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ABSTRAKT

Tato bakalarska prace se zabyva analyzou spokojenosti zaméstnanci v podniku ON-
Semiconductor Slovakia a.s. V teoretické ¢asti je prace zaméfena na problematiku persona-
listiky v podniku, fizeni lidskych zdroji ana spokojenost zaméstnanci v podniku.
V praktické ¢asti prace se v ivode nachazi piedstaveni spole¢nosti a produkti, které vyra-
bi. Prakticka ¢ast pokracuje dotaznikovou analyzou spokojenosti zaméstnancii a na konci
prace se nachazi zavér, ve kterém shrnu vysledky analyzy a navrhnu doporuceni na feseni

problémti odhalenych pfi analyze.
Kli¢ova slova:

Spokojenost, personalni utvar, fizeni, dotaznik, analyza, zaméstnanci.

ABSTRACT

This bachelor thesis proceeds about Analysis of employees satisfaction in ON - Semicon-
ductor Slovakia company. Thesis, in theoretical part, is oriented on personal problematic in
company, management of human resources and employees satisfaction. In practical part is
in the beginning introduction of company and introduction of their own products. Then,
there is a questionnaire analysis of employees satisfaction, and in the end of this work is
conclusion, where are results of analysis and my own references how to fix problems,

which were discovered in analysis.

Keywords: satisfaction, personal array, management, questonaire, analysis, employees.
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UvVOD

Zamestnanci su jednou z najdodlezitejsich ¢asti podniku. Vytvaraju v podniku hodnoty a uz

samotny vyber zamestnanca je kIi¢ova uloha pre kazdy podnik, ktord nemozno podcenit’.

Kazdy zamestnanec je iny, svojskd osobnost’ ktora mé jedinecné poziadavky a naroky.
Tieto poziadavky a naroky by mali ist” dohromady s pracou ¢i poziciou na ktorej pdsobi,
aby dochadzalo k ich harmonii a zostladeniu. NajvyhodnejSimi faktormi pre dokonala syn-
chronizaciu prace a I'udskej osobnosti su motivacia, radost’ z prace, a tizba zdokonal'ovat’
sa Ci kariérne rast. Téato synchronizécia vSak so sebou prindSa aj mnoho problémov. Ne-
spokojnost’ s pracovnym miestom, prehnané poziadavky na zamestnanca ¢i jeho nenaplne-
né ocakavania z hladiska finanéného ¢i kariérneho st najcastej$imi bariérami pre vznik
dokonale fungujuceho podniku ako celku, ktory neraz dostava vystizné prirovnanie
k Zivému organizmu. RieSenie tychto problémov, praca so zamestnancami a ich integracia
do podnikovej psychologie je tlohou personalneho manazéra. Jeho tloha v podniku je ne-
zastupitel'na. Z velkej miery na nom zavisi, v akom prostredi zamestnanci pracujd, ¢o sa
odzrkadl'uje v kvalite produkovanej prace, vykonnosti ¢i psychickej pohode na pracovisku.
Dobry personalista je schopny sa vcitit' do tloh zamestnancov, vycitit' potencialny prob-
lém a Vv dostatone vel'kom predstihu sa mu venovat’ ¢o vedie k jeho odstraneniu. KI'aco-
vou tlohou v tomto smere vSak je pochopenie a uvedomenie si, v akom postaveni sa za-
mestnanec nachadza, akl pracu vykonava, aké su poziadavky podniku a aké zamestnanca.
NeoddeliteInou sticastou dobrého vedenia je aj pochopenie vyrobnej problematiky nielen
z teoretickej stranky, ale hlavne zo stranky prakticke;.

V problematike spokojnosti zamestnancov sa budem opierat’ o dotaznik, ktory sa zameria-
va na spokojnost’ so samotnou pracovnou poziciou, syst¢émom hodnotenia, benefitmi a fi-
remnymi akciami, ako aj o osobné rozhovory s dotknutymi osobami. Vo svojej analyze sa
zameriam na vSetky pracovné pozicie V spolo¢nosti — od radovych zamestnancov az po
vrcholné vedenie, kvoli ¢o najlepSiemu zhodnoteniu situacie vo firme. Toto hodnotenie
bude prebiehat” v spoloc¢nosti ON Semiconductor Slovakia a.s.. Kazdopadne akykol'vek
negativny dopad, alebo skreslovanie vysledkov sa budem snazit' odstranit’, v com mi je
ustretovy aj personalny riaditel’, ktory mi poskytol ¢as na jedného zamestnanca priblizne

desat’ minut.
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. TEORETICKA CAST
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1 DEFINICIA RIADENIA CLUDSKYCH ZDROJOV

Pojem riadenie I'udskych zdrojov je mozné definovat’ ako strategicky a logicky premysleny

pristup k riadeniu najcennejSiemu statku organizacie, tj. 'udi, ktori v nej pracuja a ako jed-

notlivci ako aj kolektiv prispievaju k dosiahnutiu jej cielov.

Hlavné charakteristiky riadenia 'udskych zdrojov ako pristupu st:

e Uspokojovanie potreby strategického pristupu k riadeniu I'udskych zdrojov pomo-

cou prepojenia podnikovej stratégie a stratégie l'udskych zdrojov

e Prindsanie komplexného a logického pristupu k zaisteniu vzajomne sa podporuji-

cej politiky a praxe zamestnavania 'udi

e Orientéacia na oddanost’ a angazovanost’ (oddanost’ pracovnikov, hodnoty organiza-

cie)

e Pracovnici su povazovani za aktivum, za bohatstvo organizacie ¢i l'udsky kapital.

e [udské zdroje su chapané ako zdroje konkurencnej vyhody

e Unitaristicky pristup k pracovnikom a zamestnaneckym vztahom — tj. veri sa, ze

pracovnici maju rovnaké zaujmy ako zamestnavatelia

e Vykonna zlozka riadenia l'udskych zdrojov je zalezitost'ou liniovych manazérov

[1]

1.1. Definicia uloh v oblasti 'udskych zdrojov

Uloha Prinos/vysledok Metafora Cinnost’

Strategické riadenie | UskutoCnenie straté- | Strategicky partner Prepojovanie perso-

'udskych zdrojov gie nalnej a podnikovej
stratégie

Riadenie  firemnej | Budovanie ucinnej | Administrativny Reengineering orga-

infrastruktary infrastruktary expert nizaénych procesov

Riadenie prinosu | ZvySovanie oddanos- | Zastanca pracovni- | Nasluchanie

pracovnikov ti a schopnosti prac. | kov a reagovanie na pra-
covnikov

Riadenie  transfor- | Vytvaranie inovova- | Iniciator, presadzo- | Riadenie  transfor-
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macie a zmeny nej organizacie vatel’ zmeny macie a zmeny

Tabulka 1 Definicia tloh v oblasti I'udskych zdrojov

1.1 Ciele riadenia Pudskych zdrojov
Zabezpecovanie a rozvoj pracovnikov

Zabezpecenie, aby organizacia bola schopna a udrzala si kvalifikovanych, oddanych, anga-

zovanych a dobre motivovanych pracovnikov.

[2]
Ocenenie pracovnikov

ZvySovanie motivacie pracovnikov — oceflovanie za vSetko €o pracovnici robia a ¢o dosa-
huju

[2]

Vztahy

Udrzovanie priaznivého prostredia a vztahov medzi pracovnikmi, kde sa citia pohodlne
a podavaju kvalitny vykon. Nemozno vSak zabudnut’ ani na vztahy medzi managementom

a pracovnikmi, ktorych vysledkom by mala byt’ timova praca.

[2]

Riadenie I'udskych zdrojov vSak prindSa aj mnohé problémy a rozpory. Medzi najvicsie

rozpory v tomto obore patria hlavne:

e komplementarita (vzdjomné dopliiovanie) zamerand na vyvolanie vedomia zavédzku
voc¢i organizacii, oddanosti k nej, flexibility, kvality atd’.

¢ riadenie l'udskych zdrojov sa javi ako rozpor medzi hldsanim prednosti individua-
lizmu a kolektivizmu.

e existencia potencialneho napitia medzi vytvaranim silnej podnikovej kultary

a schopnost’ou pracovnikov reagovat’ pruzne a prispdsobivo.

[2]
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Mnoho autorov zastava nazor, ¢i sa priklanaju k teorii Ze riadenie I'udskych zdrojov mini-
malne nefunguje, a to hlavne kvoli tomu, ze kazdy z nds je svojska osobnost, ktord ma
svoju minulost’ a historiu, zazitky ktoré ovplyviiuji konanie tejto osobnosti a prave kvoli
tomu sa nedokdzeme dostato¢ne vcitit' do problémov inych a je vel'mi tazké upustit’ od
svojej tradi¢nej a niekedy az protichodnej orientacie. Medzi najvyznamnejSich odporcov

a kritikov riadenia 'udskych zdrojov patria Mabey a kol.

V suvislosti s touto myslienkou vzniklo aj mnoho kritickych reakcii na riadenie 'udskych
zdrojov ktoré je zaloZzené na presvedceni, ze toto riadenie je nepriatel'ské voci zdujmu pra-
covnikov a zZe je to vyraz tzv. manazerizmu. Toto presvedCenie vSak nebolo nikdy dokéza-
né, ¢o dokazuje aj vyskum uskuto¢neny v roku 1997 Guestom a Conwayom, ktory zahrio-
val vzorku 1000 ndhodne vybranych pracovnikov a jednoznaéne dokazal vysokll mieru
pouzivania riadenia I'udskych zdrojov a potrebu ich pouzivania. Tento vyskum taktiez vy-
vratil nazor, Ze manazéry maju sklon iba hovorit' o pouzivani postupov, ktoré su typickeé
pre pouzivanie riadenia I'udskych zdrojov. Ludia, ktori mali viac skusenosti s aktivitami
pouzivanymi pri riadeni I'udskych zdrojov dosahovali védcsie uspokojenie so svojou pracou

a vacsiu istotu zamestnania ako l'udia, ktori sa s tymito aktivitami nedostali do kontaktu.

1.3 Hlavné aktivity riadenia 'udskych zdrojov
Organizacia

e podoba organizicie — organizacia sluzi vSetkym potrebnym c¢innostiam, jej tlohou
je povzbudzovat' integraciu a kooperaciu, funguje pruzne a umoznuje efektivnu
komunikaciu a rozhodovanie.

e vytvaranie pracovnych uloh, pracovnych miest a tiloh

® rozvoj Organizacie — stimulovanie, planovanie a realizacia programov zameranych

ako na zvySenie efektivity fungovania organizacie tak jej adaptacie na zmeny.

Zamestnanecké vztahy

Tvoria sa vSetkymi personalnymi ¢innostami, ktoré sa tykajii vzt'ahov so zamestnancami.
Medzi najcastejSie vztahy na pracovisku patria:

e kolektivne vztahy — vzt'ahy medzi odborovymi organmi a organizaciou

e individualne pracovné vzt'ahy — pracovny pomer, rezim, ¢as, bezpecnost’,..
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e mzdova oblast’ — tarifny systém, minimalna mzda,..
[16]

Zabezpecovanie 'udskych zdrojov

e planovanie l'udskych zdrojov

e ziskavanie a vyber pracovnikov

Riadenie pracovného vykonu

e Dosahovanie lepSich vysledkov pomocou skiimania a riadenia pracovného vykonu

v ramci dohodnutych ciel'ov a poziadaviek.

