové a relaxacné aktivity, priplatok
na oblecenie, kozmetiku ¢i kadernictvo, zabezpelend starostlivost’ o dieta. Medzi
benefity sa zarad’uju aj stravné listky v hodnote vyssej ako je stanovend zdkonom, alebo
vzdeldvacie a jazykové kurzy pre zamestnancov.

Program S§ity na mieru. Mnohé zo spominanych benefitov a odmien po Case
strdcaji uc¢innost, ukazuji dne$né skusenosti z praxe. Je potrebné reSpektovat
individudlne potreby zamestnancov. Nie kazdy zamestnanec, ak dostane za mimoriadne
pracovné vykony napriklad exotickd dovolenku, je s fiou aj spokojny, on by iSiel radSej
lyzovat’, alebo spolocnost mé predplateny squash, zamestnanci by vSak radSej iSli
plavat’. NajvhodnejS$im rieSenim je poskytnutie poukazky, ktoré zamestnancom davaji
moznost’ vyberu ich vyuZzitia. V sti¢asnej dobe existuji na trhu rdézne druhy a firmy ich
poskytuji ako mimoriadne odmeny, alebo ako benefity na Sport a relax, nadStandardnd
zdravotni starostlivost’, vzdeldvanie, dovolenky. Vel'mi oblibené si aj darcekové
poukazky. Podla prieskumu, ktory sa robil v predchddzajicom obdobi, by poukazky
uprednostnilo az 88% opytanych. Motiva¢ny program firmy musi reSpektovat’ potreby
a preferencie jej zamestnancov. Zdkladom uspechu je vediet, Co zamestnancov

motivuje.

3.8 Strategické smerovanie spolo¢nosti - Ako vytvorit’ viziu

Hodnoty, misia a vizia sa stdvaji d’al$im strategickym smerovanim do budiceho
obdobia. Vizia je emdcia - Akd by mala byt vizia? InSpirujica, jasnd a musi
predstavovat’ istd vyzvu. Je dobré, ak vydrZi aspon 5-6 rokov, ale v kazdom pripade sa
musi orientovat’ do budicnosti. A neslobodno zabudnit’ ani na skuto¢nost’, Ze vizie su
na to, aby sa l'udia snazili ich dosiahnut’. Preto musia byt’ pritazlivé a uskutoc¢nitel'né.
Dobra vizia navySe poskytuje zdkladné pravidld a orienticiu a buduje na tom najlepSom

z minulosti. Len tak sa ndm podari zachovat’ integritu v mysleni naSich podriadenych.

45



Vizia je komunikdcia - Len Co sa vytvori vizia, musime sa zamysliet' nad tym,

ako ju "dostanete" k ostatnym l'udom - podriadenym, obchodnym partnerom i
verejnosti. Toto dosiahneme predovsetkym doslednou komunikéciou. Je potrebné ist’
medzi l'udi a hovorit’ s nimi! Musime sledovat’, komu sme svoju viziu uz povedali,
komu sme ju eSte nepovedali, a kto skuto¢ne viziu aj pochopil. Pocut’ totiz este
neznamend porozumiet’ - a porozumiet’ eSte zd’aleka neznamena prijat. Vizia musi byt
strund a musi byt formulovand pozitivne. Musi vSak obsahovat veci, ktoré su
skutocne dolezité pre podnik, manazment, pracovnikov, doddvatel'ov i zdkaznikov.
Musia v nej byt hodnoty, ktoré podnik vyznava.
Vo vizii vlastne hovorime: Toto je kam sa chceme dostat’ ?

Co chceme robit’ ?

Ako to chceme robit” ?

Aki chceme byt’ v o€iach prostredia (zamestnanci, trh,

dodavatelia) ?
Takéto Clenenie vizie je mimoriadne uzitoCné, pretoZze ndm v kazdom okamihu déava
moZnost’ zistit, ¢i sme skuto¢ne na tej spravnej ceste a ¢i sa hybeme smerom vpred.

Vsetky tieto veci sa podrobnejSie rozpractivaji v "misii". Kym vizia zhruba

nalrtdva sen, misia podrobne popisuje, ako ho budeme dosahovat: aki technolégiu
pouZzijete, aké financné ciele si stanovime. Misia obsahuje vSetky podstatné podrobnosti
potrebné pre tspech podniku. Hodnoty hovoria zas o tom, ako l'udia pracuji, ako sa
spravaji medzi sebou, k zdkaznikom i k prostrediu.”
Robit’ veci najlepsie ako sa len d4 nestaci, preto je nevyhnutné prindsat’ nové rieSenia

a podporovat’ odvdZne a inovativne myslenie.

0 EDWARDS, J.B. 1999.http://www.ibispartner.sk/sk/komunikacia-a-motivacia/227-ako-vytvorit-viziu-

vec-hlavy-a-srdca
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4 Prieskum v spolo¢nosti

V zmysle upeviiovania budovania zamestndvatel'skej znacky a firemnej kultdry
sme realizovali medzi zamestnancami prieskum spokojnosti. Mal za tlohu zistit’ ako sd
v spolo¢nosti nastavené procesy ako ich vnimaji zamestnanci. Spolocnost’ vynaklada
nemalé fiann¢né prostriedky do vzdeldvania zamestnancov a chcela zistit’ ako vnimaji
zamestnanci tdito moznost' a zdroven zhodnotit' efektivnost’ vzdeldvacich aktivit.
Prieskum tieZ mal za dlohu zistit', ako je zamestndvatel’ vnimany, mal od zamestnancov
ziskat’ konkrétne podnety na zlepSenie tohto vnimania. VSetci zamestnanci tak dostali
moZznost’ vyjadrit’ svoj ndzor na pracovné prostredie, uspokojenie z prace, priameho
nadriadeného, pracovny tim, odmenovanie ana dalSie oblasti kazdodenného

pracovného Zivota a firemnej kultury.

4.1 Charakter spolo¢nosti

Spoloc¢nost” AB je dcérskou spolocnost'ou s centrdlou v Mnichove a pravom sa
zarad’'uje medzi najlepSie a najmodernejsie pracovisko tohto koncernu vo svete. M4 asi
70 pobociek po celom svete. Na trhu posobi uz viac ako 100 rokov. Je povazovand za
silnd znacku na trhu. Zamestndva mnozstvo l'udi z rdznych profesijnych oblasti, ktori si
schopni dynamicky a flexibilne reagovat’ na potreby zdkaznikov. Potom zamestnancov
sa radi medzi velké zamestndvatel'ské spolocnosti. Intenzivne sa venuje oblasti
persondlneho manaZzmentu, prezentuje sa firemnou kultirou navonok ivo vnutri
spolo¢nosti. V spoloc¢nosti je zabezpeCovand mimoriadna internd bezpecnost, ktord je
ostro sledovand na kaZzdom kroku. V ramci bezpecnostnych opatreni sa zamestnanec
nemoZe ocitnit’ na inom pracovisku ako je to jeho. KaZdé poruSenie internych
predpisov je ostro sledované. Aj napriek tymto opatreniam je zamestnanec pre
spolo¢nost’ tym najdolezitejSim, ¢o ma. ,,Zamestnanci su to najddlezitejSie, ¢o mame
a prave oni nds robia dspe$nymi. St to prave ich kvality, schopnosti a skisenosti".

