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ABSTRAKT

MERSENKO, Nikita: Faktory ovplyviwjiice stabiliziciu Tudského kapitdlu vo vybranom
podniku. — Ekonomicka univerzita v Bratislave. Fakulta podnikového manazmentu; Katedra
podnikovohospodarska. — Veduca zavereCnej prace: Ing. Lubica Foltinova, PhD. —
Bratislava: FPM EU, 2022, 54 s.

Zéaverecna praca je vypracovana na tému Faktory ovplyviujuce stabilizaciu I'udského
kapitalu vo vybranom podniku. Cielom zaverecnej prace bolo v teoretickej Casti definovat’
pojem l'udsky kapital, charakterizovat’" podstatu a vyznam l'udského kapitalu a faktory
ovplyviiujuce I'udsky kapital v podniku. V praktickej Casti na zaklade zosumarizovanych
teoretickych poznatkov poukdzat’ na dolezZitost’ stabilizacie l'udského kapitalu vo vybranom
podniku, analyzovat nedostatky v oblasti l'udského kapitdlu a navrhnit pre podnik
odporucania. Jednotlivé Casti zavereCnej prace boli zamerané na vymedzenie zakladnych
pojmov, potrebnych pri praci s predmetnou problematikou, definovanie ciela prace
a charakterizovanie metodiky prace a metod skiimania. Taktiez sa venovali vysledkom
prace, zhrnutiu zistenych poznatkov a nedostatkov a navrhom pre ich napravu. Vysledkom
riesenia danej problematiky je definovanie faktorov ovplyvilujucich stabilizaciu I'udského

kapitalu vo vybranom podniku pomocou dotaznikového prieskumu.
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ABSTRACT

MERSENKO, Nikita: Factors influencing the stabilization of human capital in a selected
company. - University of Economics in Bratislava. Faculty of business management;
Department of Business Management. - Thesis supervisor: Ing. Cubica Foltinova, PhD. -
Bratislava: FBM EU, 2022, 54 pp.

The final work is elaborated on the topic Factors influencing the stabilization of human
capital in a selected company. The aim of the bachelor thesis in the theoretical part was to
define the concept of human capital, to characterize the nature and importance of human
capital and the factors influencing human capital in the company. In the practical part, on
the basis of summarized theoretical knowledge, point out the importance of stabilizing
human capital in the selected company, analyze the shortcomings in the field of human
capital and propose recommendations for the company. The individual parts of the bachelor
thesis were focused on defining the basic concepts needed to work with the subject matter,
defining the aim of the work and characterizing the work methodology and research
methods. They also addressed the results of the work, a summary of the findings and
shortcomings and suggestions for their correction. The result of solving the problem is the
definition of factors influencing the stabilization of human capital in the selected company

using a questionnaire survey.

Keywords:

human capital, human resources, investment, motivation, stabilization
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Uvod
., Schopnost viest' ludi je umenie, ktorym druhého privediete k tomu, ¢o chcete, aby bolo

splnené a to tak, ze to sam chce spravit. “

(Dwight D. Eisenhower, 34. prezident Spojenych Statov americkych)

Uspech a konkurencieschopnost’ akejkol'vek spolognosti vo velkej miere zavisi od
zdrojov, ktorymi disponuje. ESte v nedavnej minulosti boli pomery v spolo¢nosti nastavené
tak, ze hodnotu a aspesnost’ podniku navonok vyjadrovali len stroje, techniky ¢i technolégie.
Zamestnancom podnikov sa nepripisovalo vel’ké znacenie. Samozrejme, uz aj v minulosti
existovali vynimky, kedy sa kladol doraz na l'udsky kapital, avsak takéto podniky boli skor
vynimkou. Ako vSak ukézal cas, prave tie podniky zozali obrovské uspechy a ukdzali
spravny smer do budticna. Dnesné doba je uz iné, nakol’ko podniky si ¢oraz viac uvedomuju
ze angazovany ludsky kapital je fundamentalny faktor existencie, konkurencieschopnosti
arozvoja spolo¢nosti. Spokojni a motivovani zamestnanci s hnacim motorom celej
spolo¢nosti, nakol'ko su to prave oni, ktori davaju do pohybu ostatné zdroje podniku. To,
ako efektivne to robia, vo vel'kej miere zavisi prave od toho, aké postavenie V rebricku priorit

a hodnot v podniku zastavaju.

Ziskat tych spravnych zamestnancov potrebnej kvalifikacie, a dostato¢nej motivacie
je len polovicou tspechu. Nevyhnutné je sa o takych zamestnancov starat’ a snazit’ sa 0 ich
stabilizaciu v spolo¢nosti. Ak je medzi spoloCnostou a zamestnancom vybudovana
obojstranna spokojnost, udrzanie takého zamestnanca je dolezitym cinitefom, nakolko
z neho pre podnik ako aj samotného zamestnanca plynie mnoho vyhod. Podniky, kde st
hodnoty nastavené spravne, SO stabilizdciou zamestnancov nezvyknu mat’ tazkosti. Pre
spokojnost’ a stabilizaciu zamestnancov vyuzivaju rozne faktory od sposobu ziskavania
zamestnancov, cez efektivne riadenie a motivovanie pomocou lidrov az po

konkurencieschopné finanéné odmenovanie ¢i nefinancné benefity.