Rozvoj 'udskych zdrojov

e celoorganiza¢né a individualne vzdelavanie
® r0zv0j manazérov

e riadenie kariéry

Riadenie odmenovania

e systémy odmenovania
e zasluhové odmeny

e nepenazné odmeny

Pracovné vztahy

e kolektivne pracovné vztahy
e zapojovanie a participacia pracovnikov
e komunikécia — vytvaranie a poskytovanie informacii, ktoré pracovnikov zaujimaja

[9]
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2  STRATEGICKE RIADENIE CLUDSKYCH ZDROJOV

Strategické riadenie l'udskych zdrojov je pristup k rozhodovaniu o zameroch a planoch
organizacie tykajucich sa charakteru zamestnavanie l'udi a stratégie, politiky a praxe ziska-
vania, vzdeldvania arozvoja pracovnikov, riadenie pracovného vykonu odmenovania

a pracovnych vzt'ahov.

Toto riadenie je integrované a viacnasobne prepojené — stratégie I'udskych zdrojov su spra-
vidla vertikalne integrované s podnikovou stratégiou a horizontalne integrované medzi

sebou navzajom.

Strategické riadenie sa vo velkej vicSine orientuje predovSetkym na kroky, ktoré odliSuju
firmu od konkurencie. Jeho tlohou je formuldcia zamerov, ktoré definuju nastroje uréené
Kk dosiahnutiu ciel'ov a stara sa o dlhodobu alokaciu podnikovych zdrojov. Je to predovset-
kym subor strategickych rozhodnuti, zameranych na vytvorenie dlhodobého ucinku na

chovanie uspeSnost’ organizécie.

Podl'a Hendryho a Pettingrewa strategické riadenie znamena predovsetkym pouzitie plano-
vania — ako kratkodobého, tak aj dlhodobého a logicky premysleny pristup k vytvaraniu
a riadeniu systémov personalnej prace, zalozeny na politike zamestnanosti a stratégie pra-

covnej sily opierajuci sa Casto o filozofiu.

Velmi dolezité pri strategickom riadeni l'udskych zdrojov je prispdsobenie aktivit
a politiky riadenia I'udskych zdrojov podnikovej stratégii. Cudia v organizacii posobia ako

strategicky zdroj pre dosiahnutie konkuren¢nej vyhody.

Celkova stratégia l'udskych zdrojov vyplyva z podnikovej stratégie a vytvara $pecifické

stratégie I'udskych zdrojov v kI'icovych personalnych ¢innostiach.

[1]
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Podnikova |
| stratégia
Vnhtorné Vonkajsie
prostredie prostredie
Celkova stratégia | v
\ 4 » B
“| Tudskych zdrojov
A 4
A 4 A 4 A 4 \ 4
Stratégia Stratégia Stratégia od- Stratégia
ziskavania a Pudskych menovania pracovnych
vyberu zdrojov vzt'ahov
[1]
2.1 Ciele strategického riadenia 'udskych zdrojov

e Prostredie, ktoré podporuje rozvoj a vzdelavanie

dualneho a timového ucenia a vzdelavania.

e rozvijanie a riadenie znalosti systematicky

Rozvijanie intelektualneho kapitalu a presadzovanie kapitalu podnikového, indivi-
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3  PERSONALNY UTVAR

Personalny utvar sa Specializuje na zalezitosti stvisiace s riadenim arozvojom l'udi
Vv organizacii. Pole posobnosti moze byt diferencované bud’ na niektoré, alebo vsetky ob-

lasti riadenia 'udskych zdrojov

[9]

Jeho ulohou je, podobne ako u inych utvarov, umoznit’ organizacii dosiahnut’ jej ciel'ov
tym, ze jej predklada podnety, intervenuje, poskytuje rady a podporu vo vsetkom, ¢o sa
akokol'vek tyka jej pracovnikov. Zakladnym cielom personalneho Utvaru je, aby manage-
ment danej organizacie, pracoval ¢o najefektivnejSie so svojimi pracovnikmi a aby ¢o naj-

viac vyuzival ich osobny potencial.
[13]

Tento Utvar pdsobi v organizécii integrovane, to znamena, ze je sucastou celkového proce-

su riadenia podniku a nemozno ho vidiet’ izolovane.

Personalne oddelenie vSak nesluZi len pre management v otazkach préace s pracovnikmi ¢i
pri efektivnom vyuzivani pracovného kapitalu. Sluzi tiez radovym zamestnancom (pracov-
nikom) pre zlepSenie ich pracovného prostredia, je dolezity v otazkach motivacie pracov-

nikov, ¢i v nasliichani ich nazorov a potrieb.

Preto je nesmierne dolezité skomponovat’ ciele organizacie s cielmi a potrebami jej za-

mestnancov.

Personalisti su akymsi spojovacim ¢lankom medzi vedenim organizicie a jej pracovnikmi.
Ich hlavnymi ulohami st predovSetkym predkladanie efektivnych stratégii v oblasti T'ud-
skych zdrojov, dbaji ohl'ad na dodrziavanie etickych noriem. Personalisti maju kvalifika-
ciu pre riadenie zmien. Vac¢Sina personalistov méa osobnu potrebu celozivotného vzdelava-

nia a sustavného odborného rozvoja.

V suvislosti s pracovnikmi je ich tlohou ziskanie podpory a angazovanosti radovych pra-

covnikov.
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Prvoradou otazkou tychto pracovnikov logicky je ,,Co z toho budeme mat™?* Pracovnici sa
d’alej zaujimajui o veci ako ,,6o sa za prisluSnym opatrenim skryva® , ,,Co podnik sleduje
tym, Ze zavadza proces riadenia pracovného vykonu“ a podobne. Personalisti, ak je to

mozné musia odpovedat’ na tieto otdzky dopredu.

[1]

Nazory pracovnikov je mozné zistit' bud’ pomocou prieskumu nazorov, alebo, ¢o sa javi
ako prijatel'nejSie a lepSie rieSenie — pomocou skupin zameranych na danu zalezitost’. Toto
rieSenie znamend  vytvorenie skupin Tudi, pre ucely diskusie o roznych otadzkach
anavrhoch. Takato dobre a odborne vedena diskusia moze podat komplexnu predstavu
0 postojoch pracovnikov a 0 ich moznych reakciach na nové opatrenia. Angazovanost’ pra-
covnikov v takejto diskusii je samozrejme podmienena tym, Ze vedia, Ze ich prispievanie je

vitané a berie sa do Gvahy.

[1]
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4  RIADENIE ZAMESTNANCOV

Riadenie zamestnancov by bolo omnoho jednoduchsie, pokial’ by vsetci boli rovnaki. Ale
oni samozrejme a podl'a mojho nazoru aj nastastie rovnaki nie su. OdliSuji sa na zaklade
svojich schopnosti, inteligencie, osobnosti, pdvodu a kultury. Pri niektorych zamestnaniach

¢1 chceme, alebo nie, je treba do uvahy brat’ aj pohlavie, rasu, telesné a dusevné vady.

[1]
Dobry personalista vSak nesmie zabudat’ ani na potreby a priania svojich ako sucasnych tak

aj pripadnych budtcich zamestnancov.

Charakteristiky jednotlivych zamestnancov je mozné zhrnit' do jednotlivych typickych

skupin:

e Sposobilost’ — schopnosti a zruénosti
e Konstrukty - ako st zamestnanci schopny vnimat’ svoje okolie
e (Ocakévania — ¢o zamestnanci o¢akavaju od svojej prace, od svojho posobenia ¢i
uplatnenia
e Hodnoty — ¢o povazujt za dolezité
e Osobné plany — ciele ktoré si zamestnanci davaju a plany, ktoré sltizia na dosiahnu-
tie tychto cielov
[8]
Tieto premenné samozrejme suvisia a zavisia od prostredia alebo situdcie, a zhriluji typ
prace, ktorti pracovnici vykondvaji. Patria sem hlavne kultira, klima, §tyl riadenia

Vv organizacii kde pracuju, socialna skupina a podobne.

4.1 Spokojnost’ zamestnancov

Spokojnost’ v zamestnani je vel'mi dolezita nielen pre pracovnu pohodu, ale aj pre podava-
nie kvalitného pracovného vykonu. Pojem vykonnost’ sa v uzkom suvise tyka hodnotenia
pracovnika. Je to schopnost’ plnit’ ur¢ity pracovny vykon. R6zni pracovnici maju odlisnu
schopnost’ plnit’ uréity pracovny vykon a dokonca aj kazdy pracovnik podava v priebehu
préce rozli¢nu vykonnost’.

[7]
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4.1.1 Faktory ovplyviiujice pracovnu spokojnost’

Medzi najdodlezitejsie faktory, na ktoré sa treba zamerat’ pri zistovani pracovnej spokojnos-
ti zamestnancov patria predovsetkym: odmeniovanie, obsah prace, riadenie kariéry, $tyl
vedenia, pracovna skupina, pracovné podmienky a podobne. Pri hodnoteni spokojnosti sa

vSak nesmie zabudnut’ ani na faktory ako su pracovné benefity, ¢i firemné akcie.

[7]

4.1.2 Motivacia ako dolezity faktor spokojnosti zamestnancov

Vykonnost’ zamestnanca nie je iba vecou vedomosti a schopnosti, ale vyznamnu ulohu hra
aj motivacia a pracovné postoje (postoj k praci ako takej, k organizacii, k nadriadenym,

k pracovnej skupine ¢i mimopracovnym podmienkam prace).

Motivécia je dolezitym predpokladom akejkol'vek prace zamestnanca ¢i Cloveka a deli sa

na dve zlozky:
e vntornu — potreby, idealy, navyky, hodnoty, zaujmy a postoje
e vonkajSiu — odmeny, prikazy, vzory, ponuky, tresty

[11]

Pri motivacii je vSak dolezité brat’ ohl'ad aj na jej intenzitu a Smerovanie — pozitivna moti-
vacia ma dobry vplyv na vykonnost’ zamestnanca, ktory je aj vd’aka nej spokojny so svojou
pracou, ovplyva sebadoverou a podporuje pozitivne oakavania. Na tuto motivaciu je treba
vSak pozerat’ aj z druhej stranky veci, a nenechat’ zamestnanca na urovni, kedy sa prestane
snazit’ robit’ veci eSte lepSie, a prestane stracat’ pozornost,, ¢o sa odzrkadl'uje na jeho vyko-

ne.

Prili§ vysokd motivacia vSak dostava Cloveka do velkého psychického vypitia, a moze

viest’ k zliZeniu pozornosti takZe paradoxne vedie k zniZeniu vykonnosti.

4.1.3 Meranie spokojnosti zamestnancov

Vo vyspelych firmach s modernym pristupom riadenia a motivacie zamestnancov, sa me-
ranie spokojnosti zamestnancov povazuje za Standardny néstroj riadenia I'udskych zdrojov.