Spolocnost’ je lidrom na trhu s modernymi technolégiami. Stavia sa do pozicie
seridznej spolocnosti, ktord rozSiruje a skvalitiiuje svoje sluzby a produkty pre svojich

siCasnych ale ibudicich klientov. Spolo¢nosti nie si l'ahostajné aj iné stranky

> AB ¢&asopis. 2/2008. interny material spoloénosti ,Nitra, 2008. s. 2
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spoloCenského Zivota. Podporuje projekty vrdmci vzdeldvania, kultdry, Sportu a
sponzoringu.

Spolo¢nost’ dosahuje vynikajice vysledky. Je to vysledkom spoluprace vsetkych
zloZiek tvoriacich tim. Vedenie spoloc¢nosti md jasne zadefinované ciele, vie vytycit
stratégiu, ako sa k nim dopracovat, poznd mechanizmy na ich realizaciu. Vsetko by to
bolo marne, ak by sa spolo¢nost nemohla opriet o kvalitnych a kvalifikovanych
zamestnancov. Spolo¢nost’ ma taky l'udsky potencidl, v ktorom je velk4 sila a ktory je
ochotny dennodenne pracovat’ s plnym nasadenim.

Prostrednictvom  vzdeldvania  pracovnikov moZno dosiahnut lepSiu
spolupatricnost’ so spolo¢nostou a s jej hodnotami. Poskytuje im viac moZnosti na
sebarealizaciu, ak im v tomto procese poskytujeme vedomosti a rozvijame zru¢noti.
Proces vzdeldvania pracovnikov v podniku moZe prispiet k zdokonalovaniu
podnikovych procesov prostrednictvom efektivneho vyuzivania l'udského potenciélu.

Hlavnym cielom vo vzdeldvani zamestnancov je vychadzat’ zo stupfia poznania
u jednotlivych zamestnancov v oblasti vedomosti, schopnosti a zrucnosti.

Vzdeldvanie v tejto spoloc¢nosti je rozdelené do 5 zdkladnych oblasti:

- vstupné Skolenie z predpisov : Bezpecnosti a ochrany zdravia pri préci,
PoZiarnej ochrany,
Ochrany Zivotného prostredia,

- vstupné Skolenie z Internej bezpec¢nosti,

- odborné skolenie podl'a ndplne prace a adaptacny proces,

- odborné Skolenia, ktoré zlepSuju kvalitu vykondvanej préce,

- jazykové kurzy.

Kazdy novoprijaty zamestnanec je povinny absolvovat’ vstupné Skolenie. Okrem
uvedenych Skoleni su zamestnanci oboznameni aj so mzdovym predpisom, podnikovou
dohodou a smernicou o vzdelavani. Po vstupnom Skoleni nasleduje adaptacny proces.
Zodpovedny pracovnik je povinny vykonat preukdzatelne obozndmenie nového
zamestnanca s pracoviskom, prikazmi, zdkazmi, pokynmi. TieZ ho obozndmi s planom
Skoleni na prdacu, ktord bude vykondvat. Hlavnym cielom je zabezpecit, ¢o v
najkratSom case plnd vykonnost zamestnanca. Na zabezpecenie procesu si veduci
zamestnanci povinni:

- ur¢it’ novému zamestnancovi garanta,
- zabezpeCit’ kvalifikovany obsah odbornej pripravy - spracovat’ plan Skoliaceho

procesu,

48



- motivovat zamestnanca,

- vytvorit’ mu podmienky na zaclenenie do kolektivu,

- urcit’ potreby rozvoja zamestnanca.

Predpokladom pre tovrbu planu vzdeldvania je analyza potrieb a poZiadaviek, ktoré
je potrebné zostladit’ s redlnou mozZnostou. Zdkladnymi vstupmi pri tvorbe planu su
predpisané Skolenia vo vztahu na kvalitu, doplnkové vzdelanie na vykon funkcie, ¢i
profesie stanovené v popise prace a ndvrhy manazéra na d’alSie Skolenia.

Zamestnanci, ktor{ absolvovali §kolenia vypliaji ,,Dotaznik spitnej vizby* kde
vyjadria svoj ndzor na Skolenie. Spitna vdzba zhodnoti vzdeldvacie akcie ako boli
organizované, ako prispeli zamestnancovi pri jeho praci. Toto vyhodnotenie vyplni aj
zodpovedny veduci po uplynuti 6. mesiacov. Zhodnoti ako Skolenie prispelo k zlepSeniu

prace. Takto evidované Skolenia sa spracovavaju a kazdy rok sa vyhodnocuja.

4.2 Ciel prieskumu

Stcasnd modernd spolo¢nost sa vyznacuje neustilym rozvojom novych
poznatkov v oblasti technolégii, vyrobkov i ¢oraz vidcSou zloZitostou medziludskych
vztahov, ktoré podmiefiuji neustdlu potrebu rozvoja a vzdeldvania pracovnikov
v kazdom podniku .

Cielom spolo¢nosti je medzi konkurenciou si udrzat a posilnit poziciu
inovatora. Musi sledovat’ vyvoj na trhu a narastajicu konkurenciu, podporuje vyskum,
aby sa udrzal v pozicii inovdtora.. Aj nadalej chce ponukat produkty vo vysokej
kvalite, zdokonalovat' ich, rozSirovat siet sluzieb ako aj prichddzat snovymi
produktmi. Ciel' je jasne definovany, maximdlne vyhoviet' potrebim a predstavim
svojich zdkaznikov. Medzi doleZité ciele preto patri zefektivnenie procesov, rychlost
a kvalita poskytovanych produktov ako aj dizajn produktového portfélia. Spolocnost’
mala vZdy zdujem o to, aby boli vSetci zdkaznici spokojni a aby sama bola schopna
pontknut’ im sluzby v poZadovanej vysokej kvalite. Spokojnost’ a kvalita produktov
patria medzi jej hlavné ciele politiky kvality, ktoré si stanovila. Spolo¢nost’, ktorej
imidZ tvori spokojny zdkaznik a ktorému je schopnd poskytnit sluzby, podla jeho
potrieb a v pozadovanej kvalite. Je preto v jej zdujme pracovat’ aktivne aj v oblasti
Pudskych zdrojov, zvySovat’ kvalifikdciu a poznatky svojich doterajSich zamestnancov,
ako aj prijimat’ novych , skidsenych l'udi.

Zékladné zadefinované ciele vyskumu :
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vV V VYV V

moznost’ vSetci zamestnanci spolo¢nosti tito moznost’ vyuZilo 244 zamestnancov.

identifikovat’ kI'i¢ové oblasti pre rozvoj firemnej kultdry

ziskat’ podklady pre zadefinovanie stratégie zamestnavatel'skej znacky

zistit, ktoré faktory najviac ovplyviuji dlhodobtd motiviciu zamestnancov

vypocut’ a implementovat’ konkrétne pripomienky od zamestnancov.