Primérnym cielom zavere¢nej prace je v teoretickej Casti definovat’ pojem l'udsky
kapital, charakterizovat podstatu a vyznam l'udského kapitalu a faktory ovplyviiujuce

Pudsky kapital v podniku. V praktickej Casti na zaklade zosumarizovanych teoretickych



poznatkov poukazat’ na dolezitost’ stabilizacie I'udského kapitdlu vo vybranom podniku,

analyzovat’ nedostatky Vv oblasti l'udského kapitalu a navrhnat pre podnik odporucania.

V prvej kapitole tejto zaverecnej prace sme zadefinovali zakladné pojmy ako st
ludské zdroje, l'udsky kapital ¢i potencial a poukazali na ich odlisnost. Spomenuli sme aj
indikatory Pudského kapitalu. Dalej sme zdoraznili dolezitost investovania do I'udského
kapitalu a poukazali na formy a benefity investovania. Nasledne sme sa venovali motivacii
ako prvku stabilizacie a poukazali na fluktuaciu ako na negativny jav. V druhej kapitole sme
stanovili sekundarne ciele pre teoreticki aj prakticku cast, potrebné na dosiahnutie
primarneho ciela prace. Tretia kapitola bola venovana metodike prace a metddam skiimania.
V tejto kapitole bol prvykrat predstaveny a charakterizovany vybrany podnik ako objekt
skumania. Charakterizovali sme pracovné postupy, sposob ziskavania udajov a ich zdroje a
tiez pouzité metédy vyhodnotenia a interpretacie vysledkov. Vo vysledkoch prace sme
analyzovali vybrané ekonomické ukazovatele v podniku, dotaznikovy prieskum a rozhovor
so zamestnancami spolo¢nosti. V poslednej kapitole sme zhrnuli zistené nedostatky

a navrhli pre podnik odporuc¢ania v oblasti stabilizacie zamestnancov.
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1. Sucasny stav rieSenej problematiky doma a v zahranici

V teoretickej Casti bakalarskej prace si zadefinujeme niekol'ko zakladnych pojmov
potrebnych pre lepSie pochopenie danej problematiky, pricom sa budeme blizSie venovat’
téme l'udského kapitalu, jeho charakteristikam, indikdtorom a najmé jeho stabilizacii, no

taktiez aj javu podnikovej fluktuacie.

1.1 Vyznam Pudskej prace

Clovek vel’ku &ast’ svojho Zivota venuje praci. Praca mu umoziiuje uspokojovat’ jeho
potreby — poskytuje mu nevyhnutné finan¢né prostriedky, umoziuje mu socialnu interakciu,
dopomaha pri sebarealizécii, zarad'uje ho do urc€itej spolocenskej pozicie a rozvija jeho
schopnosti ¢i zruénosti. Cudska praca je dolezita tak pre zamestnanca ktory ju vykonava,
ako aj pre zamestnavatela, ked’ze iba zamestnanec samotny zhodnocuje ostatné zdroje v
podniku. Zakladom pre objasnenie vyznamu c¢loveka v pracovnom procese si poznatky
z teorie l'udskych zdrojov, l'udského potencidlu a l'udského kapitalu. Dané poznatky
umoznuju pochopit’, ze l'udia ktori na jednej strane vytvaraji hodnoty v podniku pre ktory
pracuju, ocakdvaju, Ze na strane druhej budu moct rozvijat’ svoj l'udsky potencial
a zhodnotit’ svoj 'udsky kapital v ¢o najvécsej miere, pricom budi mat’ dostatok priestoru
na sebarealizaciu, ¢o ma za nasledok ich zvySent spokojnost’. Je to dolezité, nakol’ko ciele
organizacie je mozné UspeSne naplnit’ iba vtedy, ak s uspeSne naplnené aj osobné ciele

Zzamestnancov.

1.1.1 Charakteristika zakladnych pojmov

Prvy pojem ktory je nevyhnutné si zadefinovat’ su I'udské zdroje organizéacie. Tento
pojem charakterizuje zamestnancov podniku. Ti svojou ¢innostou aktivizuji a vyuZzivaja
ostatné zdroje podniku - materidlové, finanéné alebo informacné a podielaji sa na
dosahovani ciel'ov podniku. Cudské zdroje je potrebné v podniku riadit’, planovat ich pocet
a pozadovanu Struktiru, vyhladavat’, vyberat’, prijimat,, odmenovat’, hodnotit’ a vykonavat’

d’al$ie €innosti spojené s ich efektivnym vyuZivanim.

, Ludské zdroje sa definuju ako zamestnanci podniku s ich poznatkami,

schopnostami, zrucnostami a osobnymi charakteristikami*“* Mbzeme ich definovat’ aj ako

1 JONIAKOVA, Zuzana a kol. Riadenie ludskych zdrojov. 1. vyd. Bratislava : Wolters Kluwer, 2016. s. 17.
ISBN 978-80-8168-532-3.
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, VSetkych zamestnancov podniku od nastupu do zamestnania, cez zaskolovanie, rozvoj,

vedenie, odmeiiovanie, az po ich odchod .2

Kvalitni, spokojni a angaZzovani zamestnanci tvoria jadro pracovnej sily podniku
a mozu predstavovat’ pre podnik konkurenéni vyhodu. Poukazujii na to najmé americki
autori, ktori maju nazor ze I'udské zdroje skryvaju potencial trvale konkuren¢nej vyhody pre
podnik, nakolko st za wurCitych okolnosti hodnotné, vzicne, nenapodobitelné

a nenahraditelné.?