Medzi hodnotené faktory patria hlavne finan¢né a mordlne hodnotenia, budice uplatnenie



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 22

zamestnancov vo organizacii, perspektiva d’alSicho rozvoja a prostredie v ktorom pracuje.
Pri posudzovani naplnenosti tychto faktorov nesmieme zabudat’ na nazor kazdého samo-

statného zamestnanca.

Ciel'om prieskumu spokojnosti zamestnancov je zistit' mieru a faktory spokojnosti a lojali-
ty zamestnancov, identifikovat’ problémové oblasti a navrhnit’ kroky veduce k zlepSeniu
zistenych nedostatkov. Rast spokojnosti sa prejavi v zvySovani produktivity, zlepSeni kva-
lity vyrobkov alebo poskytovanych sluzieb a va¢Som pocte inovacii. Spokojni zamestnanci
vytvaraju zamestnavatelovi pozitivnu referenciu ¢im zvySuju jeho atraktivitu pre poten-

cidlnych uchadzacov a upeviiuja jeho konkurencné postavenie na trhu.
[15]

Potesitelnym je fakt, ze tento prieskum byva védc¢sinou hodnoteny pozitivne zo strany za-
mestnancov, ktory ho bert ako zdujem zo strany vedenia o ich nazor. Pomaha popisat’ su-
Casny stav, Specifikovat’ pri¢iny problémov a ndjst’ vhodné rieSenie ¢i zlepsit' pracovnu

klimu.

[14]

4.1.3.1 Pristupy merania spokojnosti zamestnancov v prdci

Exituje mnoho meritok uspokojenia z prace. Najviac rozSirené su hlavne : index popisu
prace, stupnica uspokojenia z prace a stupnica uspokojenia z prace v ramci indikatoru stre-
Su z povolania. VSetky tieto spdsoby merania zahriiuju otazky ¢i vyroky, vd’aka ktorym sa
da u respondentov indikovat’, ¢o si myslia a ako sa citia vo vztahu ku svojej praci celkovo
— globalne uspokojenie, alebo o jej Specifickych aspektoch. Medzi hodnotené kritéria patria
hlavne vySka mzdy, pracovné aktivity, pracovné podmienky, kariérne moZnosti, vztahy

s nadriadenymi ¢i s kolegami — uspokojenie s jednotlivych aspektov.

4.1.3.2 Vysledky merania

Prieskum spokojnosti zamestnancov nie je izolovany nastroj komunikacie so zamestnan-
cami. Po prevedeni prieskumu je treba prijat’ adekvatne a cielené opatrenia. Vyskum by
mal poskytovat’ ¢o najpodrobnejsie Statistické vyhodnotenie. Naslednym krokom je vytvo-

renie hypotéz o dovodoch nespokojnosti, ¢i dorieSenie spornych oblasti. Tym je mozné
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vybudovat’ kvalitny zaklad pre ndvrh a prijatie opatreni na trovni bud’ celopodnikove;,
alebo tych, ktoré sa tykaju len niektorych organizac¢nych zloziek a utvarov. Toto je kriticky
bod celého prieskumu. Je treba zamestnancom zddvodnit’, preco a akym spdsobom bola ich
spdtna vdzba dolezita a aké konkrétne kroky vedenie prijalo. Ak sa zdovodnenie neusku-

to¢ni, vel'mi jednoducho sa prieskum moze stat’ kontraproduktivny.

[14]

4.1.4 Motivy pre zamestnancov

Motivy aktivizuju zamestnancov do ¢innosti, a uruju ich ciel’ a smerovanie tejto ¢innosti.
Medzi motivy patria zdujmy, potreby, plany atd’. ktorych si je clovek vedomy. Pre motiv je
charakteristické, ze je staly v Case. Je to vnltorny Cinitel’, ktory vyvolava, udrzuje a riadi
Spravanie Cloveka orientované na dosiahnutie urcitého ciela. Motiv vznika, ak je aktivizo-

vana nejaka potreba.
Druhy motivov:
e sebazachovné
e stimulacné
e socialne (reguluji medzi 'udské vztahy)
e individualne

[18]

4.2 Odmenovanie zamestnancov

Odmeniovanie zamestnancov na seba pritahuje mimoriadnu pozornost’ a povazuje sa za

jednu z najvaznejsich personalnych ¢innosti.

Systém odmeniovania by mal dosiahnut’ nasledovné ciele:
o efektivnost’ — odmenit prinos pre organizaciu a vykonnost’
e rovnost’ — spravodlivé zaobchadzanie so vSetkymi zamestnancami

o stlad s legislativou



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 24

V modernom riadeni I'udskych zdrojov uz odmenovanie neznamena iba vyplacani mzdu ¢i
plat. Zahriiuje aj povysenie, formalne uznanie a zamestnanecké vyhody poskytovana za-
mestnancom nezavisle na ich vykonoch iba z titulu pracovného pomeru. Délezitti tlohu

V systéme odmenovania zohravaju taktiez vnutorné odmeny.
[12]

Vnutorné odmeny nemaju hmotntl povahu. Suvisia so spokojnostou zamestnanca s vyko-
navanou pracou, s radostou, ktort mu praca prinasa, s pocitov uzitocnosti a tispesnosti,
z neformalneho uznania okolia a podobne. Odmeny tohto druhu koreSponduju so samotnou

osobnost’ou zamestnanca.

Tieto dva typy odmien su spolu uzko previazané. Organizicia moze vo velkej miere
ovplyvnit’ oblast’ vnutornych odmien napr. prostrednictvom starostlivého vytvarania pra-
covnych tloh, poverovanim pracovnika pre neho pritazlivymi pracami, ktoré od neho vy-

zaduju vyuZivanie prave tych schopnosti, ktorych si sam vazi.

[14]

4.3 Posobenie skupiny na vykon a spokojnost’ pracovnika

Zamestnanec je sucast'ou Specifickej socidlnej Struktary, ktorej zaklad tvori pracovna sku-
pina. Pracovné skupina zaist'uje stanovené ulohy, ktoré sa tykaji pozadovaného vykonu.

Zaroven vytvara Specifické prostredie, ktorym ovplyviiuje spokojnost’ svojich ¢lenov.

Posobenie pracovnej skupiny reguluje subor socidlnych noriem. Ich zédkladom st rdzne
predpisy, zékony a ustanovenia, ale tieZ tradicie a zvyky jednat’ ur¢itym sposobom. Normy
skupiny sluzia pre poskytovanie priestoru pre jednanie a vystupovanie, uréujui ¢lenom sku-
piny ¢o moZu a o nie. Tieto normy nemusia byt’ v sulade s cie'mi podniku. Je pre ne cha-
rakteristické, Ze sa vytvaraju dlhodobo a nedaju sa jednoducho a rychlo menit’. Je dolezité,
aby s dodrziavanim noriem ¢lenovia skupiny suhlasili, pretoze dodrziavanie alebo nedodr-

Ziavanie tychto noriem priamo ovplyvinuje jej sudrznost’.

Porusenie niektorej z noriem zo strany jedného z ¢lenov hodnoti pracovna skupina nega-

tivne a vyvodzuje z toho urcité dosledky.

Vykonnost’ a spokojnost’ zamestnanca je teda priamo zavisld na pracovnej skupine. T4 sa

utvara, posiliuje a oslabuje v konfrontacii s normami a zaujmami skupiny.[5]
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5 STAROSTLIVOST O ZAMESTNANCOV

Otazky starostlivosti o zamestnancov ustanovuje predovsetkym zakonnik prace. Uvedené

ustanovenia zahriiuju starostlivost’ hlavne o
e Pracovné a zivotné podmienky a odborny rozvoj zamestnancov
e Stravovanie
e Kbvalifikdciu zamestnancov a jej zvySovanie
e Ulozenie zvrskov a dopravnych prostriedkov

e Zabezpecenie pri pracovnej neschopnosti a V starobe, pri zamestnavani do prace

[15]

5.1 Starostlivost’ o pracovné a Zivotné podmienky zamestnancov a ich

osobny rozvoj

Zo zakona je stanovena pre zamestnavatel'ov povinnost’ vytvarat bezpeéné pracovné pod-
mienky, odstrafiovat’ prace, ktoré su pre zamestnancov rizikové ¢i neiimerne namahavé.
TaktieZ je pre nich povinnostou zriad'ovat, udrZiavat’ a zlepSovat’ zariadenia pre zamest-

nancov, vratane vzhl'adu a upravy pracovisk
[16]

Tu sa vSak starostlivost’ o zamestnanca v ziadnom pripade nekon¢i. V modernych a dobre
riadenych organizaciach sa po dosiahnuti zdkonom prikdzanych nariadeni, starostlivost’

0 zamestnanca eSte len zacina.

Je treba si uvedomit’, ze zamestnanci su to, ¢o nam v podniku vytvara hodnoty, ¢o pretavu-
je naSe ciele a mnohokrat aj myslienky do hmatatel'nych vysledkov. A tym, ze sa budeme
0 nich patricne starat’ dosiahneme, aby tato pracu vykonavali lepSie, profesiondlnejSie
a mnohokrat aj dobrovol'nejSie. A povedzme si na rovinu, ¢o je lepSie ako pracovnik, ktory
vykonéva svoju pracu bez nevdle ¢i dokonca s radost'ou, pretoze ho jeho pracovna néapln

bavi a zaujima sa o fu?

Takato starostlivost mdze mat’ mnoho foriem. Jednou z najddlezitejSich je urcite Ustreto-
vost’ vedenia a jeho ochota nacivat’ svojim zamestnancom, vypocut’ ich problémy a hlavne

sa nimi aj zaoberat’ a riesit’ ich.
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Inou formou je vytvaranie podmienok, ktoré priaznivo ovplyviiuji vykon zamestnancov.
Napriklad farba prostredia v ktorom sa nachadzaju, klimatické podmienky a podobne. Za-
mestnavatel'a vo vacsSine pripadov tieto drobnosti nestoja prili§ vela investicii, no lepSie
povedané — vzhl'adom na potencialne odzrkadlenie tychto investicii v pracovnom vykone
zamestnancov sa niekol’konasobne viac tieto investicie zhodnotia a pretavia do priaznivych

vysledkov.

5.2 Zamestnanecka angaZzovanost’

Programy zamestnaneckej angazovanosti predstavuju flexibilny pristup v riadeni l'udskych
zdrojov. Techniky pouzivané v angazovanosti sa vel'mi ¢asto sustred’uju na to, ako by mal
zamestnanec pracu vykonavat'. Angazovanosti sa do tyka aj Zakon o spolo¢nostiach z roku
1995, ktory nariad’'uje zamestnavatelom s 250 a viac zamestnancami informovat’, aké kro-

Ky boli u¢inené a podat’ spravu o vyvoji za posledny rok vo vyroénej hospodarskej sprave.

[15]
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521 Techniky zamestnaneckej angazovanosti

Zamestnaneckd sekcia pouziva Sest’ kategorii k popisaniu zamestnaneckej angazovanosti,

pri¢om kazda z nich obsahuje radu iniciativ. Tieto kategérie si zhrnuté v tabulke ¢. 2.