Samotnd realizdcia prieskumu bola realizovana v roku 2008. Zuicastnit’ sa mali

V rdmci zistovania spokojnosti zamestnancov sme chceli vediet, kde sa daji

vylepsit’ interné procesy. Zrealizovali sme interny prieskum dotaznikovou formou. Ttto

formu sme volili z dévodu zachovania anonymity, aby sme ziskali dprimné odpovede

na otazky a taktieZ, aby sme dosiahli ¢o najvéacsiu ndvratnost’ vyplnenych dotaznikov od

zamestnancov na roznych postoch spolo¢nosti.

Dotaznik obsahoval otdzky, ktoré mali preddefinované odpovede a respondenti si mohli

vybrat’ z moZnosti. Odpovede sme potom zbierali, Statisticky spracovali a vyhodnotili.

Otazkami sme zamestnanca zadefinovali do urcitej socidlnej skupiny,

zistili nazor na firemnu kultiru,

zistili spokojnost’ resp. nespokojnost’ zamestnancov v spolo¢nosti,

nazor k vzdeldvaciemu systému v spolocnosti,

ziskali sme hodnotenie manazérov - odbornu spdsobilost’, 'udsky pristup,
komunikéciu,

ndzor na rozhodovanie a riadenie,

pontkané vzdeldvacie aktivity a moZnost’ kariérneho rastu,

spokojnost’ s pracovnymi podmienkami a motivaciou,

spokojnost’ so socidlnymi podmienkami,

konkrétne pripomienky od zamestnancov.
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4.3 Dotaznik

Zozbierané odpovede od respondentov.

1. Muz 117 Zena 127 spolu 244
2. Vek: 18-25 50

26 - 35 78

26 —45 68

46 — 55 43

nad 55 5
3. Ukonc¢ené vzdelanie: 7 zakladné

79 stredoskolské bez maturity
143  vysokoskolské

15 stredoskolské s maturitou

4. Pracovné zadelenie: 198 vyroba

46 administrativa

5. Ako dlho pracujete v tejto spolocnosti? 71 do 1 roka 168 nad 1 rok

6. Ako ste spokojny so svojim zamestnanim v tejto spolo¢nosti?

25 vel'mi spokojny 196 spokojny 58 nespokojny
7. Keby ste sa mali znovu rozhodniit’ pre vyber zamestnania, vybrali by ste si opit’ tito
spolo¢nost’™?

155 Ano 89 Nie

8. Médte mozZnost pri praci v spolo¢nosti rozvijat’ svoje schopnosti?

156 Ano 88 Nie

9. Myslite si, Ze spolo¢nost’ podporuje dostato¢ne rozvoj a rast zamestnancov?

128 Ano 116 Nie
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

’,

Citali ste smernicu o vzdeldvani? 99 Ano 145 Nie

Viete na koho sa méte obrétit’ v pripade zdujmu o tito problematiku?

136 Ano 108 Nie
Viete kde je prehl'ad o moZnych odbornych kurzov?

141 Ano 103 Nie
Pocas zamestnania v GD ste boli na nejakom odbornom Skoleni?

106 Ano 137 Nie
Boli ste spokojny so sposobom vedenia kurzu a lektormi ?

137 Ano 107 Nie
Ziskané informadcie ste vyuzili vo svojej praci? 140 Ano 104 Nie

Myslite si, ze Skolenie Vas motivuje k lepSim a vyS$im vykonom?

152 Ano 92 Nie

Pokladéte Cas straveny na vzdelavacich podujatiach za strateny a nevyuzity?

27 Ano 217 Nie

Ako hodnotite moznost’ kariérneho rastu v tejto spolocnosti?

19 vel’'mi dobre 127 dobra 98 nie dobre

Zaujal Vas v poslednom ¢ase nejaky odborny semindr, ktory by bol pre Vs

zaujimavy a dobry z hl'adiska Vasej prace?

36 Ano 208 Nie
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Nasledujuice otazky sa budu tykat hodnotenia Vasho priameho nadriadeného. Ide o
osobu, ktord je Vam najblizSie ,,nad* vo firemnej hierarchii a ktord Vam mdze davat’

ulohy.

20. Ako ste spokojny s nasledujicimi vlastnostami Vasho priameho nadriadeného?

(hodnot’te ako v skole)

Odborna sposobilost’ 1-108 2-73 3-34 49 5-20
Ludsky pristup 1-101 2-70 3-42 4-16 5-15
Odovzdévanie informacii 1-94 2-65 3-47 4-21 5-17
Dobre vie zhodnotit moju pracu 1-89 2-63 3-42 4-26 5-24
Dobre vedie l'ud{ 1-88 2-64 3-49 4-23 5-20

Poméha s mojim profesijnym rozvojom 1-74 2-62 3-69 4-19 5-20

21. Odporucili by ste zamestnanie v tejto spolo¢nosti niektorému zo svojich priatelov?

170 Ano 74 Nie
22. Méte dobré spojenie z hl'adiska dopravy do prace?
127 Ano 117 Nie
23. Aka je celkova atmosféra na pracovisku?
34 vel’'mi dobra 170 dobra 40 nie dobra

24. Dochddza medzi zamestnancami na Vasom pracovisku ku konfliktom?

76 Ano 168 Nie
25. Ste pri vykone svojej prace v strese? 123 Ano 121 Nie

26. Pochvilil Vés v poslednom cCase iekto za dobre vykonanu pracu?

110 Ano 134 Nie

27. Ak spolupracujete s ostatnymi oddeleniami ako hodnotite tuto spolupracu?

19 Vel'mi dobra 183 dobra 42 nie dobra

28. Ako dlho si myslite, Ze Vds bude tito praca uspokojovat’?
31 -1 rok 92 - 2 -3 roky 92 - 3 a viac
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4.4 Analyza

Prieskumu sa zacastnilo 244 respondentov z toho 117 muzov a 127 Zien.

0O Zeny B muzi

Je to nadpolovicnd vicSina zamestnancov a pri nepretrzitej prevadzke, ked’ sa
nedali oslovit’ vSetci zamestnanci, je to celkom dobry dspech tcasti. Najvacsiu skupinu

tvorili zamestnanci, ktori spadaji do vekovej kategorie 26 — 35 rokov.

— - W\ —

018 -25 @26 - 35 036 - 45 046 - 50 Onad 51

Medzi ziGcastnenymi bolo najviac s vysokoSkolskym vzdelanim (143).
Z celkového poctu bolo z vyroby zicastnenych 81 % a zo vSetkych zucastnenych az

68% pracuje v spolocnosti viac ako 1 rok.

) =

O zékladné B SO bez maturity O SO s maturitou OVS
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Vo vyrobe je velky pocet vysokoskolsky vzdelanych I'udi — Specialistov a len
pomocné pracovné pozicie vo vyrobe st obsadzované pracovnikmi so stredoskolskym
vzdelanim, u ktorych je potrebnd hlavne manudlna zrucnost’, trpezlivost’ a presnost’

v opakovanych tikonoch, ktoré zohravaji neocenitel'nd doleZitost'.