= Hodnotné — za predpokladu ak ich individudlne vlastnosti, schopnosti a motivacia
vyhovuji podmienkam a poziadavkdm organizécie, pricom im umoznuju efektivne
vykonavat’ ich pracu, dosahovat’ stanovené ciele a pozadovany vykon.

* Vzacne — vtedy, ak su vd’aka svojim Specifickym predpokladom na trhu prace iba
V obmedzenom mnozstve.

= NenapodobiteI’'né — vtedy, ak ich individudlne kvality v praci nevie vyuZzivat ina
organizacia, bez predoslého prispdsobenia odlisnym podmienkam a poziadavkam.

= Nenahraditel’né — za predpokladu, ak ich organizacia neméze I'ahko nahradit’, bez
realizacie Casto nakladnych a zdihavych opatreni ako reorganizacia, preskolenie

a iné.

Dal3i pojem ktory je nutné si ozrejmit’ je ludsky potencial. Ten mozeme vnimat’ ako
,predpoklady cloveka na vykondvanie cinnosti, ktoré realizuje vo vsetkych svojich
zdkladnych socidlno-ekonomickych funkcidach, ato vo funkcii obcana, clena rodiny,
zamestnanca, spotrebitela iviastnika“.* Mozeme povedat, ze pojem TI'udsky potencial

vyjadruje spdsobilost’, respektive predpoklad ¢loveka na vykonéavanie urcitej ¢innosti.

Vnutornu skladbu l'udského potencidlu mdézeme na zdklade zosumarizovanych

poznatkov M. Vetrakovej usporiadat’ do niekol’kych zloziek:

2 SIVAK R. a kol. Slovnik znalostnej ekonomiky. 1. vyd. Bratislava : Sprint 2, 2011. s. 171. ISBN 978-80-
89393-45-9.

3 JAY, Barney. Firm Resources and Sustained Competetive Adventage. In Journal of Management : Texas
A&M University, 1991, ro¢. 17, &.1, s. 99-120. ISSN 0149-2063

4 STRECKOVA, Yvonne — MALY, Ivan. Verejnd ekonomie pro skolu i praxi. Brno : Computer Press, 1998.
s. 23. ISBN 80-7226-112-6
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* Potencial zdravia — fyzicka a psychické zdatnost’

= Socialno-participaény — sklon vstupovat’ do SirSich socidlnych vézieb

»= Hodnotovo-orientaény potencial — ststava vlastnych zivotnych hodn6t

* Informacny potencial — dispozicia vyhladat’, prijat’, vyuzit informécie

* Tvorivy potencial — schopnost tvorivo pristupovat’ k rieSeniu problémov

=  Motivaény potencial — schopnost’ reagovat’ na podnety z vonkajSieho prostredia

= Vedomostny a zru¢nostny potencial — disponovanie poznatkami a zruénost’ami®

LCudsky potencidl je schopny rozvoja, no zaroven podlicha aj degradacii. Ked’ze
I'udsky potencial je dispoziciou a spdsobilost'ou konat’, clovek ho mdze, ale aj nemusi pocas
zivota vyuzit’ v plnom rozsahu. Ak sa ¢lovek rozhodne pouzit’ ¢ast’ svojho potencialu na
tvorbu hodnoty inému subjektu — napriklad podniku ako zamestnanec, pre podnik sa takyto
zamestnanec stava ¢ast'ou l'udského kapitalu. Z toho vyplyva, ze I'udsky potencial tvori Cast’

I'udského kapitalu.

Ludsky kapital predstavuje nehmotné zdroje, ktoré zamestnanci poskytuji svojim
zamestnavatel'om. Aj ked’ sa pojmy l'udské zdroje a 'udsky kapital casto mylne zamienaju,
nemo6zme ich povaZovat’ za synonyma. V ekondémii sa pojem kapital vztahuje na vSetky
aktiva podniku. Mdze ist’ o pozemky, budovy, stroje ale aj 'udi — I'udsky kapital. Kapital,
ktorym disponuje organizacia, ma teda podobu fyzického kapitalu a 'udského kapitalu. Kym
I'udskymi zdrojmi méame na mysli zamestnancov podniku, tak pojem l'udsky kapital mézeme
zjednoduSene vysvetlit’ ako stibor vlastnosti ¢loveka, vrodenych alebo nadobudnutych, jeho
vedomosti, skiisenosti a zruénosti ziskanych v praxi. Clovek, ktory ma tieto vlastnosti viak
nemusi byt zamestnancom ziadneho podniku, ale ak nim je, tak prave vd’aka 'udskému

kapitalu méa podnik moznost’ rozvijat’ sa a tvorit’ zisk.

Na obrazku 1 je znazornend postupnost’ definovanych pojmov. V spodnej Casti

trojuholnika su 'udské zdroje, ked’Ze definuji zamestnancov v podnikoch ako takych a je to

vvvvv

5 VETRAKOVA, Milota a kol. Ludské zdroje a ich riadenie. Banska Bystrica, 2011. s. 9. ISBN 978-80-557-
0149-3
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schopnosti, skusenosti tychto zamestnancov. Na Spici sa nachadza l'udsky potencidl ako

najuzsi pojem. Ten definuje schopnosti a predispozicie ¢loveka na vykon urcitej funkcie.