Timovy briefing

, . . Publikacie zamestnavatela a zamestnanca
Ziskavanie informacii
Podnikové videa

Elektronické systémy noviniek

Systém zamestnaneckych ndvrhov

Prieskumy zamestnaneckych postojov
Konzultacie Works commitees

Ochrana zdravia a bezpecnosti

Financ¢na participacia Podiel na zisku

Schéma zamestnaneckych podielov

Timova praca

Oddanost kvalite Sebariadenie skupin

Systém odmenovania zamestnancov

Riadenie vykonu

Systém hodnotenia zamestnancov
- Programy rozvoja zamestnancov
Rozvoj jedincov

Investicie do ludi

Kvalifikovana pracovna sila

Mimo pracoviska Komunita, kde organizacia posobi

prostredie

Tabulka 2 kategorie zamestnaneckej angazovanosti a oblasti aktivit

[15]
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II. PRAKTICKA CAST
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6 CHARAKTERISTIKA SPOLOCNOSTI ON SEMICONDUCTOR
SLOVAKIAA.S.

ON Semiconductor®

Obrazok 1 Logo spolo¢nosti [17]

Spolo¢nost’ ON Semiconductor zamestndva po celom svete viac ako 14 000 zamestnancov.
Na slovenskom trhu zacala pdsobit’ v roku 1999, pricom v zavode v Piestanoch, kde bola
vykonand aj prakticka Cast’ tejto bakalarskej prace pracuje 200 zamestnancov.

Na uzemi Slovenskej republiky sa nachadzaju:

Zikaznicke centrum (PieStany) — sluzi pre zakaznikov z Eur6opy, USA a Blizkeho vycho-
du.

RFQ team (PieStany) - poskytovanie asistencie pri vytvarani, ocefiovani a monitoringu
cenovych kontraktov.

Oddelenie technickej podpory (Piestany) - poskytovanie celosvetovej technickej podpory

a asistencného servisu zédkaznikom spolo¢nosti.

Oddelenie kvality (Piestany) - zabezpeCuje systém riadenia organizacie a poskytuje tech-
nickl podporu zdkaznikom

Vyvojové centrum (Bratislava) — kde Specialisti vyvijaju integrované obvody na zaklade
poziadaviek zdkaznikov z automobilového, telekomunikaéného a pocitacového priemyslu.
[17]

V sti¢asnosti sa vyrobny zavod nachadza na uzemi Ceskej republiky.
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6.1

[17]

Obrazok 3 Vyrobné centrum (Piestany) [17]

Historia spolo¢nosti

1998 - odkupenie vlastnictva po TESLA Piestany

2000 - otvorenie Mikroelektronického centra (ONMiST) na pode Slovenske;j tech-
nickej univerzity

2001 - otvorenie Europskeho zakaznickeho centra (European Customer Service) v
Piest'anoch

2003 - otvorenie Amerického zakaznickeho centra (AMR Customer Service) v
Piest'anoch

2006 - otvorenie Bratislava Development Center

2006 - otvorenie IT vyvojového centra (ON IT DC) na pdde Slovenskej technicke;j
univerzity
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6.2 Hlavna ¢innost’ spolo¢nosti

Spolo¢nost” ON Semiconductor sa zaobera vyrobou analdgovych, logickych a diskrétnych
polovodicovych stciastok. Do portfolia spolo¢nosti taktiez patri vyroba energeticky nena-
ro¢nych vyrobkov oproti konkurencii ¢im dba na ekologiu, pre svojich zékaznikov pontka
aj pomoc Vv podobe unikatneho rieSenia ich poziadaviek v oblasti dizajnu. On Semiconduc-
tor ma prepracovany systém dodavatel'ov po celom svete, ¢o napomaha k efektivnemu pl-

neniu svojich zavizkov a k napredovaniu v systéme vyroby.

ON Semiconductor je certifikovana podla ISO 9001:2000 a ISO Technical Specification
16949:2002 spolocnostou Lloyd’s Register Quality Assurance, Coventry, West Midlands,
UK. Systém kvality a systém riadenia spolo¢nosti su synonymom a model riadenia procesu

sa zameriava na splnenie a prekonanie ocakavani zakaznika.

[17]

6.3  Hlavné produkty spolo¢nosti

Medzi najhlavnejsie vyrabané produkty spolo¢nosti patria polovodicové suciastky (Cipy). V
sucasnosti usek vyroby ¢ipov produkuje na monokrystalickych kremikovych doskach prie-
meru 100 a 150 mm Cipy roznych typov integrovanych obvodov, ktoré patria do jednotli-

vych aplikaénych "skupin". V sti€asnej dobe su to hlavne:

Vysokouroviiové CMOS logické obvody (ONPY1):

Hradla: NAND, NOR, AND, OR, Exclusive OR, Exclusive NOR

e Invertory, bufre, prevodniky logickych urovni

e Kodéry, dekddéry: BCD na decimélne, binarne na oktalové, BCD na 7-
segmentove

e Multplexory, demultiplexory, bilaterdlne spinace: 2-4-8-16 kanalové

e Klopné obvody: Schmittove, flip- flop, multivibratory

« Posuvné registre: 4-8-64-128 bitové statické, registre s premenlivou dizkou
o Citate: dekadické, binarne, delicky, nastavitel'né BCD, oktalové

e Programovatelné oscilatory, Casovace

o Fazové zavesy
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e Scitacky, komparatory

ONPY?2:

e Regulatory: nizkoubytkové regulatory (LDO)
e Spinané zdroje: zvySujlce 1 zniZujice menice napdtia, obvody pre riadenia spina-
nych zdrojov, multifdizové kontrolery (riadiace obvody) pre napdjanie procesorov v

PC

e Kontrolery napitia: Specidlne obvody kontrolujuce spravnu ¢innost’ spinanych
napéjacich zdrojov

e Automobilové aplikacie: riadenie st'ahovania okien, regulatory napétia alternato-
rov...

Vyslednym produktom su kremikové dosky s Cipmi integrovanych obvodov, ktoré su
transportované k d’alSiemu spracovaniu (puzdrenie) do zdvodov ON Semiconductor a jeho
kontraktorov v Azii. Hotové vyrobky su distribuované zikaznikom z celého sveta cez

vlastnu predajnti siet’ globalnej spolo¢nosti.

Ku koncu roka 2009 ON Semiconductor vyexpedovala 1 miliéon kremikovych dosiek o
priemere 100 mm, ¢o predstavuje zhruba 1,8 miliardy ¢ipov a zhruba 300 000 kremikovych

dosiek o priemere 150 mm.

Dosahovana kvalita vyroby je tizko spojena s vyvojovym centrom v Bratislave. Jeho hlav-
nou ulohou je zavadzanie novych technologii a vyrobkov do praxe nielen v Piestanoch. To
napomaha k rychlejsej realizacii novych napadov a vyrobkov a ich skorSiemu uvedeniu do

praxe.

[17]
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Ukazka z vyrabanych suciastok

Obrazok 4 Thyristor [17]

Obrazok 5 Integrovany obvod [17]

Spolo¢nost’ ON Semiconductor sa vo vel'kej Casti zameriava aj na automobilovy priemysel.
Do osobnych, ale aj ndkladnych automobilov vyraba napriklad integrované obvody ¢i st-
Ciastky, ktoré slizia na automatizaciu a elektronizaciu systémov v automobile — napriklad:

elektrické st'ahovanie okien, nastavovanie zrkadiel, smerovanie svetiel a podobne.

Obrazok 6 Suciastky ON Semiconductor pouzivané v automobilochn [17]
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6.4 Komunikacia v spolo¢nosti

Komunikécia v spolo¢nosti je vykonavana viacerymi formami. Hned’ pri vstupe do spoloc-
nosti sa nachddza data projektor, ktory poskytuje navstevnikovi, popr. zamestnancovi za-
kladné informéacie ako je aktualny datum, ¢i rozvrhnutie jednotlivych poschodi a plan, aké
oddelenie sa na akom poschodi nachadza. Pri samotnom vstupe sa nachddza aj vratnica,
prostrednictvom ktorej] ma zamestnanec moznost’ kontaktovat’ nadriadeného ¢i iného za-

mestnanca o svojej navsteve.

Zamestnancom taktiez na komunikéciu sluzi aj vnatropodnikova telefénna linka a nasten-
ky, ktoré sii umiestnené v spolo¢nych priestoroch a na ktorych sa nachédzaja zakladné in-

formacie o pracovisku ¢i pracovny poriadok.

Inou formou komunikacie medzi zamestnancami je aj pocitacova siet, ktora je pripojena na
internet, prostrednictvom ktorej bol vypliiovany aj mdj dotaznik. V suvislosti s touto for-
mou komunikécie je potrebné aj oddelenie informacnych technoldgii, ktoré riesi pripadné

problémy s fungovanim pocitacovej techniky.

Pre komunikaciu s nadriadenym je potrebné si rozhovor dopredu dohodnut’. Je to kvoli
tomu, aby nevznikal chaos a aby sa nestalo, ze nadriadeny cely denl nerobi ni¢ iné len po-
slticha svojich podriadenych a jeho samostatnd préca stoji. Inym dovodom je nie vZdy pri-
tomnost’ nadriaden¢ho vo svojej kancelarii. Pre veci, ktoré nevyZaduju osobny rozhovor,
ma kazdy €len vedenia vytvorenu e-mailovl adresu, prostrednictvom firemného portalu,
kam mozZu ostatny zamestnanci smerovat’ svoje dotazy ¢i pripomienky, popripade posielat

niektoré vysledky svojej prace.

6.5  Benefity, firemné akcie a odmenovanie

6.5.1 Benefity

Spolo¢nost” ON Semiconductor, ma prepracovany systém benefitov. Tento systém predsta-
vuje vel’ké mnozstvo benefitov, ktoré zamestnanci maju moznost’ vyuzivat'. Pri komunika-
cii s personalnym riaditel'om spolo¢nosti ma prekvapilo, ze na pomerne vel'ka ¢ast” benefi-
tov m4 zamestnanec pravo automaticky, a vd¢Sina nie je nijak limitovana. Pre ndzornt

ukazku spomeniem benefity spolo¢nosti:

¢ finan¢né odmeny za nadStandardné vykony
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e vernostny bonus

e dochadzkovy bonus

e cestovny prispevok

¢ relokac¢ny bonus

e doplnkové dochodkové poistenie

e Bridge days — dodato¢na dovolenka

e prispevok pri dlhodobej prace neschopnosti

e prispevok pri umrti ¢lena rodiny

6.5.2 Firemné akcie

Firemné akcie, ktoré spolo¢nost’ ON Semiconductor pontika mézu vyuzivat’ vSetci zamest-
nanci bez ohl'adu na pracovnu poziciu ¢i vek. V ¢ase mojej pritomnosti v spolocnosti ve-
denie akurat pripravovalo jednu takiito firemnu akciu a mal som moznost’ nahliadnut’ do
planu na firemnua akciu, ako aj do pripravovaného planu obcerstvenia a aktivit, a toto pla-
novanie musim zhodnotit’ ve'mi kladne. Firemné akcie, ktoré spolo¢nost’ ponuka st nasle-
dujuce:

e Family picnic

e Viano¢na party

e Mikulassky vecierok

e divadlo

e plavaren

o fitnes

e sauna

e bowling
e squash
e futbal

e masaz
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6.6  Spokojnost’, motivacia a riadenie

K spokojnosti zamestnancov Vv spolo¢nosti prispieva mnoho veci. Medzi najzaujimavejsie
urCite patri strazené parkovisko pre osobné automobily zamestnancov. Pred vstupom do
aredlu, ako aj na samotné parkovisko je zamestnanec povinny sa preukazat’ firemnou kar-
tou, ktora sluzi aj na vstup do jednotlivych budov, kde je tymto spésobom monitorovany

pohyb zamestnancov. Tento systém urCite napomaha k lepsej bezpecnosti na pracovisku.