Otazka ,, Keby ste sa mali znovu rozhodnut’ pre vyber zamestnania, vybrali by ste
si opat’ tito spolo¢nost™“?

Vicsina z opytanych by si pri vybere zamestnania opdt’ vybralo tito spolo¢nost’.
Myslia si, Ze maji moznost rozvijat’ svoje schopnosti, si dobre motivovani a maji
moznost’ rozvijat’ si karierny rast. Zamestnanci vedia na koho sa obritit’, v pripade
zaujmu o vzdeldvanie, kde sd informécie a prehlad o odbornych
kurzoch, semindroch, Skoleniach a ako postupovat” pri vybere. Smernice a postupy,
ktoré si nastavené v spoloCnosti, splnili uel. Tiez persondlne oddelenie, ktoré
zodpovedd za tuto cinnost v spolupraci jednotlivymi vedicimi oddeleniami

zabezpecuju tito ¢innost’ dobre.

SPOKOJNOST

‘ O velmi spokojny B spokojny O nespokojny

Otazka: ,,Citali ste smernicu o vzdelavani?“

Je vel'mi zaujimava. AZ 58% uviedlo, Ze necitalo smernicu, hoci pri nastupe do
zamestnania si povinne oboznamovani aj stouto smernicou a po precitani vSetci
zamestnanci podpisujui v tla¢ive® Vyhldsenie o vzati na vedomie* , Ze boli obozndmeni
so Mzdovym predpisom, Podnikovou dohodou a Smernicou o vzdeldvani. Toto

vyhldsenie podpisuju v prvy den, Ze tomu vSetci rozumeli a berd na vedomie. Bolo by

55



zaujmavé zistit’, ¢i precitali smernicu a zabudli na to, alebo ju necitali vobec a podpisali

Vyhlésenie... .

VSsetci zamestnanci sa zdcastiuji na odbornych internych Skoleniach povinne a
vdcSia aj na externych Skoleniach mimo spolocnosti, niektori vysoko Specializovani
pracovnici, boli aj na stdZach v zahrani¢i Zamestnanci vedia, kde maji hladat’
informdacie tohto druhu a aj to, na koho sa obrétit’ a ako postupovat’. Zamestnanci boli
spokojni s vedenim kurzov a ziskané informdcie a poznatky vyuZivju pri svojej praci.
Myslia si, Ze Skolenie ich motivuje k lepSim a vyS$§im vykonom. Tomuto zodpoveda aj
spdtnd vizba, ktord byva pisomne podand po vzdeldvacej aktivite tcastnikov, ktord sa
vyhodnocuje so strany zucastneného apo 6 mesiacoch od ukoncenia vzdeldvacej
aktivity aj zodpovednym pracovnikom. Sleduje sa, ako prispela jednotlivd vzdeldvacia

akcia na rozvoji pracovnika a v pracovnom vykone. Spitna vizba byva vyhodnocovana

aj ro¢ne za kazdud vzdeldvaciu akciu aj spolocnost’, ktord ju realizuje.
Otazka ¢. 20 Bola zamerana na hodnotenie priameho nadriadeného.
(8kolsky systém hodnotenia)

Nadpolovi¢nd vicSina hodnotila zndmkou 1 2 3 odbornd sposobilost, T'udsky
pristup, odovzdavanie informécii, dobré vedenie I'udi, rozvoj profesijnych zruc¢nosti, ¢o
je vel'mi pozitivne hodnotenie. Napoveda to tieZ, Ze na manaZérskych postoch s l'udia -
odbornici. Zamerom spolocnosti je, aby kvalita priace bola stidle vySSia, preto
zabezpecila pre vSetkych majstrov a manaZérov, rocné odborné Stidium Majster

manaZzér, ktoré bude ukoncené zaciatkom marca 2010.
Otazka ¢. 21 Odporucdili by ste zamestnanie v tejto spolo¢nosti?

Priblizne 30 % by neodporucilo pracovat v tejto spoloc¢nosti. Je potrebné
vylepSovat’ firemnu kultdru a hl'adat’ nové rieSenia a podnety, ktoré budi zamestnancov
viac uspokojovat’. Této dloha nebude I'ahkd, pretoZe ro¢nd fluktudcia zamestnancov je

40 %.

Spolocnost’ sa snazi podporovat” a pomdhat’ zamestnancom v ich problémoch,
ztohto dovodu bola aj dalSia otizka. Aké si dopravné spojenia do prace?
Zaokrihlene aZz polovica zdc¢astnenych, nema dobré autobusové spojenie. To je podnet

na rieSenie. T4to uloha bude rieSend v nasledujicom obdobi.
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Atmosféra na pracovisku je dobrd no pri vykone svojej prace su zamestnanci

v strese, ¢o vedie aj ku konfliktom na pracovisku.

Atmosféra na pracovisku

O velmi dobra B dobra O nie dobra

To Ze st medzery vo vzdeldvani vedudcich pracovnikov ndm poukdzala d’alSia
otazka. Pochvalil Vas v poslednom ¢ase niekto za dobre vykonana pracu? Vedici
zamestnanci zabudli na tento ndstroj riadenia, ktory je motivujici a zohrdva dost’ vel’ky
vyznam Vv praci s lud'mi. Zamestnanci potrebuji vediet’, Ze si pre spolocnost’ potrebni
a robia svoju pricu dobre.

Spolupraca medzi oddeleniami je dobra a posledna otdzka ,, Ako dlho Vas bude
tato praca uspokojovat’?* len 40 % uviedlo 3 a viac rokov. Tato otdzka je tieZ na
vedenie, aby prijalo nejaké opatrenia na zlepSenie, pretoZe vysokd fluktudcia, znamena
aj vysSie ndklady na hladanie novych zamestnancov a tieZ na ich vzdeldvanie. Cielom
spolo¢nosti je mat’ schopnych aoddanych zamestnancov, ktori mozu prispiet k
lepSiemu  zdokonalovaniu podnikovych procesov prostrednictvom efektivneho
vyuZzivania l'udského potencidlu.

Nadpolovi¢nd vicSina zacastnenych az 50 %, odpovedala kladne na otdzky a je
spokojnd s firemnou kultirou. No pri celkovom pocte zamestnancov 400 nie je
dostatocne velky pocet spokojnych zamestnancov. Jednym z dévodov mdZe byt aj
vel'mi velkd internd bezpecnost’ s ktorou sa pravdepodobne v inom podniku nestretni
a zamestnanci nie sui zvyknuti pracovat’ pod nepretrzitym dohl'adom a kontrolou. Kazdé
porucenie pravidiel je tvrdo trestané. TieZ to odzrkadluje aj 40 % fluktudcia

zamestnancov. Pre spolo¢nost’ je to ¢islo hovoriace o zvySenych ndkladoch na novych
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zamestnancov, ktorych treba vzdeldvat. Adaptacny proces trvd 3 mesiace a niektoré
Specializované profesie aj dlhSie.