Cudsky
potencial
Cudsky
kapital
LCudskeé zdroje

\

Obrazok 1 Usporiadanie pojmov l'udské zdroje, l'udsky kapital a l'udsky potencial
Zdroj: vlastné spracovanie

Stadia OECD zogiroka definuje l'udsky kapital ako sthrn vlastného vrodeného
nadania aschopnosti jednotlivca, ako aj zruc¢nosti ktoré nadobudne vychovou a
vzdelavanim. Spomina sa v nej, Ze vo svete biznisu sa zvy¢ajne definuje uzsie, konkrétne
ako zru¢nosti a danosti pracovnej sily, ktoré priamo ovplyviiuju uspech spolocnosti alebo

konkrétneho odvetvia.®

Podl'a M. Armstronga ,, [udsky kapital predstavuje ludsky faktor v Organizacii, je to
kombinacia inteligencie, zrucnosti a skusenosti, ¢o dava organizacii jej zvlastny charakter.
Ludskeé zlozky organizacie su tie zlozky, ktoré su schopné ucenia sa, zmeny, inovdcie
a kreativneho usilia, co ak je riadne motivované zabezpecuje dlhodobé preZitie
organizacie .’

Tato definicia charakterizuje ludsky kapital podrobnejSie, priCom zachytava
Specifickll vlastnost’ I'udi — to ze l'udia, okrem racionalnej inteligencie st aj nositelmi
inteligencie emocionalnej. Maju schopnost’ sa vzdelavat’, rozvijat’, mysliet’ kreativne, ¢o ak
je spravne nasmerované a vyuzivané prinaSa konkuren¢nti vyhodu na trhu. Cudia zapojeni

do pracovného procesu su na rozdiel od inych nezivych zdrojov schopni rozvoja

6§ PASCAL, André. OECD Insights — Human Capital: How what you know shapes your life [online]. Pariz :
OECD Publishing, 2007. s. 2. [cit. 25-11-2021]. ISBN 92-64-029095. Dostupné na internete:
https://www.oecd.org/insights/38435897.pdf

" ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. Praha : Grada Publishing,
2007.s. 54. ISBN 978-80-147-1407-3.

14



a zhodnocovania, prinaSaji vyssiu pridant hodnotu a privadzaju do ¢innosti nezivé zdroje.
Nie stroj, ale ¢lovek so svojimi jedineCnymi skuisenostami, znalostami a napadmi je tym
najcennejsim kapitalom organizacii. Z pohl'adu vlastnictva vsak 'udsky kapital nie je priamo
majetkom organizacie, ma ho len ,,prenajaty* od svojich zamestnancov, ktori pomocou neho

vytvarajui hodnoty, ktoré sa v podobe produktov stdvaji majetkom organizacie.

‘b[ HODNOTA ORGANIZACIE -Jdi

. ) ) - - ™)
VYNOS NEHMOTNY CH VYNOSHMOTNY CH
§ AKTIV AETIV )
i - ™) - ™
RAST NEHMOTNYCH RAST HMOTHY CH
L AKTIV ARTIV )

—[ LUDSKEY KAPITAL I—

Obrazok 2 Retazec vytvarania hodnoty organizacie

Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a E. Mayo (1998)

Na obrazku 2 je znazorneny ret'azec, kde je opisané vytvaranie hodnoty organizacie.
LCudsky kapital, presnejSie vedomosti, zrucnosti a iné kvality ktorymi oplyva clovek,
umoziuje vytvaranie arast hmotnych anehmotnych aktiv spolo¢nosti. Z nich dokaze

spolo¢nost’ generovat’ vynos, ktory tvori samotnu hodnotu konkrétnej spolo¢nosti.

Pri P'udskom kapitali moézeme hovorit, Ze prirodzene existuje diametralna odliSnost’
medzi fyzickym a l'udskym kapitalom. Specifické vlastnosti, ktoré robia T'udsky kapital

jedine¢nym st napriklad:

» PLudsky kapital je istej miery komplementarny s technologiou — jedinec svoj
I'udsky kapitdl ma moznost’ vyuzit' najlepSie vtedy, ak existuju zariadenia
a technologie, ktoré ho vyuzit’ umoziuju.

= Je neprenosny — viaze na konkrétneho jedinca, teda aj mobilita 'udského kapitalu

je viazana fyzickou mobilitou jedinca.
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= Je t’azko skladovatel’ny — je potrebné I'udsky kapital neustale reprodukovat’, ked’ze
jeho Zivotnost’ je spojena s dizkou Zivota loveka.

= Nie je univerzalne zamenitel’ny — neda sa ho zamenit’ za iné statky alebo za iny
I'udsky kapital

= Navratnost’ investicii do 'udského kapitalu je zvy¢ajne dlhodoba — takisto ako
proces ziskavania I'udského kapitalu pocas zivota jedinca je dlhodoby, tak aj proces
od investicie don, az po viditeI'né vysledky tejto investicie zvycajne trva dlhsie.

= Ludsky kapital je £azko meratel’ny — je narocné odhadnut’ alebo presne odmerat’

psychické sposobilosti 'udi.®

1.1.2 Indikatory ludského kapitdlu

Kedze si spolocnosti uvedomuju, ze l'udsky kapital pre nich moze predstavovat’
konkuren¢ni vyhodu na trhu, pochopili, Zze je potrebné dozvediet sa o svojich
zamestnancoch omnoho viac. V dnesnej dobe, kedy pevnym zakladom uspesnych podnikov
su l'udia, by mali mat’ personalisti a manaZzéri komplexny prehl'ad o stave I'udského kapitalu
podniku. Aby sme zistili, ¢ l'udsky kapital vo vybranom podniku skuto¢ne napliia ciele
podniku aprinasa vyhodu oproti konkurencii, je potrebné ho merat, analyzovat,

porovnavat’, hodnotit’ a na zaklade vysledkov prijat’ opatrenia.