K dalsim veciam, ktoré zdvihaji spokojnost zamestnancov, patri aj obcerstvenie

Vv spolo¢nych priestoroch, vo forme zasobnikov s vodou, ¢i automat na kévu.

V riadeni spolo¢nosti je evidentny decentralizovany pristup k riadeniu, ¢o znamena, ze
spolocnost’ je rozdelend na jednotlivé oddelenia, ktoré akoby vykonéavaji svoju samostatni
robotu, a st aj zodpovedné za svoje vysledky. Pri tomto type riadenia je vel'mi dolezita
komunikacia medzi jednotlivymi oddeleniami, ktora je v spolo¢nosti na vel'mi dobrej

arovni.
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7 DOTAZNIKOVE SETRENIE

Pre prieskum spokojnosti zamestnancov v podniku som pouzil dotaznik, ktory bol zostave-
ny Ciasto¢ne na zaklade svojich vlastnych skusenosti a ¢iastoéne pomocou niektorych naj-
beznejs$ich a najvystiznejSich otdzok spojovanych prave so spokojnostou zamestnancov.
Presné znenie dotazniku sa nachadza v prilohach k bakalarskej praci. Pre spolocnost ON
Semiconductor mal dotaznik vel'ku vypovednt hodnotu a preto vyuzila moj dotaznik na
plosnu analyzu spokojnosti svojich zamestnancov a uz pred zberom vysledkov z dotazniku
ma poziadali, aby som im nasledné informacie mohol prezentovat’. Dopliujucou ¢astou
k dotazniku, bol aj osobny pohovor so zamestnancami na pracovisku, pre doplnenie otazok

uvedenych v dotazniku a lepSie vystihnutie podstaty problémov.

Samotny dotaznik a praca na iom pozostava zo Styroch faz:

7.1 Priprava dotazniku

V tejto faze som zostavil dotaznik, ktory by mal ¢o najvystiznejSie a najpresnejsie priniest’

predstavu o0 tom, ako sl zamestnanci spokojny v spolo¢nosti ON Semiconductor.

V dotazniku som sa okrem vSeobecnej spokojnosti v spolo¢nosti zameral hlavne na spo-
kojnost’ s benefitmi poskytovanymi firmou, na komunikaciu vo firme, na spokojnost’ s fi-

remnymi akciami, motivaciu vo firme a na vedenie.

Pri formulacii dotazniku mi bolo vel'mi napomocné persondlne oddelenie spolocnosti ON
Semiconduktor, ktoré mi otazky pomohlo nasmerovat’ tak, aby ¢i najlepsie vystihli spokoj-
nost’ zamestnancov priamo v ich podniku. Konkrétnym prikladom tohto nasmerovania mo-
Zzem spomenut’ poskytnutie nevyhnutnych informécii o jednotlivych benefitoch poskytova-
nych spolo¢nostou, ¢i o roznych firemnych akciach, ktoré spolo¢nost’ organizuje pocas

celého roka.

Pred samotnym poskytnutim dotaznika zamestnancom, som dotaznik podrobil kontrole zo
strany personalneho oddelenia, ktoré mi navrhlo par uprav a po ich uskuto¢neni bol dotaz-
nik schvaleny a postapeny k jednotlivym zamestnancom. Upravy sa tykali hlavne formalnej
stranky dotazniku. V tejto faze som sa utvrdil v nézore, ze nieCo ako univerzalny dotaznik,
ktory by vedel objektivne zhodnotit’ spokojnost’ zamestnancov v podniku, neexistuje. Kaz-
da firma je odli$na, a aj preto ma vyska jednej meranej veli¢iny v spolocnosti ON Semi-

konductor inti vypovednti hodnotu ako v inej spolo¢nosti.
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V priprave dotazniku je treba brat’ ohl'ad na dizku pdsobenia zamestnancov v spoloénosti,

na ¢o som sa dotazoval hned’ na zaciatku dotazniku.

1.2 Zbieranie dat

Zbieranie dat bolo uskuto¢nené za asistencie personalneho oddelenia, ktorému bol dotaznik
odovzdany a oddelenie ho poskytlo na vyplnenie jednotlivym zamestnancom. Na vypliiani
dotazniku sa zucastnili vSetci zamestnanci spolo¢nosti. Forma dotazniku bola elektronicka,
&o si myslim, Ze je jednoduchsie a prehl'adnejsie aj pri vypliiiani, aj pri jeho vyhodnocovani.
Pri zbierani dat takouto formou, je vel'mi dolezité zachovanie anonymity dotazovanych,
kvoli vylaceniu skreslenia vysledkov z dovodu obdv zamestnancov z reakcie vedenia, ¢i
Z obav o stratu zamestnania. Je to extrémna situacia, ktora ale pri nezachovani anonymity

moze nastat’.

7.3 Spracovanie dat

Spracovanie dat prebehlo pomocou systému ,,google documents* kde bol vytvoreny aj
samotny dotaznik. Tato forma je jednoducha ako pre zalozenie dotazniku, tak pre jeho vy-
piianie ako aj pre vyhodnocovanie vysledkov. Systém ,.google documents* totiz vysledky
dotazniku zorad’uje do prehl'adnej tabul’ky, kde sa nachadzaju jednotlivé otazky a odpove-
de na ne. Velkou vyhodou takto zoradenych vysledkov je moznost’ ich exportu do progra-
mu Excel. V tomto programe nasledne prebehlo aj spracovanie vysledkov do grafov, kto-

rych zvolena forma bola ,,vyse€ova“ ktord sa mi zda najprehl’adnejsia.

7.4 Zhodnotenie vysledkov a odporticania

Zhodnotenie vysledkov sa bude odvijat’ od samotnych odpovedi zamestnancov spolo¢nosti,
pricom budem brat’ ohl'ad aj na reakcie jednotlivych nadriadenych na vysledky dotazniku,
pretoZze dotaznik spolo¢nost’ natol'ko oslovil, Ze sa aktivne zapajala do jeho spracovania
a javila evidentny zdujem o vysledky z tohto Setrenia. Samotné zhodnotenie vysledkov, ako
aj odporucania, st vSak samozrejme len moje vlastné a vyjadruji mdj osobny pohl'ad na

dant vec.
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7.5 Charakteristika zamestnancov spolo¢nosti

Do vypliovania dotazniku boli zainteresovani vSetci zamestnanci zavodu v Piest'anoch, ¢o
predstavuje vzorku 200 zamestnancov. Hned’ v Givode prace s dotaznikom som bol prekva-
peny s vel'kou navratnostou vyplnenych dotaznikov. Celkovo sa mi od zamestnancov spo-
lo¢nosti vratilo 186 vyplnenych dotaznikov, ¢o predstavuje 93 percentnil navratnost’. Podl'a
mdjho nazoru, na tato skuto¢nost’ mal vel’ky vplyv format dotazniku, ktory bol elektronic-
ky, a teda nezaberie tol'’ko Casu ako dotaznik na papieri a je mozné ho vyplnit’ na akomkol-
vek pocitaci s pristupom na internet, ako aj zaangazovanie sa vedenie do tohto Setrenia,
ktoré nabéadalo zamestnancov aby dotaznik vyplnili. Zamestnanci urcite citili spatni vizbu
zo strany vedenia, ktoré bude z vysledkov dotazniku vyvodzovat’ dosledky a urcite aj mno-

hé zmeny v otazke pristupu k zamestnancom.

V dotazniku som sa zaujimal aj 0 informécie, ktoré aspon stru¢ne charakterizujii zamest-
nanca a poziciu na Ktorej pracuje a to bolo pohlavie zamestnanca, pozicia na ktorej v spo-

lo¢nosti pracuje a pocet rokov, pocas ktorych pracuje vo firme.

Pohlavie respondentov

Pohlavie respondentov

HZeny
B Muii

Obrazok 7 Graf percentudlneho zastiipenia pohlavi

Z celkového poctu odoslanych dotaznikov — 186, bolo 97 dotaznikov vyplnenych Zenami

a 89 dotaznikov vyplnenych muzmi.
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Dizka pdsobenia v spolo&nosti v rokoch

Posobenie v spoloCnosti

M Tri a viacrokov
| 2 -3 roky

= Menej ako 1 rok

Obrazok 8 Graf dizky posobenia v spolo¢nosti

Z uveden¢ho grafu vyplyva, Ze nadpolovicnd vic¢Sina zamestnancov pdsobi v spolo¢nosti
dlhodobe;jsie, a to viac ako tri roky. Z tejto skuto¢nosti, ako aj zo skuto¢nosti, ze 34% za-
mestnancov posobi vo firme viac ako dva roky, je mozné povedat’, Ze spolo¢nost’ sa snazi
si svojich zamestnancov udrzat’. Je to pre nu urcite dobra vec, pretoze takyto zamestnanci

vedia o psycholdgii danej firmy, o jej smerovani, a aj 0 tom ¢o od nej moézu ocakavat'.
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Zastupenie jednotlivych oddeleni

Oddelenie

ETSC

mCSR

B RFQ

HBDC

T

B Finance

o Logistic

Obrazok 9 Graf percentudlneho zastipenia oddeleni

TSC — technical support centre — technicka podpora

CSR - customer service - zakaznicke centrum

RFQ - request for quote — komunikacia so zakaznikom o cene, tvorba ceny
BDC - rozdelovanie a rozvoz vyrobkov

IT — information technology — oddelenie informatiky

Finance — oddelenie financii

Logistic — logistika
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7.6  Prieskum spokojnosti

7.6.1 Komunikacia na pracovisku

Komunikaciu na naSom oddeleni s
kolegami povaZujem za primeranu a
dostatocnu

2%

31% ‘

® Ano

M Nie

Skordano

1% B Skornie

Obrazok 10 Graf komunikacie na oddeleni

Komunikéciu s kolegami na svojom oddeleni povazuje 123 zamestnancov za primeranu
a dostatoc¢nu a je mozné povedat’, Ze s s iou spokojny. 58 pracovnikov oznacilo odpoved’
na tato otazku ako skor ano, ¢o znamena, ze s uroviiou komunikacie na svojom oddeleni su
Ciastocne spokojny, alebo viac spokojny ako nespokojny. Ako je z grafu mozné vidiet,
s komunikaciou na oddeleni st len Siesti zamestnanci nespokojny, pricom vyslovene ne-
spokojny st len dvaja. Pri¢inou nespokojnosti moZze byt’ aj subjektivne hl'adisko, pretoZe je
vel'mi dobre zname, ze Clovek, na ktorom sa prejavil v kratkej dobe pred vyplnenim dotaz-
nika nejaky negativny podnet je tymto podnetom ovplyvneny, ¢o v kone¢nom dosledku
ovplyvni aj jeho odpoved’. Z tychto dvoch zamestnancov jeden pracuje v spolo¢nosti menej
ako jeden rok, ¢o moze byt tiez pri¢inou negativnej odpovede. Jednoducho este nemusel
najst’ ta prava formu komunikacie, popripade nie je dostato¢ne zoznameny s kolegami na
svojom oddeleni, o ¢o by sa ale mal postarat’ jeho nadriadeny, aby ho pri nastupe do za-

mestnania oboznamil s pracovnym prostredim.
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Komunikaciu s priamym nadriadenym
povaZujem za primeranua
dostatocnu

6%

33% ‘

® Ano

M Nie

Skordano

B Skornie

1%

Obrazok 11 Graf komunikacie s nadriadenym

Tak, ako pri komunikacii v ramci oddelenia, aj pri komunikacii s nadriadenym je spokoj-
nost’ na vel'mi dobrej Grovni. Tato skuto¢nost’ je vidite'na aj z grafu, z ktorého vyplyva, ze
az 93% respondentov sa vyjadrilo kladne v otazke komunikacie s vedenim. Dohromady sa
vyjadrilo kladne 173 respondentov, z ktorych sa az 123 vyjadrilo jednozna¢ne kladne a 50

zamestnancov sa vyjadrilo ako ,,skor spokojny*.