Prehl’ad jednotlivych otdzok s odpoved’ami, ktoré boli spracované sme dali na
informacnd tabul'u aboli uverejnené aj v internom casopise. Podla ohlasov
zamestnancov sme zistili, Ze mali zdujem o vysledky prieskumu. Tieto odpovede ndm
pomohli pri realizacii d’alSich postupnych krokov.

Podnety plyniice pre spolo¢nost’:

- zlepSenie timovej vykonnosti spolo¢nosti z hl'adiska mnoZstva , kvality,
rychlosti prace a produktivity,

- priprava kvalitnych zamestnancov

- vytvdaranie pozitivnej atmosféry v spolocnosti,

- vyssia ziskovost,

- zlepSenie vedomosti kvalifikdcie na vSetkych stupnioch spolo¢nosti,

- podporuje hodnovernost’, otvorenost’ a doveru,

- zlepSuje vzt'ahy medzi nadriadenymi a podriadenymi,

- ziskavanie ndmetov na zlepSenie od vzdelavanych zamestnancov,

- organizécia prijima efektivnejSie rozhodnutia a efektivnejSie riesi problémy,

- napomdha udrZiavat’ nizke ndklady vo vyrobnej ¢innosti,

- vytvara vhodné podmienky pre efektivnu komunikdciu so zamestnancami.

Vyhody plyniice pre zamestnanca:

- napomaha k ziskaniu sebaddvery,

- iniciuje sebarozvoj,

- umoziuje plnit’ osobné ciele zamestnanca — kariérny rast,

- ponuka istotu a odborny rast do budicnosti,

- napomdha odstranit’ obavy z plnenia novych tloh,

- napomdha zlepsit’ pracovny vykon,

- umoziuje spolocenské uznanie,

- umoziluje zamestnancovi kvalifikovanejSie sa rozhodovat’ a efektivnejSie riesit’
pracovné problémy,

- poskytuje informdcie, nimety pre zlepSenie riadiacich schopnosti,

- komunikaénych zrucnosti,

- pomdha zamestnancom zvladat’ stres a konflikty.
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Uéelom a cielom vyskumu a tejto diplomovej prace bolo identifikovat’ oblasti
pre rozvoj firemnej kultiry, aziskat podklady pre zadefinovanie stratégie
zamestndvatel'skej znacky. Sudcastou ciela bolo aj zistit, ktoré faktory najviac
ovplyviuji dlhodobd motivaciu zamestnancov a vypocut’ si ich konkrétne pripomienky.

Pri tomto zamestnaneckom prieskume bolo vel'mi dblezité, aby dostali moZnost’
vyjadrit’ sa vSetci zamestnanci. Spolo¢nost’ chcela poznat ndzor zamestnancov na
vSetkych pracovnych tdrovniach a tieZ vo vSetkych dcérskych spolo¢nostiach.

Na zdklade teoretickych znalosti o metddach, ktoré sa pouZivaju pri merani
spokojnosti, stihlasim s pouZitou metddou, ktord bola vybrand v naSom prieskume.
Metédy merania maji spolo¢nd fazu ziskavania informécii, ich spracovanie a tiez fazu
interpretdcie. Kazd4 z nich vSak vyuziva iné Specifické ndstroje, vd’aka ktorym su
vyrazne rozdielne.

Ked ma spoloc¢nost’ viac ako 100 zamestnancov nie je mozné, aby bol s kazdym
realizovany osobny rozhovor. Je to ¢asovo narocné a urcite aj vysoko nakladové. Preto
sme realizovali prieskum na zdklade dotaznikov v tlaCenej forme. Volili sme menej
otdzok s moznostou jednoduchych a rychlych odpovedi. Ak porovndm vysledky tohoto
dataznika s formami, ktoré robili externé spolo¢nosti s ndvratnostou odpovedi, mohli
sme skonStatovat’, Ze pri prieskume bola zvolend spravna metodika.

Prieskum bol realizovany efektivne a jeho samotny ciel’ bol naplneny. Metodika
poukédzala na silné a slabé stranky. Neexistuje jasné pravidlo, ktoré by obmedzovalo
vyber metdd aformu realizdcie prieskumov. Tedria pontika mnoZstvo alternativ,
z ktorych moZno vybrat’ podl'a ciel’a prieskumu. V sticasnosti sa prieskumami zaoberaji
mnohé agentdry a firmy. Kazda z nich sa opiera o teoretické zdklady kvalitativnych
a kvantitativnych metod. Agentiry na prieskum vyuzivaji klasické metody, pri¢om
maju vytvorené svoje vlastné programy, ktoré su ich know-how s autorskymi pravami.

Spdsob, akym bol prieskum realizovany povazujem za vel'mi vhodne zvoleny.
Dotaznik je jedna zo silnych strdnok prieskumu. Jeho vyplnenie bolo dobrovolné.
S patriénou ddleZitostou sme prieskum odkomunikovli na vSetkych oddeleniach.
Z celkového poctu zamestnancov sa zapojilo do prieskumu asi 60%. Vyhody tohto
dotaznika boli, Ze bol jednoducho spracovany, otdzky boli jasne formulované a davali
priestor aj na vyjadrenie vlastného ndzoru. Dotaznik bol pristupny pre vSetkych
zamestnancov v uréenom ¢asovom horizonte. Prave ¢as byva zvy€ajne obmedzujici, no
v tomto pripade to bolo rieSené tak, aby praca s dotaznikom neobmedzovala ostatni

pracovnu ¢innost. Na vyplnenie bolo potrebnych len niekol’ko mintt, ¢o umoZiovalo
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zamestnancom ho vyplnit'v ¢ase pracovného volna, po pracovnej dobe alebo pred jej
zaCiatkom. Dotaznik bolo moZné vyplnit' v priebehu niekol’kych dni, ¢o ddvalo
moznost’ vol'by. Forma otdzok bola vhodne zvolend. Otdzky boli s moZnostami
odpovedi.

Predpokladdm, Ze zamestnanci ktori nevyplnili dotaznik, mali nejaky dovod.
Mohla to byt ich nepritomnost’ v praci z dovodu choroby alebo dovolenky, pripadne
pracovnd cesta alebo Skolenie. Aj nezdujem zamestnanca mohol byt dévod. Tu je vel'mi
slabo zastipend motivédcia a spokojnost’.

Kazdy zamestnance, ktory vyplnil dotaznik ho mohol vhodit’ do schranky na to
urcenej. Velkd vyhoda dotaznika bola aj anonymita respondentov. V tvode dotaznika
bolo potrebné vyplnit’ vek, pohlavie, pracovné zaradenie zamestnanca, ako dlho pracuje
v spolocnosti, nie vSak vlastné meno. Tieto udaje sme spracovali zo Statistického
hladiska a ponukali podrobné informdcie v analyze. Na zdklade Kkategorizicie
zamestnancov maji vysledky vyssiu vypovedaciu hodnotu.