Medzi najznamejSie medzinarodné organizécie ktoré sa zaoberaju hodnotenim
P'udského kapitalu patri spoloc¢nost’ PricewaterhouseCoopers (PwC). Tato spolo¢nost’ takmer
po celom svete poskytuje predovsetkym auditorské, danové a poradenskeé sluzby. PwC ma
k dispozicii jednu znajvacsich databaz obsahujucich cenné informacie o kl'acovych
ukazovateloch vykonnosti l'udského kapitalu. Spolo¢nost’ pravidelne analyzuje data
mnohych spolo¢nosti naprie¢ vSetkymi ekonomickymi sektormi. Na hodnotenie 'udského
kapitalu v spolo¢nostiach PwC vyuziva takmer 100 rozlicnych indikatorov, ktoré st
rozdelené do niekolkych kategérii. Konkrétne kategorie a priklady na vybrané indikatory

su:

8 DOBES, Marek. Human capital and performance of economy. In Clovek a spolocnost [online]. SAV
Kosice, 2003, ro¢. 6, ¢.2, s. 3. [cit. 2-12-2021]. ISSN 1335-3608. Dostupné na internete:
http://www.clovekaspolocnost.sk/jquery/pdf.php?gui=ANS75F89LEZR9Q1U15IBKUYXC
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* Finan¢né vysledky a produktivita podniku - obrat, naklady, zisk na zamestnanca,
navratnost’ investicii do l'udského kapitalu

* Odmenovanie a zamestnanecké vyhody — Struktura a naklady na odmenovanie,
zamestnanecké benefity

* Organizaéna Struktira — pocet zamestnancov na manazéra, naklady na
odmenovanie pracovnika HR, miera outsourcingu

= Nabor avyber zamestnancov — cas strdveny vyberovym procesom vratane
uspesnosti obsadenia vol'nej pozicie, naklady na obsadenie jednej pozicie

* ManaZment talentu — meranie efektivity prace s talentami, miera dobrovolne;j
fluktuacie talentov

* Vzdelavanie a rozvoj — naklady na $kolenia, ¢as straveny na $koleniach

= Spravanie v organizacii — sledovanie motivacie a spokojnosti zamestnancov

= Absencie a fluktudcie — meranie a analyza fluktuacie a jej negativnych dopadov®

Vsetky uvedené indikatory umoznuji podnikom vytvorit’ si redlny obraz o stave
Tudského kapitalu. Ukazuju ¢i st zamestnanci skuto¢ne zdrojom konkurencnej vyhody,
nakol’ko su angazovani, vzdelani a podobne. Taktiez napovedaju o efektivnosti, pripadne
neefektivnosti roznych podnikovych procesov. Tieto indikatory mozu spolo¢nosti vyuzit
pre svoj vlastny interny controlling a tym padom vyhodnocovat' Tudsky kapital

systematicky.

1.2 Vymedzenie pojmu fluktuacia

Vyraz fluktuacia ma povod z latin¢iny. Vo volnom preklade znamena
,,pohybovat sa sem a tam*, respektive ,, hupat’ sa na vinach“. Fluktudciu mdézeme
chépat’ ako obrat zamestnancov v organizicii. Tento jav m4 na spolocnosti ako
pozitivne, tak aj negativne dopady. Cielom spolo¢nosti je minimalizdcia negativnych
dopadov a nadmernej fluktuacie. Fluktuaciu mozeme definovat’ aj ako: ,,Odchod
pracovnika z organizdcie zo subjektivnych pricin, bez ohladu na to, ¢i jeho miesto

«10

bude obsadené“°. Jednou z definicii je aj: ,, Fluktudcia predstavuje percento

zamestnancov opustajiicich organizaciu z akéhokolvek dévodu “.**

9 PWC: HR controlling [online]. [cit. 2-12-2021]. Dostupné na internete:
https://www.pwc.com/cz/cs/sluzby/people-and-organisation/hr-controlling.html

10 MILKOWICH, George — BOUDREAU, John. Rizeni lidskych zdrojii. Praha : Grada, 1993. s. 38. ISBN 80-
85623-29-3

1 PHILLIPS, Jack J. — CONNELL, Adele O. Managing Employee Retention. London : Routledge, 2004. s. 2.
ISBN 978-0-7506-7484-3
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Vzhl'adom na definicie, mézeme povedat’ ze fluktudcia znamend odchod
pracovnikov zo zamestnania. Spravne fungujice podniky vSak venuju nemalu
pozornost’ tomu, aby sa ich zamestnanci citili dobre, aby boli stotozneni s viziou
a kultarou spolocnosti a aby boli ddlezitym faktorom pri dosahovani podnikovych

cielov.

Obrazok 2 13 krokov procesu od odcudzenia po odchod zamestnanca

Zaméstnanec nastupuje do nového
zaméstnani s nadienim.

y Ma prvni pochybnosti o spravnosti rozhodnuti
L piijmout nabidku zaméstnani,

Vainé se zamyjsli nad svym odchodem,

/ Snazi se o zménu.

Rozhoduje se odejit.