Z celkového poctu 186 odovzdanych dotaznikov sa len 13 zamestnancov vyjadrilo zaporne
V tejto otazke, z coho jednoznacni nespokojnost’ s komunikaciou s nadriadenym vyjadril

len jeden zamestnanec.
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Nadriadeny mi poskytuje dostatocnu
spatnu vazbu

1%

“ ® Ano
H Skoérano
Skér nie
H Nije

Obrazok 12 Graf poskytovania spétnej vdzby zo strany vedenia

Z grafu €. 6 vyplyva, Ze spitna vizba zo strany vedenia je v spolo¢nosti ON Semiconductor
na vel'mi dobrej Urovni. Zo vSetkych dotazovanych len 12 zamestnancov povazuje posky-
tovanie spitnej vizby za takmer nedostacujuce, pricom len jeden zamestnanec ju povazuje

za uplne nedostato¢nu.

Poskytovanie spdtnej vizby je pre podnik vel'mi dolezité, pretoze zamestnanci v tomto
pripade citia, Ze vedenie sa o nich zaujima a ich problémy mu nie st l'ahostajné. Této sku-
tocnost’ vedie aj k znizovaniu chyb z dovodu nevedomosti, pretoze zamestnanci, ked’ vidia,
v . . 0 . I3 . ’, 9 v [n) 4 s v :

Ze zo strany vedenia je vel'mi dobrd odozva, neboja sa opytat’ ¢i navrhnit’ nové rieSenia,

ktoré mozu byt lepsie a vyhodnejSie ako povodné.
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Dostavam primerané mnoistvo
informacii o diani vo firme

® Ano
H Nie
52% Skorano

B Skornie

Obrazok 13 Graf informacii o spolo¢nosti

Pri informaciach o spolo¢nosti a 0 diani v nej, ktorymi zamestnanci disponuju je situacia
uz onie¢o odlisna. Z grafu je vidiet, Ze spokojnost’ zamestnancov s informovanost'ou
0 spolo¢nosti a 0 diani v nej je sice na pomerne dobrej tirovni, av§ak uz nie na takej, ako je
komunikacia v rdmci oddelenia ¢i s nadriadenym. Dostatoéné mnoZzstvo informaécii o diani
vo firme podla dotazniku dostava 68 zamestnancov a 97 zamestnancov sa vyjadrilo, Ze
skor dostavaji dostatoné mnozstvo informacii ako nedostavaji. Sedemnast’ zamestnancov
sa vyjadrilo, Ze skor nedostavaju dostatoéné mnozstvo informacii o firme ako dostavaju
a Styria zamestnanci sa vyjadrili, Ze nedostavajii dostatoéné mnozstvo informacii o diani

v firme.

Dovodov, preco zamestnanci uvadzaji, ze nedostavaju dostatoéné mnozstvo informacii
0 firemnom diani m6ze byt’ viac. Jednym z faktorov je napriklad nedostatok informaénych
ploch, odkial’ by sa zamestnanci mohli dozvediet’ tieto informacie ako su néstenky ¢i iné

informacéné média (projektor, e-maily, informécie na internete...).

O tom, 0 aké informdcie v rdmci firmy sa zamestnanci najviac uchadzaji vypoveda nasle-

dujuci graf':
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Aké informacie by ste o spoloCnosti
chceli dostavat?

m Pravidelneéinformacie o
produktoch a sluzhach
firmy

M Informacie o novych
internych predpisoch

Informacie z pravidelnych
mitingov vedenia

m Pravidelneéinformacie o
vysledkoch firmy a plneni
planov

Obréazok 14 Graf druhov informécii o spolo¢nosti

Z vyssie uvedeného grafu vyplyva, ze zamestnanci spolo¢nosti najviac vyzaduju informacie
0 pravidelnych mitingov vedenia spoloc¢nosti, Z ¢oho mozno usudit’ pomerne vel’ky zaujem
0 vysledky a zavery vedenia spolo¢nosti, ¢o treba hodnotit’ kladne, pretoze je vel'mi dblezi-

té a dobré ak sa aj samotny zamestnanci zaujimaju o fungovanie a smerovanie spolo¢nosti.

Celkovo kazdy treti zamestnanec oznacil, ze by tieto informacie o mitingoch vedenia uvi-
tal. PatdesiatSest’ zamestnancov sa taktiez zaujima o dosahované vysledky firmy a o vy-

sledky z plnenia planov.

Informacie o novych internych predpisoch firmy by uvitalo 35 zamestnancov a informacie

0 produktoch a sluzbach, ktoré firma poskytuje si praje dostavat’ 33 zamestnancov.
Celkovo pri pohl'ade na graf je viditeI'né, ze vacSina zamestnancov spolo¢nosti sa zaujima
0 jej fungovanie a informacie, ktoré st pre spolo¢nost’ klI'aiCové si praji aj mat’ sprostred-
kované.

Spdsob, akym by zamestnanci cheeli byt o tychto informdacidch informovani sa nachadza

V nasledujicom grafe:
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Ako by ste o informaciach chceli byt
informovany?

®E- mailom

B Osobne, prostrednictvom
svojho nadriadeného

Pomocou informacnej
tabule

B Naspolocnych
stretnutiach s vedenim

Obrazok 15 Graf spdsobov podévania informécii

Vicsina zamestnancov by cheela byt’ informovana o diani v spolo¢nosti prostrednictvom
e— mailu — 85 zamestnancov. D6vod takéhoto rozhodnutia je, Ze tieto informacie si mézu

precitat’ dnes uz prakticky kdekol'vek a m6zu sa k nim hlavne vratit’ v pripade potreby.

Druhé skupina zamestnancov by chcela byt” informovana osobne, a to bud’ prostrednictvom
svojho nadriadeného — 29 zamestnancov, alebo na spoloénych stretnutiach s vedenim — 46
zamestnancov. Tito moznost’ sa zamestnanci rozhodli vyuzit’ kvoli bezprostrednej spitne;j

vizbe a okamzitej reakcii vedenia na pripadné otazky.

Najmenej vyuzivany by bol systém informovania prostrednictvom informacne;j tabule, za

najvhodnejsi sposob ho oznacilo 26 zamestnancov.
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7.6.2 Benefity, firemné akcie a odmenovanie v spolo¢nosti

Co na spoloénosti najviac ocefujete?

M Benefity

B Financné ohodnotenie
B Dobré vztahy s kolegami
M Firemna kultdra

B Moznosti vzdelavania

B Zaujimavost prace

Moznosti kariérneho rastu

Dobré vztahy s nadriadenym

Obrazok 16 Graf spokojnosti zamestnancov

V otdzke ¢o zamestnanci na spoloc¢nosti najviac ocenuju, alebo s ¢im st najviac spokojny,
42 zamestnancov odpovedalo, ze s vzt'ahmi aké maju s kolegami a 26 zamestnancov odpo-
vedalo, ze su spokojni aj so vztahom so svojim nadriadenym. Tieto dva ukazatele st vel'mi
dolezité, pretoze dobré vztahy na pracovisku poukazuju na dobri atmosféru a na dobré
pracovné prostredie, z coho plynie aj lepSia produktivita prace a pracovna pohoda zamest-

nancov.

Benefity ma firme dobre naplanované, na ¢o poukazuje aj fakt, ze 30 zamestnancov oznaci-

lo, Ze st s nimi spokojni.

Zaujimavost’ prace, oceniuje 22 zamestnancov, moznosti vzdelavania — 24 zamestnancov,
ktoré sa v spolo¢nosti vykonavaju prostrednictvom réznych kurzov a Skoleni, ktoré su vy-
konavané z internych zdrojov podniku, a niektoré zlozitejSie a naro¢nejsie kurzy ¢i Skole-

nia firma vykonava formou outsourcingu od inych firiem. Spolo¢nost’ v otazke vzdelavania
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hl'adi najmé na jazykovu sposobilost’ svojich zamestnancov, pretoze velku Cast’ klientely
tvoria zahrani¢ny zékaznici. Inou Castou, na ktoru spolo¢nost’ dba pri vzdeldvani svojich
zamestnancov je pocitacova gramotnost’ a pocitacové zrucnosti, ¢o je dnes nesmierne dole-
zité. Firemnu kulturu ocefiuje 21 zamestnancov. Pri tomto Setreni som zistil, ze finan¢né
ohodnotenie ocenuje len 15 zamestnancov zo vSetkych opytanych. Pre zlepSenie spokoj-
nosti zamestnancov V tejto otazke, sa pontika rieSenie formou plosného zvysSenia platov, to
vsak, a hlavne v tomto obdobi, nemusi firma zvladnut’, pretoze by to pre fiu znamenalo
naklady, ktoré si v sucasnosti nemdze dovolit’. RieSenim by podl’a miia mohlo byt’ zvySenie
hodnoty benefitu za nadStandardny pracovny vykon, ktory by jednak l'udi motivoval viac
a lepsie pracovat’ a na druhej strane, by zamestnancom, ktory st nespokojny so svojim pla-

tom pontikal moznost’ si tento plat vylepsit'.

Najmenej zamestnanci oceiiuji moznosti kariérneho rastu, s ktorymi je spokojnych len Sest’
zamestnancov. Tento fakt posobi na zamestnancov vo vel'kej miere, pretoze kazdy ma vi-
dinu ako to v zamestnani niekam dotiahne. A ked’ tato vidina chyba, klesd aj motivacia
zamestnancov a tym aj ich pracovny vykon a celkova spokojnost’. Pri naprave tejto chyby
je vsak potrebné si dat’ pozor, aby sa nedostavalo vel’ké mnozstvo zamestnancov do vyso-
kych pracovnych pozicii a tym neubudalo pracovnikov na nizSich pracovnych poziciach.
Tento fakt by mal za nésledok vysoku fluktudciu zamestnancov, ¢o pre podnik tiez nie je

dobré.
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S ktorymi benefitmi ste najviac spokojny?