V praxi je mnoho problémov, o ktorych je potrebné hovorit, no nie vzdy je to
mozné. Zamestnancom v tom brénia bariéry, ktoré prave pomocou anonymity odpadni
atak daji priestor na vyjadrenie vlastnych ndzorov. V dotazniku boli aj oblasti
smerované na motivaciu zo strany priameho nadriadeného a jeho prinos pre tim. Nie
kazdy zamestnanec alebo nadriadeny vie v tejto oblasti viest’ konStruktivny rozhovor.
V dotazniku boli vel'mi vhodne formulované otdzky, ktoré zasahovali do vsetkych
oblasti pracovného Zivota. Do skdmanych oblasti patria pracovné podmienky
zamestnancov, pracovny priestor, benefity poskytované zamestnavatel'om, atmosféra na
pracovisku, priestor na osobny Zivot, pracovnd vytazenost, priestor na realizciu, mzdy
a odmefovanie, priame riadenie a motivovanie, definovanie pracovnych cielov,
vrcholové riadenie, kvalita poskytovanych sluzieb, vlastné vnimanie, praca
s informdciami, moZnosti pristupu k informacidm, timovost’ a spolupraca s oddeleniami.
Mnoho zamestnancov uvitalo moZnost’ vyjadrit’ sa k veciam, ku ktorym nemali priamu
cestu, no myslim si, Ze vel'a zamestnancov sa aj napriek anonymite bdlo uviest’ svoje
nazory a vyplnit' dotaznik. Vel'mi kladne hodnotim celkové casové napldnovanie
realizdcie prieskumu. Zamestnanci maji pocit, Ze ciele si ndrocné a nesplnitelné.

Forma komunikécie a rozsah informacii je ddlezité prehodnotit’.

Spolo¢nost’” neustdle pracuje na zdokonalovani odmetovacieho systému.

DéleZitou tlohou je nastavit’ systém spravodlivo pre vSetkych. Je to dloha, ktord tu bude

60



vzdy, lebo trh stdle napreduje a prisposobuje sa novym trendom a poZiadavkdm trhu.
Dalsia oblast’ sa tyka vytaZenosti pracovnikov a priestoru na ich osobné potreby a

osobny Zivot. Zhrnutie silnych a slabych strdnok uvddzam v nasledovnej tabul’ke.

Obrazok ¢. 8 - SWOT analyza prieskumu

Silné stranky Slabé stranky

Dotaznik — forma, Negativne vnimanie niektorych zamestnancov
Okruh skumanych oblasti

Casové napldnovanie

PrileZitosti Hrozby

Odhalenie negativ
Odhalenie moZnosti rozvoja

Potreby zamestnancov, lojalita

4.5 Namety na budiice pouzitie metodiky

Sposob realizdcie prieskumu bol spravny a vhodne bola zvolend aj metodika.
Zvladli sme aj prdcu s vystupmi prieskumu. Vystupy sme prezentovali v internom
Casopise, diskutovalo sa na jednotlivych utvaroch, vrdmci pordd a spoloCne sa
pracovalo na definovani prileZitosti na zlepSenie. Ulohy boli zaradené a zadefinované
do plnenia strategickych cielov a pravidelne boli vyhodnocované.

Bolo by dobré naplanovt’ d’alsi prieskum spokojnosti zamestnancov s odstupom
casu dvoch troch rokov. NajlepSie by bolo, aby bol prieskum realizovany na tych istych
zamestnancoch. Této skutoCnost, Zial' nie je redlna. V spolo¢nosti sa za dva roky
vymeni mnoho zamestnancov. Uroveii fluktuicie je toho ¢asu na trovni 40%. Vela
zamestnancov v ¢ase prieskumu nebude mat” moZnost’ porovnavat. Hodnotit’ tak bude
skuto¢ny stav aich pohlad. Na budovani zamestndvatel'skej znacky sd najdoleZitejsi

zamestnanci, preto je potrebné venovat’ im pozornost’ a uspokojovat ich potreby.

Spolo¢nost nemdze podcenit’ pripravu prieskumu. Je potrebné so
zamestnancami komunikovat’ v dostatocnom c¢asovom predstihu. Ak zamestnanec
pochopi, Ze prica je na ceste byt lepSou, ma zmysel a bude to d’al$i pozitivny krok
vpred. Riadenie 'udskych zdrojov patri medzi Specifické oblasti manazmentu a zaoberd

sa hladanim potrebnych l'udskych zdrojov pre spolocnost. Zikladom moderného
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riadenia l'udskych zdrojov je orientdcia na l'udi s rastovym potencidlom, s rozvojom
znalosti. Uspech a hodnoty prindsa efektivne vyuZivanie zdrojov a optimalizicia
procesov. Pre firemné ciele je najcennejSi zamestnanec ten, ktory je odborne zrucny.
Hl'adat' a ndjst’ takychto zamestnancov je v dnesnej dobe vel'mi tazké. Zamestnanci
okrem vykondvania pracovnych ¢innosti si nositelom spolo¢nych vizii pre pozitivne

Sirenie informécii o spolocnosti.
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5 ZvySenie spokojnosti zamestnanca na zaklade
literarnych poznatkov

Kazda literatura ktora rieSi otdzky spokojnosti sa opiera o manazment, riadenie
Pudskych zdrojov a psycholdgiu. Globalizdcia nie je pohyb iba ekonomicky, tak ako
vyvin novych technoldgii, nie je fakt iba technicky, ale celospolo¢ensky celo-l'udsky.
V hre nie su iba néstroje, v hre je sdm ¢lovek, Tudstvo’>.

Motivdcia vsak zostdva hlavnou témou. V celej préci je motivacia uvedend ako
jeden zhlavnych pojmov, ktoré st spominané. Vyjadruje tizbu a volu cloveka
k dosiahnutiu ciel'a alebo vysledku.. Motivdcia je do znacnej miery ovplyvnend aj
kultdrou a hodnotami firmy. Motivovani zamestnanci cielavedome pldnuji a realizujd,
hladaji vhodné formy a zdroje. Jednotlivci ztejto skupiny si objektom zdujmu
spolo¢nosti. Nemotivovani zamestnanci chcid vykonat pracu s pouZitim najmensSieho
vydaja energie. Sndd’ vSetky firmy sa zaoberaji motivaciou. Touto otdzkou sa zaoberd
vedenie spolo¢nosti, manaZment a riadenie ludskych zdrojov. Podla svojich
strategickych cielov musi kazdd firma podporovat motiviciou smerovanie
zamestnancov k tomu, aby ciele firmy vzali za svoje vlastné. Ciele mé kazd4 spolocnost’
iné, preto aj motivacné faktory byvaju iné.

e Spokojny zamestnanec nidm zostane verny a udrzat’ si ho vyZaduje
patkrat menej usilia, Casu a penazi, ako ndjst’ nového.

¢ Spokojny zamestnanec odovzda svoje dobré skdsenosti minimdlne trom
d’al$im, a to vel'mi ti¢innou a neplatenou formou tdsneho podania.