4 Zvazuje naklady odchodu,

Pasivné hleda nové zameéstnani,

Pfipravuje se na aktivni hledanl,

Aktivné hledd nové zaméstnani,

Dostava nabidku nového zaméstnani,

y Odchéazi do nového zaméstnanl.
V4 nebo
/| Odchdzi, aniz by mél nové
zaméstnani,

y 4 nebo
£/ |ZOstava a odcizuje se,

£
/ 7/
/‘/ /

7

Zdroj: BRANHAM, Leigh. 7 skrytych divodu, proc¢ zaméstnanci odchdzeji z firem

Treba vSak chapat, ze zamestnanec ktory uvazuje nad odchodom zo
spolo¢nosti, tento krok nerobi spontanne a nepremyslene. Samotny proces od
odcudzenia zamestnanca az po jeho odchod mdéze trvat’ dni, mesiace, ¢1 dokonca aj
roky, nakol’ko nie vzdy je odist’ I'ahké, ked’Ze odchod so sebou prinasa ¢astokrat pocit
neistoty arad pochybnosti. L. Branham Vv jednej zo svojich knih poukazal na 13

krokov tohto procesu. 12

12 BRANHAM, Leigh. 7 skrytych ditvodii, pro¢ zaméstnanci odchdzeji z firem. Praha : Grada Publishing,
2009 s. 24-27. ISBN 978-80-247-2903-9.
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1.2.1 Priciny a dopady fluktudcie

Dovodov preco zamestnanci dobrovolne opustaji svoje zamestnanie je mnoho.
NajcastejSie pri¢iny vSak prehladne zhrnuli pracovnici instititu Saratoga, na zdklade
pisomnych odpovedi v dotazniku od byvalych zamestnancov réznych spolo¢nosti. Medzi 10

hlavnych pric¢in fluktuacie tak boli zaradené dévody ako:

= ZIly manazment — nekompetentnost manazérov, priradenie zamestnanca na
nevhodni poziciu, pretazovanie zamestnancov, nedostato¢ny reSpekt voci
podriadenym zo strany manazérov.

= Nedostatok moznosti kariérneho rastu a povySenia — absencia moznosti rozvoja,
neschopnost’ organizacii obsadzovat pracovné miesta z vnutornych zdrojov a
zverejhovat' informdcie o volnych poziciach, nespravodlivé povySovanie
a protekcia.

» Zla komunikacia (smerom nadol od manazérov) — nedostatok otvorenosti
informécii, komunika¢né Sumy medzi jednotlivymi oddeleniami, nedorozumenia
s oddeleniami l'udskych zdrojov.

= Plat — odmenovanie nezodpovedajuce naro¢nosti prace, oneskorené zvySovanie
platov, protekcia pri povySovani a rozdel'ovani odmien.

» Nedostatok uznania — pocit nedocenenia, nedostato¢na podpora a uznanie zo strany
zamestnavatela.

= ZIé najvysSie vedenie — vedenie sa nestard o zamestnancov, nepocuiva ich
a neinvestuje do nich. Izolovanost’ manaZérov. Absencia vizie a jasného smerovania,
ktoré by zamestnancov motivovalo, vel'a astych zmien v organizacnej Strukture.

* Nedostatok Skoleni — malo Skoleni potrebnych pre spravny vykon zamestnancov,
ich absencia pre novych zamestnancov, nizka kvalita.

* Nadmerné pracovné vytaZenie — velky objem prace na nedostatocny pocet
zamestnancoVv a s tym spojené zniZovanie kvality tovarov a sluzieb.

»= Nedostatok nastrojov a prostriedkov — neadekvatne vybavenie, nefungujuce
pocitace, problémy so zastaralou technoldgiou.

* Nefungujica timova spolupriaca — nedostatok spoluprdce medzi kolegami,

absencia odhodlania pracu dokon¢it, zl4 koordinacia medzi oddeleniami.*®

3 BRANHAM, Leigh. 7 skrytjch ditvodii, pro¢ zaméstnanci odchdzeji z firem. Praha : Grada Publishing, 2009
s. 34-35. ISBN 978-80-247-2903-9.
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Na samotnu fluktudciu moézeme mat’ dva pohl'ady, ked’Ze so sebou prindsa pre podnik
pozitivne ale hlavne aj negativne dopady. Medzi pozitivne dopady moézeme zaradit’
skuto¢nost’, ze odchod neefektivnych zamestnancov a prichod novych so sebou prinasa aj
priliv novej energie, mnozstvo novych pohl'adov, sktisenosti, napadov a kontaktov. Ak
podnik dokaze zamestnancov nahradit’ rychlo, bez vyraznych nakladov a bez straty na

kvalite tovarov a sluzieb, v tom pripade nemusi fluktuacii venovat’ zvysenti pozornost’.

Naopak pre vicsinu spolocnosti sa s fluktuaciou spéja riziko. Medzi jej negativne
dopady patri samozrejme strata zaSkolenych zamestnancov a zvysené naklady na ndbor
a skolenie novych. Taktiez méze dojst k tniku vnutropodnikovych informaécii, alebo
vyzradeniu obchodnych tajomstiev ¢i know-how konkurencii. Ak dochddza k masivhemu
odchodu zamestnancov, ktorych podnik nie je schopny efektivne nahradit, moze dojst’
k znizeniu produktivity, ¢i dokonca strate podielu na trhu. Ak fluktuacia v podniku
pretrvava, mdze byt taky podnik v o€iach verejnosti vnimany negativne, o mdze samotn
fluktuaciu ete viac prehibit’. Tato situacia by len posilnila pocit neistoty u zostavajucich

zamestnancov.*

1.3 Investovanie do Pudského kapitalu

V stcasnosti narasta vyznam l'udského kapitalu v spolo¢nosti. Podniky si ¢oraz viac
uvedomuju dblezitost’ a vyznam svojich zamestnancov. Cudsky kapital ma priamy vplyv na
ekonomicky rast, vykonnost' a konkurencieschopnost’ danych podnikov, ale aj celého
odvetvia. Kazda spolo¢nost’ je osobita a Specificka, ale v kazdej z nich pracuju l'udia a kazdy
vykonny zamestnanec predstavuje pre zamestnavatel’a kapital, do ktorého treba investovat’
prostriedky a ktory treba zvelad’ovat. Treba s nim pracovat’, vzdelavat' ho, vychovavat,
vytvarat’ vhodné pracovné prostredie a podmienky tak, aby dochadzalo k obojstrannej

spokojnosti.