B Financneé odmeny za
nadstandardné vykony

B Vernostny bonus

B Dochadzkovy bonus

B Relokacny bonus

m Cestovny prispevok

® Doplnkove déchodkové
poistenie

Bridge days

Obrazok 17 Graf spokojnosti s jednotlivymi benefitmi

Az 117 zamestnancov uviedlo, Ze je najviac spokojnych s vernostnym bonusom, ¢o je
zrejmé aj z pohl'adu na graf ¢. 17. Na tento bonus totiz maju narok vsetci zamestnanci, kto-
ri posobia v spolo¢nosti dlhsie ako jeden rok, a nemusia spiiiat’ Ziadne iné kritéria. Druht
najvacsiu spokojnost’ zamestnanci uviedli s finanénymi odmenami za nadstandardné vyko-
ny. Spokojnost’ s tymto bonusom vyjadrilo 30 zamestnancov. Pre pracovnikov je totiz vy-

hodna moznost’ si dodato¢ne privyrobit’.

Na ostatnych miestach je vSak situdcia Uplne ind. Obl'ibenost’ ostatnych benefitov je uz
podstatne mensia. Po 13 zamestnancov sa vyjadrilo, Ze najspokojnejsi st s dochadzkovym
bonusom a s doplnkovym déchodkovym poistenim. Po 5 zamestnancov je najviac spokoj-
nych s Bridge days a s cestovnym prispevkom a s relokaénym bonusom je dokonca spokoj-
ny iba jeden zamestnanec. MenSia oblibenost’ tychto benefitov je pravdepodobne sp6so-
bena naroénej$imi podmienkami ich spiiiania, alebo jednoducho zamestnancom s tychto

benefitov plynii mensie prostriedky.
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Spokojnost so systémom
odmenovania

| Vel'mispokojny
m Spokojny
Nespokojny

| Vel'minespokojny

Obrazok 18 Graf spokojnosti so syst¢émom odmefiovania

Pri dotazovani na spokojnost’ zamestnancov so syst¢tmom odmenovania boli vysledky po-
merne jednozna¢né. Kladnu spokojnost’ vyjadrilo az 160 respondentov, z toho 15 respon-
dentov uviedlo, ze su vel'mi spokojny s odmenovacim systémom. Za zmienku urcite stoji,
ze prevazna Cast’ pracovnikov, ktord odpovedala na otdzku odpovedou ,,vel'mi spokojny*
pracuje v zakaznickom centre, alebo v oddeleni pre stanovenie ceny. Z tychto oddeleni ani

jeden pracovnik nebol nespokojny so systémom odmenovania.

Zvysnych 26 zamestnancov uviedlo, Ze nie su spokojny so syst¢émom odmenovania. Tato
nespokojnost’ moze plynit’ so zdanlivou nespravodlivostou pri odmenovani, ale takisto ma
na fiu vplyv aj nizke platové ohodnotenie, pretoze viacsSina zamestnancov je v tejto otazke
ovplyvnena vyskou svojho platu, a tento ukazatel’ im ,,zastiera® vyhl'ad na cely systém od-
menovania ako taky. Ak dochadza k nespravodlivosti pri odmenovani, je potrebny zasah
vedenia, ktoré musi situdciu preskiimat’ a analyzovat’. Takato situdcia sa totiz vel'mi osobne
dotyka kazdého zamestnanca, a preto je nanajvys potrebné, odstranit’ pri¢iny vzniku tejto
chyby. Pri¢iny vzniku takejto chyby mozu byt viaceré: napr. zI¢ zaradenie pracovnika do

platovej triedy, nezapocitanie jednotlivych benefitov a pod.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 52

Firemné akcie

B Zucastnujem sa

B Nezucastnujem sa, ale
planujem sa ich
zUcastnovat v buducnosti
Uprednostil/a by som
invididudlne cerpanie
financii

Obrazok 19 Graf zaujmu o firemné akcie

Firemné akcie su v spolo¢nosti ON Semiconductor na vel'mi dobrej urovni. Pocas celého
roka spolo¢nost’ organizuje 11 firemnych akcii. Po dozvedeni sa informadcii o jednotlivych
akciach musim povedat’, ze kazdy zamestnanec si pride na svoje, pretoze spolocnost’ ponu-
ka akcie od Sportovych, cez relaxa¢né az po kultirne. Ponuka takto Sirokého spektra samo-
zrejme vel'mi kladne ovplyviiuje spokojnost’ zamestnancov v podniku, stmel'uje vzt'ahy na
pracovisku, napomaha k lepSiemu poznaniu sa zamestnancov medzi sebou, ako aj bliZSie
zoznamenie sa s vedenim. Vsetky tieto faktory prispievaju aj k vytvoreniu vacsej pohody

na pracovisku a k prelomeniu bariér medzi jednotlivymi zamestnancami.

Navyse, ako je z grafu ¢. 13 zrejmé, v spoloc¢nosti dochadza aj k rozsiahlemu vyuZivaniu
firemnych akcii a vdcSina opytanych hovori aj o velmi dobrej trovni tychto akcili,
a vyjadruju svoju spokojnost’. Celkovo az takmer tri Stvrtiny, ¢o predstavuje 136 zamest-
nancov sa pravidelne zucastiuje firemnych akcii, a polovica z tych, ktori sa nezucastiuju
sa ich planuje zucastiiovat’ v budicnosti. Len 25 zamestnancov by uprednostnilo individu-

alne Cerpanie financii, co vSak neznamend, Ze s firemnymi akciami st nespokojny.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 53

7.6.3 Spokojnost’, motivacia a riadenie

Svoje pracovné zataZenie povazujem
za:

1%

H Primerané

H Citim sa pracovne
pretazeny/a

Prijal/a by som viac price

Obrazok 20 Graf pracovného vytazenia

Situaciu v podniku v otazke pracovného zat'azenia povazujem za pomerne vaznu, nakol'ko
az 74 zamestnancov uviedlo, Ze sa citia pracovne pretazeny. Je pravda, ze 111 pracovnikov
uviedlo, Ze ich pracovné zat'aZenie je primerané, a len jeden zamestnanec by prijal viac
prace ako doteraz, ale 40% pret'azenych zamestnancov je podl'a mia na podnik vela. Tato
situdcia mohla vzniknit’ ako reakcia na prepustanie v obdobi hospodarskej krizy, kedy sa
na ostatnych pracovnikov zacalo delegovat’ viac uloh ako zvycajne. Samozrejme za tymito
¢islami moZu byt aj prehnané poZiadavky zo strany vedenia, ¢i neschopnost’ niektorych
zamestnancov usporiadat’ si svoj Cas, ¢im mozu vznikat’ na jednej strane prestoje, ale na
druhej strane sa praca zvykne aj nakopit’ a prave vtedy moze vzniknit’ pracovné pretaze-
nie. Pocit pracovného pretazenia taktiez ovplyvituje pocet a dizka prestavok, popri praci.
Tieto prestavky su pri pracovnom nasadeni vel'mi ddleZité, pretoZe organizmus sa pocas
nich nachvil'u dostane z pracovného nasadenia, uvolni sa a nacerpa nové sily. Je vedecky
dokazané, ze aj kratke, hoci pdt’ mintitové prestavky pocas prace zvysuju efektivitu prace,

ako aj inovativnost’ myslienok.
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Spokojnost s pracovnym prostredim

4% 1%

| Vel'mispokojny
m Spokojny
Nespokojny

| Vel'minespokojny

Obrazok 21 Graf spokojnosti s pracovnym prostredim

V dotazniku az 177 zamestnancov uviedlo, ze s pracovnym prostredim st v spolo¢nosti
spokojny. Z tohto poctu zamestnancov dokonca 43 pracovnikov uviedlo, Ze s pracovnym
prostredim st vel'mi spokojny. Tento fakt mézem len potvrdit. Pri svojich nadvstevach
V podniku boli spolo¢né priestory vzdy Cisté a upravené, vol'ne k dispozicii boli zasobniky
na vodu. Vonkajsie priestory podniku boli tiez upravené a nevSimol som si ziadny nedosta-

tok.

Podnik dba predovsetkym na bezpecnost’ svojich zamestnancov, o ¢om svedcia aj bezpec-
nostné opatrenia vo vyrobnom procese. PretoZe pri vyrobe mnohych suciastok sa pracuje
s roznymi chemikaliami ¢i zeravymi predmetmi, nechybaju hasiace pristroje, rozne dezin-
fekéné prostriedky a pod. Zamestnancom st samozrejme K dispozicii ochranné prostriedky
ako kombinézy, okuliare, rukavice, riska na tsta a pod. O bezpecnosti na pracovisku som
sa presvedcCil aj osobne. Napr. pri vstupe do objektu som bol povinny si precitat’ bezpec-

nostné informacie, a svojim podpisom potvrdit, Ze im rozumiem a akceptujem ich.
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Spokojnost' s nadriadenym a
spoésobom jeho riadenia

3% 1%

| Vel'mispokojny
m Spokojny
= Nespokojny

| Vel'minespokojny

Obrazok 22 Graf spokojnosti s nadriadenym a spésobom jeho riadenia

Vedenie je v spolo¢nosti na vel'mi dobrej tirovni, o om sved¢i aj to, ze 179 zamestnancov
uviedlo spokojnost’ so svojim nadriadenym a sposobom jeho riadenia, priCom az 63 dota-
zovanych zamestnancov uviedlo velkt spokojnost’. Na zaklade tychto vysledkov sa riade-
niu neda takmer ni¢ vy¢itat, mozno len povedat, Ze na pracovisku po tejto stranke nie je
ziadny problém. V dotazniku totiZto len 6 zamestnancov uviedlo, ze su nespokojny s nad-

riadenym a len jeden zamestnanec je vel'mi nespokojny.

Uvazujete v sucasnosti Ze zo
spolo¢nosti odidete?

4%

® Ano
M Nie

M Neviem

Obrazok 23 Graf pripadného odchodu zo spolo¢nosti
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Graf 23 ma vel’ka hodnotu v otazke spokojnosti zamestnancov v podniku. Vyjadruje totiz,
kol'ko zamestnancov je natol’ko spokojnych, ze neuvazuji o odchode zo spolo¢nosti, resp.
kol’ko zamestnancov je natol'ko nespokojnych, Ze zvazuji odchod zo spolocnosti. Aj
v tomto ukazateli si spolo¢nost’ viedla vel'mi dobre, pretoze o odchode neuvazuje az 136
zamestnancov, a 43 zamestnancov si nie je so svojim odchodom istd. Zo vSetkych odo-

vzdanych dotaznikov (186) len 7 zamestnancov uvazuje o odchode zo spolo¢nosti.

Na zéklade tohto grafu mézem povedat’, Ze spolo¢nost’ vytvara dostatoéné podmienky na

to, aby si udrzala svojich zamestnancov.

Ak by ste uvazovali o odchode, z akého dévodu?