¢ Spokojny zamestnanec pritiahne nového zakaznika.

e Spokojny zamestnanej je hrdy na svoju pracu a firmu™ .

St manaZéri zahrani¢nych firiem oproti na§im omnoho viac pripraveni pocivat
nazorom svojich podriadenych a zaoberat’ sa ich doporu¢enim. U svojich zamestnancov
sa snazia pestovat’ pocit reSpektovania, vyznamu a vplyvu na chod spoloc¢nosti.
Atmosféra otvorenej komunikécie a spoluprdce medzi zamestnancami, medzi réznymi
utvarmi, ale aj medzi podriadenymi a nadriadenymi je venovand velkd pozornost.

Pristupy niektorych naSich vedidcich pracovnikov vSak bohuzial zaostdvaju a

*LIBA,P. 2005. Kultiira/literatiir. Nitra: Kulturologicka spolo¢nost’, 2005. 11 s.
>3 FORET, M.2003. Marketingovd komunikac. Brno: Computer Press, 2003. 59 s.
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pretrvavaju i v tejto oblasti, stdle poukazuji na byrokratické a administrativne postupy a
prejavy mocenskych ambicif a nadradenosti’*.

Je potrebné venovat’ sa aj vzdeldvaniu zamestnancov, ako len ddvat’ prikazy,
zapojit zamestnancov tak, aby sa sami snaZili vytvorit lepS$i pracovny proces.
Docielime tym to, Ze zamestnanci pomahaju k vysSej produktivite prace. Uplatituje sa tu
aj nadbyto&na politika®. St T'udia, ktori sii ochotni poméhat a prispievat’ k zmenam,
snazia sa dosiahnut’ zlepSenia. Zamestnanci by mali mat’ ¢o najjasnejSiu predstavu
o tom, ¢o sa od nich oCakdva, a o najjasnejSiu predstavu o tom, ¢o bude nasledovat’
potom, ak nebudd robit’ to, ¢o sa od nich o¢akdva.

Opatrenia na zvySenie zamestnaneckej spokojnosti uvddzam ako doporucené
v dolu uvedenej tabulke. Je potrebné citlivo vyberat a zavddzat’ opatrenia s ktorymi
budu jej zamestnanci spokojni. Je mnoho moZnosti, v tabulke st uvedené len niektoré.

Mohli by byt’ univerzalne pre vSetky spolo¢nosti.

Obrdzok ¢ 9 : Vybrané odporiicania pre zvySenie spokojného zamestnanca

Ziskat’ si zamestnancov na svoju stranu a zapojit’ ich do procesov,

Umoznit’ im vyuZivat’ celd mozgovu kapacitu

Odmenovanie za spravne veci

Odmenovanie za dobré vykony

Zvolit’ spravne stimuly

Podpora zamestnancov k flexibilite

Stanovit’ parametre a smernice a ukdzat' navrhované kroky v zdvislosti na skisenostiach

Poskytovat’ zamestnancom tréning

Rozvijat’ podporné programy

Poskytnit’ zamestnancom vol'nost’ v rozhodovani

Pomoc zamestndvatel'a zamestnancom a opacne - budovat’ vzijomné porozumenie,

Povzbudit’ zamestnancov, aby prejavovali iniciativu

Motivdcia a spokojnost zamestnancov je velmi doleZitd. Je mnoho

poradenskych agentir, ktoré pomahaji firmam zavadzat’ motiva¢né programy. Hybnym

>* FORET, M.2003. Marketingovd komunikac. Brno: Computer Press, 2003. 45 s.
55 FOSTER, T.R.V.2002. Jak ziskat a udrZet zdkaznika. Praha: Computer Press, 2002. 93 s.
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¢lankom motivacie su tieZ priania, potreby ak nim pridané hodnoty a idedly,
jednoducho motivy. Kazdy clovek, zamestnanec je individudlna osobnost a md aj
individudlne potreby. Sprdvne nasmerovanie zamestnanca je zaciatok uspechu.

Pri zamestnaneckych prieskumoch byva odhalend chybajica motivicia. Na
zéklade tychto prieskumov su jasné konkrétne odporticania, €o, preco a v akom poradi
treba urobit. Analyza zabezpeci, aby neostala len oby€ajnym zberom informadcii, ale
stala sa kvalitnym podkladom pre zlepSenie pristupu l'udi k plneniu firemnych stratégii.
Ak sa zamestnanci stotoZnia s poslanim spolo¢nosti, je samozrejmostou ich spolupraca
pri dosahovani vytycenych ciel'ov. Je potrebné, aby vsetci boli motivovani a dosahovali
firemné ciele. Je velkym uspechom firmy, ak efektivne vyuzije potencidl ludi

a schopnost’ premenit’ tak ich vedomosti a zru¢nosti na trhové vysledky.

5.1 Opatrenia na ziklade skisenosti

Spokojny zamestnanec pracuje lepSie a efektivnejSie ako ten nespokojny uviedla
som v tvodnej Casti mojej prace. Ten, o je spokojny, je pre firmu ddlezitejsi, lebo
svojim spravanim moZe odporucat’ spolocnost’ inym perspektivnym zamestnancom, ale
aj zédkaznikom. Kto je spokojny, ten je uspecny, stéle plati toto pravidlo. Nespokojny
zamestnanec je hrozba pre spolo¢nost, nakol'ko Sirenim informécii nepriamo ohrozuje
dobrd povest firmy. Aby clovek poznal podstatu poslania spolo¢nosti, potrebuje
informdcie, ako prostriedok a potom sa modZe zapojit' do procesu plnenia cielov. Na
zapojenie sa do celého procesu je nevyhnutné stotoZnenie sa s cielom.

V rukdch manazérov je komunikacny tok. Ide o jednotlivé vidzby medzi
jednotlivymi utvarmi, medzi vedenim, zamestnancami a medzi jednotlivymi
strategickymi jednotkami. Komunikécia a informovanost’ je podla mia cesta, ako sa
vSetko da dosiahnut’, sd nositeI'mi informacii smerom od centra, teda od vedenia
smerom k pracovnikom. Spolo¢nost by mala zodpovedne pristupovat’ k vyberu
manazérov a k obsadzovaniu manaZérskych pozicii vobec. Moja osobnd skisenost’
vychddza z praxe. Zamestnanci vnimaji svojho manazéra ako nositela informdcif.
ManaZér, $éf, by mal byt osobnost’ a nositel’ hodndt. Clovek, ktory je odborne zdatny,
skiseny, dobre poznd svojich l'udi, je pre nich aj psycholégom. Jeho osobny pristup je
vzorom a motivaciou pre najbliz§ich kolegov. Je mozné mat’ dokonalého $éfa? Asi nie

je mozné. Aj on by mal pracovat’ na sebe a rozvijat' svoje zrucnosti. Psycholégia
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v pracovnom procese je na mieste pri akejkol'vek pracovnej pozicii. Aj zamestnanci by
mali mat’ viac moznosti zucastnit’ sa na Skoleniach, ktoré si zamerané na naroc¢nost’
a komunikdciu, zvlddanie krizovych a stresovych situdcii.