Investiciami do I'udského kapitdlu chapeme vSetky petiazné i nepenazné vydavky,
ktoré urcitym spdsobom prispievaju k zvySovaniu urovne I'udského kapitalu v spolocnosti.
Typickymi prikladmi tychto investicii st investicie do vzdeldvania, tréningu, vedy a

vyskumu. Investovat’ do 'udského kapitalu mozno na tirovni jednotlivca, podniku ale aj celej

1% www.insperity.com: 5 hidden costs of employee turnover [online]. [cit. 12-2-2022]. Dostupné na internete:
https://www.insperity.com/blog/cost-of-employee-turnover/
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spolo¢nosti. Princip rozhodovania o investicii je vSak v zasade rovnaky. Na zaklade
investicii do 'udského kapitalu oakava investor vynos, ktory vSak v tomto pripade nemusi

byt vzdy zasadne vyjadritel'ny iba v peniazoch.

V novej teodrii ekonomického rastu sa hovori o internych a externych efektoch
investicii do 'udského kapitalu. Interné efekty vznikaju, ked’ uvedené investicie prispievaji
ku zvySovaniu odbornych a profesionalnych schopnosti zamestnancov, €o prindsa rast
produktivity zamestnancov. K externym efektom dochéadza ak sa zvySovanim schopnosti a
vedomosti zvySuje produktivita inych zamestnancov, zvysuje sa konkurencieschopnost

podniku, a efektivita ekonomiky ako celku.™®

Investovanie do l'udského kapitdlu na urovni podniku je potrebné prisposobit
individudlnym poziadavkam danej podnikatel'skej ¢innosti ako aj konkrétneho pracovného
miesta. V podniku je dolezité cielavedomé formovanie urcitej, pre podnik vhodnej, kvality
zamestnancov pre napliianie podnikovych cielov. Zvy$ovanie produktivity ludského
kapitadlu umoznuje proces vzdelavania a tréningov, ktoré prindSaju vyssiu trovent vedomosti,

znalosti a schopnosti zamestnancov.

Podl'a Hvizdovej je pracovna sila hodnota, ktorej cena narasta tym, Ze sa pouZiva,
niektoré najuspesnejSie organizacie zastavaju myslienku, ze inteligentna pracovna sila moze
byt’ hlavnou konkuren¢nou vyhodou v podniku. Je potrebné si uvedomit’, ze I'udsky kapital
moze, ale nemusi, vyuzivat’ svoj potencial v plnom rozsahu. Na druhej strane mdze byt

tento parameter kultivovany, ale moze podliehat aj degradacii.®

15 LUCAS, Robert. On the mechanics of economic development. In Journal of Monetary Economics.
Amsterdam : Elsevier, 1988, ro¢. 22., s. 3-42. ISSN 0304-3932

BHVIZDOVA, Eva. Riadenie ludskych zdrojov v znalostnej ekonomike. Bratislava : Ekonom, 2011 s. 5. ISBN
978-80-225-3174-0
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Tabul’ka 1 Vztah medzi rozvojom a vyuzivanim l'udského potencidlu

DEGRADACIA KULTIVACIA

Nadmerné vyuzivanie

) Maximalne vyuZzivanie
MAXIMALNE pracovného potencialu - ‘
., pracovného potencidlu,
VYUZIVANIE | vycerpanie zamestnancov, ) o ]
Investovanie aJEhO rozvoj

syndrom vyhorenia

Nedostato¢né vyuZivanie Investovanie do rozvoja
MINIMALNE a rozvijanie pracovného pracovného potencidlu, avSak
VYUZIVANIE potencidlu — frustracia S minimalnym vyuZzivanim
zamestnancov v podnikovej praxi

Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a Hvizdova (2011), s.5.

Z uvedeného vyplyva, ze v podniku je dolezit¢ zostladenie investicii do
Pudského kapitalu s potrebami podniku a schopnostami vyuzivania T'udského
potencialu. Je neefektivne ak podnik investuje do rozvoja zamestnancov a ziskané
schopnosti potom zamestnanci nemdzu efektivne vyuzit. Na druhej strane je dolezité,
aby podnik investoval do potrebného vzdelania, zrucnosti a schopnosti
zamestnancov, ktoré si nutné pre efektivnu produkénu ¢innost” podniku. Podnik
moze tieto investicie do I'udského kapitalu realizovat pri jeho ziskavani z externého
prostredia (prostriedky vynalozené na ziskanie kvalitnych pracovnikov, ohodnotenie
tychto pracovnikov) alebo investiciami v internom prostredi (poskytovanie Skoleni

zamestnancom, motiva¢né programy pre zamestnancov — mzdy, benefity).