B Pocit stagndcie
1% B Neumozneny kariérny postup
m Mdlo zaujimava napli prace
W Osobné dovody
| Zlé vztahy s kolegami
M Platova nespokojnost
M Iné ocakavania a predstava o praci
B Zlé vztahy s nadriadenymi

Nadmerné pracovné zatazenie

m Potreba zmeny
W Organizacné zmeny

Image spolocnosti

Obrazok 24 Graf pripadnych dévodov mozného odchodu zo spoloc¢nosti

Posledny graf svojim sposobom zobrazuje a dava dohromady niektoré vysledky predcha-
dzajucich grafov. Hovori o veciach, s ktorymi st zamestnanci nespokojny, a keby uvazova-

li 0 odchode, tak kvoli comu by sa rozhodli spolo¢nost’ opustit’.
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Zamestnanci s najviac nespokojny s pocitom stagnacie — 33 zamestnancov, platom — 25
zamestnancov, pracovnym zat'azenim — 25 zamestnancov. Pomerne vacsiu Cast’ zaberaju aj
osobné dovody, ktoré oznacilo 20 zamestnancov. Strnast’ zamestnancov uviedlo Ze ich od-
chod by bol podmieneny potrebou zmeny, 20 zamestnancov uviedlo Ze neumozneny ka-
riérny postup by ich printtil zmenit’ pracu, 13 zamestnancov uviedlo pripadny dovod ich
odchodu zlé vztahy s kolegami, 11 zamestnancov by spoloc¢nost’ opustilo kvoli zlym
vztahom s vedenim, 9 zamestnancov by volilo odchod kvoli malo zaujimavej naplni prace,
7 kvoli organizaénym zmenam, 7 kvoli inym oCakavaniam a inej predstave o praci a dvaja

zamestnanci by odisli kvoli image spolo¢nosti.

Z grafu jednoznacne vyplyva, ze za najvacsi problém v spolo¢nosti zamestnanci povazuju
pocit stagnacie. S tymto problémom by sa malo vedenie ¢o najskor zaoberat, pretoze tento
nedostatok ovplyviiuje zamestnancov az z dvoch hl'adisk. Z psychologického hl'adiska za-
mestnanci stracaju motivaciu pracovat, radost’ z povolania a z vykonného hladiska tym

padom klesa aj vykon pracovnikov.

Spolo¢nosti by som navrhol persondlne metddy pouzivané prave pri takychto pripadoch,

a to job rotation alebo job enlargement.
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8 ZAVER

Ciel'om bakalarskej prace bola analyza spokojnosti zamestnancov v spolo¢nosti ON Semi-
conductor Slovakia a.s. Tato analyza bola vykonana formou dotaznikového Setrenia spo-
kojnosti. Dotaznik bol niekolkokrat konzultovany najprv s personalnym oddelenim spo-
lo¢nosti a nasledne aj s vrcholovym vedenim celej spolo¢nosti. Dotaznik vedenie oslovil a
preto on prejavilo eminentny zaujem a hlavne o vysledky z dotazniku. Vedenie sa aktivne
podielalo na jeho uprave tak, aby ¢o najlepSie vystihoval podstatu spolo¢nosti a mal aj pre
spolo¢nost’” dobru vypovedni hodnotu. Z vysledkov dotazniku bude vedenie spolo¢nosti
vyvodzovat’ dosledky a zavery. Z pozorovania tychto aktivit by som spolo¢nosti odporucil
lepsie skoordinovat’ spolupracu jednotlivych oddeleni, ako aj spolupracu veducich pracov-
nikov jednotlivych oddeleni. Pri prvom predloZeni dotazniku mi ho totiz najprv prezrel HR
Manager spolocnosti, ktory navrhol par drobnych uprav. Neskor mali isté vyhrady aj jeho
kolegovia z personalneho oddelenia. Po naslednych niekolkych Gpravach sa ozvali pracov-
nici IT oddelenia s inymi vyhradami a po nich eSte vrcholné vedenie spolo¢nosti z ich vy-
hradami. Tieto upravy vSak neboli rozsiahleho charakteru, az na par vynimiek islo o viac-

menej formalne Gpravy.

Samotny dotaznik bol rieSeny elektronickou formou, ktord je podl'a mma najrychlejsSia
a najmenej nakladna. Elektronickd forma taktieZ poskytuje aj lepSie a pohodlnejSie spraco-

vanie vysledkov.

Vo svojom dotazniku som sa zameral na tri Casti, ktoré som v otazke spokojnosti zamest-
nancov analyzoval. Tieto casti boli: a) komunikicia b) benefity, firemné akcie

a odmenovanie c¢) spokojnost’, motivacia a riadenie.

Komunikéciu v spolo¢nosti vel'ka vdc¢Sina zamestnancov hodnoti kladne. Tejto skuto¢nosti
ur¢ite napomahaju aj velké moznosti komunikécie v ramci firmy, ako aj Ustretovost’ vede-
nia komunikovat’ so svojimi podriadenymi. Dotazovani sa vSak uz podstatne skeptickejSie
vyjadrili k poskytovaniu informacii o diani vo firme zo strany vedenia, kde vic¢sina je nazo-
ru, ze skor dostavaju dostatok informécii o diani ako nedostavaju. Cize nemozno jedno-
znacne povedat’, ze zamestnanci si uplne spokojny s mnozstvom informacii, ktoré¢ im ve-
denie poskytuje. A pritom na zaklade analyzy mozem povedat, ze zamestnanci maju o tieto
informacie evidentny zaujem a zalezi im na tom, ako firma funguje. V dotazniku najviac

zamestnancov uviedlo, Ze by najviac uvitali informacie z pravidelnych mitingov vedenia
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a taktiez informacie o vysledkoch firmy a o plneni planov. V menSinovom zastipeni za-
mestnancov zaujimaju informdacie o produktoch a sluzbach firmy, ako aj informéacie
0 novych internych predpisoch. Pri dotazovani akou formu by chceli zamestnanci dostavat’
tieto informacie jednoznaéne prevazuje elektronicky spdsob, ¢ize e — mailom. Dal3ou Zia-
danou formou je aj osobny kontakt, ¢i uz na spolo¢nych stretnutiach vedenia, alebo len
prostrednictvom nadriadeného. VidcSina zamestnancov uviedla, ze tato formu si vybrali
kvoli bezprostrednej spétnej védzbe, ktoru od vedenia aj dostavajl, a uprimnej reakcii vede-
nia na pripadné otazky. Spolo¢nosti by som jednozna¢ne odporucil zdiel'at’ viac informacii
0 samotnom chode spolocnosti ako aj o strategickom planovani a riadeni so svojimi za-
mestnancami. Zamestnanci tym ziskaji vacsiu doveru Vv spolo¢nost’ a tym sa vedenie vyhne

podozreniu zo zatajovania skuto¢nosti o dlhodobom chode a fungovani spolo¢nosti.

Benefity, odmenovanie a firemné akcie ma firma vel'mi dobre premyslené a zorganizované.
Firma ponuka dostatocné mnozstvo benefitov, ktoré jednak ldkajii novych zamestnancov
ana druhej strane motivuju sucasnych zamestnancov, ktory ich aj vyuzivaju a su s nimi
spokojni. Ako najobl'ibenejsi sa ukazal vernostny bonus. Je to hlavne kvoli nendro¢nym
podmienkam, ktoré determinuju jeho Cerpanie. Postacuje, aby zdujemca bol zamestnancom
viac ako jeden rok, a ma naf automaticky narok. Medzi iné viac vyuzivané benefity patria
aj finan¢né odmeny za nadStandardny vykon. Firma poskytuje aj dostato¢né mnozstvo fi-
remnych akcii, ktoré st veI'mi dobre zorganizované a vo vel'kej miere aj vyuZivané zo stra-
ny zamestnancov. So systtmom odmeniovania je spokojna vel'ka vicSina zamestnancov

(929%).

Spolo¢nost’ dba aj na priebezné vzdelavanie svojich zamestnancov, a to hlavne v otazkach
cudzich jazykov a pocitacovej gramotnosti. UZ od potencidlnych zamestnancov, ktori sa
hlasia na jednotlivé pracovné pozicie vyzaduje ista Grovenn komunikacie v cudzom jazyku,
prevazne v anglickom, pisanou aj hovorenou formou. Vzdeldvanie zamestnancov
V spolo¢nosti prebieha hlavne formou Skoleni a kurzov. Na niektoré Skolenia si vystaci
sama, so svojimi zdrojmi, avSak pre rozsiahlejSie a vysoko odborné $kolenia firma vyuziva
outsourcing firiem, ktoré su profesionalmi v danom obore. Tento vzdelavaci systém vacsi-

na zamestnancov ocefuje, konkrétne je to tretia najviac ocefitovana vec na spoloc¢nosti.

Otazky riadenia, motivacie a celkovej spokojnosti zamestnanci hodnotia az na par vyni-
miek kladne a vyjadruju spokojnost’ s podmienkami na pracovisku. Jednym z nedostatkov

je, ze pomerne vel’kd Cast’ zamestnancov sa citi pracovne pretazena. Tito zamestnanci po-
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tom neodvadzaju taky pracovny vykon, aky sa od nich ocakava, a preto by som spolocnosti
odporucil zaradit’ do pracovnej doby viac prestavok, ¢i poskytnit’ zamestnancom niektoré
ergonomické pracovné pomocky a doplnky, ktoré pomahaja znizovat’ unavu a namahanie

pri pracovnych ukonoch a tym nepriamo ovplyviluju aj pocit pretazenosti z prace.

Prestavky pocas pracovnej doby vobec nemusia byt’ dlhé, staci aj par minat na chvilkové

odreagovanie a natiahnutie svalstva, ¢i prehodenie par slov s kolegami.

Spokojnost’ zamestnancov s pracovnym prostredim je na vel'mi dobrej trovni, a naprosta
vicsina je vel'mi spokojna alebo spokojna. Tuto skutocnost’ som mal moznost’ si overit’ aj

na vlastné oci, a skuto¢ne, spokojnost’ zamestnancov mdézem len potvrdit’.

O spokojnosti zamestnancov Vv spolo¢nosti svedc¢i aj fakt, ze 73 % zamestnancov ani ne-

uvazuje o odchode zo spolo¢nosti a 23 % si nie je istych tymto krokom.

Z analyzy je patrny taktiez fakt, Ze zamestnanci sa stotoziiuju s vedenim aj so Stylom jeho
riadenia, z ¢oho vyplyva Ze vedenie spolo¢nosti je na vysokej Grovni. Pri hodnoteni vede-
nia mi v8ak neda nespomenut’ jeden pre niekoho podstatny, pre niekoho menej podstatny
fakt, a to oble¢enie. Zamestnancom personalneho oddelenia, by som odporugil obliekat’ sa
viac formalne. Pretoze absolvovat pracovny pohovor s uchadzacom o pracovnu poziciu v
»lezérnom* obleceni mi pride ako neprofesiondlne, a aj oble¢enie napoveda o reprezenta-
tivnosti zamestnanca a tym padom aj spolo¢nosti, pretoze prave personalny manazér je
sprostredkovatelom myslienky aidey spolo¢nosti zamestnancom a vonkajSiemu svetu.
Celkovu spokojnost’ zamestnancov v podniku hodnotim vel'mi kladne a musim povedat’, aj

po rozhovoroch so zamestnancami, ze v podniku si jednoznacne spokojni.
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ZOZNAM POUZITYCH SYMBOLOV A SKRATIEK
atd’. a tak d’alej

apod. apodobne

ISO International Organization for Standardization

a.s. akciova spolo¢nost’

napr.  napriklad
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PRILOHA P I: DOTAZNIK

Pohlavie
e ' Muz
e ' Zena
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