NajintenzivnejSie vnima kazdy zamestnanec svoje pracovné prostredie. VAcSinu
dna travi, so svojimi kolegami je to priestor, kde je takmer osem hodin denne. Pracovné
prostredie, atmosféra na pracovisku, vie v ¢loveku navodit’ pocit spokojnosti, ale aj
nespokojnosti. Zalezi na kazdom jednom zamestnancovi, aku atmosféru spolu
vytvaraju. Aby zamestnanci neboli len vykonavaci prace, urCite je na mieste aj kolektiv
na neformélnych stretnutiach. Clovek potrebuje mat’ okolo seba kolegov, s ktorymi si
rozumie aj l'udsky. Kazdy by mal mat’ priestor na vlastnd realizdciu. ZloZenie timu by
malo byt z osobnosti, ktoré sa vedia doplnit. UZ pri vybere nového zamestnanca je
dolezité prihliadat’ na to, aby sa dokazal zaclenit' do kolektivu, aby povahovo zapadol
do celku. Na kazdého Cloveka je potrebné hl'adiet’ ako na osobnost’.

Vzdeldvanie v oblastiach profesie prindSa osobny pocit uspokojenia. Uznanie
prace je motivujice a aj akdkol'vek pochvala. Pochvala a podpora v praxi je ndstroj
v rukdch manaZéra, ktori by mali tento ndstroj vyuzivat tak, aby ho zamestnanci
skutocne citili.

Negativne emodcie posobia na vSetkych ¢lenov timu, negativne mézu ovplyvnit’
novych zamestnancov a tych, ktori su stdle presved¢eni o dokonalosti a spravodlivosti
systému. Zamestnanci vyjadruji spokojnost, ¢i nespokojnost a ak prevldda
nespokojnost’ hl'adaji moZnosti u konkurencie. Obéas viak dokaZe zamestnanec skiznut
do extrémov, ktoré sa musia ndsledne rieSit’ individudlne a u tejto spolo¢nosti vel'mi
razne.

Zamestnanec sa musi v praci citit' dobre, musi to byt jeden z dovodov preco
chodit’ do préce, je to Cast’ jeho osobného tspechu. Ked’ sa ¢lovek v praci ndjde, ndjde
jej zmysluplnost’. Pracovnu spokojnost’ prendsa aj do svojho sikromného Zivota. Stdva
sa tak plnohodnotnym ¢lovekom.

Zo studif vychadzaju teoretické poznatky vel'a vychddza z mojej samotnej praxe.
V mnohom maji vela spolo&ného a navzdjom sa dopiiaji. Teéria definuje a ddva do
pozornosti, prax ich vie rozdelit’ na Ciastkové momenty. Je to tak v kazdej pracovnej
stére. Spokojnost’ zamestnancov, je to neustdly proces bez hranic, je to otdzka, ktorej sa

nemozno venovat’ len jednordzovo.
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Zaver

Vitejto praci sme venovali pozornost zamestnaneckému prieskumu
realizovanému prostrednictvom dotaznika v spolocnosti AB. Hodnotenie metodiky
spokojnosti zamestnancov. V teoretickej casti pridce sme definovali dve zdkladné
metddy a to kvalitativnu a kvantitativnu metédu merania, kde sme popisali mozZnosti..
Na zdklade tychto znakov méZeme skonstatovat, Ze metdda bola spradvna. Prieskum bol
realizovany na zdklade dotaznika ureného pre vSetkych zamestnancov. BliZSie
informécie opisujeme v 4. kapitole .

Z mojej vlastnej praxe sme hodnotili zamestnancov a manazZérov a samotny
prieskum. V Case realizdcie prieskumu som bola zamestnancom spoloc¢nosti na
persondlnom oddeleni. Vedenie vopred zamestnancov informovalo, Ze bude takyto
prieskum spokojnosti realizovany. Tento prieskum bol realizovany ako prvy a potom
nasledovalo niekol’ko prieskumov, ktoré uz robili velké renomované spolo¢nosti. Jedna
v ramci eurdpskych pobociek a jedna v rdmci celosvetovych pobociek. Tieto prieskumy
sa realizovali elektronicky. Ohlasy boli vo vicSine pozitivne, zamestnanci mali mozZnost’
vyjadrit’ sa k pracovnému Zivotu. Radovy zamestnanec nemé vzdy moZnost’ dat’ spitni
vizbu, alebo pocity vlastného vnimania skuto€nosti.

Od doby, kedy sa prieskum realizoval uplynula uz nejakd doba. Od tej doby na
spolo¢nost’ dopadli hrozby suvisiace s celosvetovou krizou. Odzrkadlilo sa to aj na
sprdvani manaZmentu ako aj zamestnancov. Sprdvanie zamestnancov je vystavené
velkému tlaku a ndroCnosti, v case krizy je nevyhnutné efektivne riadit' procesy
a minimalizovat’ ndklady spojené prave s pracovnikmi a ndkladmi (prevadzkovymi,
mzdovymi). VySSia nervozita, neistota, ndro¢nost’ je kladend na zamestnancov a tym je
vysSia nespokojnost. Keby bol prieskum realizovany vtomto obdobi, urCite by
vysledky neboli takéto.

Hlavnym cielom préice bolo vysvetlit’ pojem firemn4 kultdra, principy, funkcie a
zasady, identifikovat’ mozZnosti zlepSenia, popisat metodiku merania a hodnotenia
spokojnosti, vypracovat’ odporti¢ania na jej zlepSenie, prehl'ad moZnych opatreni
organizécie na zvysenie spokojnosti interného klienta na zdklade literdrnej komparécie.
Zhodnotenie metodiky, ktord bola pouZzitd v prieskume spokojnosti. V horeuvedenych
Castiach prace sme sa zaoberali teoretickou rovinou metod merania, ktoré su pri

prieskumoch pouzivané. Praktickd Cast’ bola venovand prieskumu spokojnosti, ktory bol
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realizovany v spolo¢nosti AB. Po analyze dostupnych informdcii stanoveny ciel’ v nasej
diplomovej prdci bol splneny.

Vsetky podnikatel'ské organizdcie, musia byt riadené tak, aby v meniacich sa
podmienkach obstali. Do popredia sa dostdva zdkaznik a jeho potreby. Spitna vizba je
jeden z nastrojov, ktory dokdZe pomdct spolocnostiam rast, pretoZe im nastavuje
zrkadlo, ako ich manazéri funguji. Vd’aka tomu moZu organizécie realizovat’ zmeny
a reagovat’ tak na meniace sa podmienky v podnikatel'skom prostredi.

Efektivne vyuZivanie l'udského potencidlu st zdkladom pre sprdvne nastavenie
stratégie l'udskych zdrojov, motivdcia a komunikdcia. V stucasnosti trh prace ponika
mnoho kandiddtov na obsadenie rdznych pracovnych pozicii v réznych profesidch.

Vyber spravneho zamestnanca je predpoklad budiceho tspechu firmy.

Spokojny zamestnanec = spokojny zamestnavatel’.
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