1.3.1 Formy a benefity investovania

Investovat’ do T'udského kapitdlu mdze spolocnost’ roznymi sposobmi. My

budeme rozliSovat’ 3 hlavné formy — sposoby:

= Zdokonalovanie, skvalithovanie a rozSirenie vedomosti, zru¢nosti
a schopnosti pomocou podnikového vzdelavania, ¢i uz priamo v podniku
alebo podporou vzdeldvania mimo podniku.

= Poskytnutie kvalitného socidlneho programu a tym zlepSenie zdravotného

stavu zamestnancov. V podniku sa to moze vykonavat’ formou zabezpecenia
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zdravého stravovania zamestnancov, budovanim Sportovisk a podobne.
Mimo podniku napriklad hradenim zdravotnych prehliadok ¢i navstev
rekrea¢nych zariadeni.

= ZlepSenie pracovnych podmienok zamestnancov zlepSenim pracovného
prostredia a zabezpec¢enim potrebnych pracovnych pomocok ako prevencia

vzniku pracovnych trazov.!’

Dalsim prostriedkom investovania do ludského kapitdlu s personalne
naklady. Vyhodou je moznost ich presne kvantifikovat. Najzaujimavejsie
a najdolezitejSie €i uz pre zamestnanca, alebo zamestnavatel'a st mzdové naklady,
prémie, odmeny, priplatky a d’alSie. Taktiez ale na strane zamestnavatel'a vznikaji
napriklad aj nédklady na poistenie a odvody, nédklady na cestovné, stravné, pracovné

pomocky alebo prispevky na osatenie a obuv.

Vdaka investovaniu podnikov do svojich zamestnancov, plynt pre
zamestnancov ¢i samotny podnik rdzne benefity. V prvom rade investovanie do
zamestnancov vedie Kich celkovej vyS$Sej spokojnosti. Napriklad investicia do
vzdelania zamestnanca, poukazuje na to, ze si organizacia jeho prinos vazi a chce

zvySovat’ jeho odbornost’. Spokojny zamestnanec je viac angaZovany a motivovany.

Dal§im benefitom je moznost 'ahsie udrzat kvalitného zamestnanca. Vaésina
odbornikov v oblasti riadenia sa zhoduje, Ze zamestnanci pripisuji vacs§i vyznam
moznosti ich kariérneho rastu v porovnani so zvySenym platom. Ak ¢lovek vidi, Ze
spolo¢nost ma zaujem investovat do jeho vzdelania acelkovo mu zlepSuje

podmienky prace, nema potrebu pomyslat’ nad zmenou zamestnania.

Investovanie poméha podnikom aj pri ndbore novych zamestnancov. Podniky
ktoré su zamerané na investovanie do l'udskych zdrojov st na trhu s pohladu
buducich zaujemcov atraktivnejSie. Tym padom ak ma spolo¢nost’ dobru povest,

zvykne sa na jej vol'né pracovné pozicie hlasit’ dostatok kvalitnych kandidatov.

17 VODAK, Josef - KUCHARCIKOVA, Alzbeta. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. 1. vyd. Praha : Grada
Publishing, 2007. s. 25-26. ISBN 978-80-247-1904-7
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Musime spomenut’ aj lepSiu komunikaciu na pracovisku, ak podnik investuje
do kurzov askoleni. Tieto kurzy by mali zlepSovat komunika¢né schopnosti

a podporovat efektivitu a kreativitu zamestnancov.8

1.4 Stabilizacia Pudského kapitalu

LCudsky kapital je v dneSnej dobe vnimany ako jeden z najvyznamnejSich zdrojov
konkurencieschopnosti podnikov na trhu. Kazda spoloc¢nost’ je odlisna, avSak v kazdej
pracuju l'udia a kazdy dobry zamestnanec predstavuje pre spolocnost’ investiciu o ktort sa
treba starat’ a rozvijat. Akondhle sa zamestndvatel’ 0 zamestnanca prestane starat’, ten straca
svoju hodnotu a hrozi jeho odchod. S jeho odchodom su spojené aj naklady, preto je pre
zamestnavatel'ov vyhodné udrziavat’ kvalitnych, uz existujucich pracovnikov. Stabilizacia
ludského kapitalu je teda proces udrzania zamestnancov a eliminovanie stym spojenej

fluktuacie.

Ziskat' perspektivneho zamestnanca, zaskolit’ ho a rozvijat’ jeho znalosti, schopnosti
a zrucnosti je narocné. ESte narocnejsie je vsak takého kvalifikovaného zamestnanca udrzat’.
Stabilizovanie zamestnancov nie je jednoduchy proces, vyzaduje si totiz kombinaciu
podpory zamestnanca, udrziavania pozitivnej pracovnej atmosféry, poskytovania
konkurencieschopnych platovych podmienok, umoZnenia zdravej rovnovdhy medzi

pracovnym a sikromnym Zivotom a mnohé iné aspekty.

Samotny proces stabilizacie sa v kazdom podniku méze 1isit’, nakol’ko kazdy podnik
ma svoje Specifikd a odliSnosti. Je vSak ziaduce, aby bola v rdmci podniku vypracovana
stabiliza¢na stratégia. Tato stratégia by mala byt prispdsobena priamo konkrétnemu podniku
a jeho zamestnancom. Pri vytvarani stabilizacnej stratégie potrebné odhadnut, aka je
pravdepodobnost’, ze klI'i¢ovy zamestnanec alebo skupina zamestnancov odide a aky to bude
mat’ dopad na c¢innost’ organizécie. Je preto nutné stanovit faktory, ktoré ovplyviiuju
stabilizaciu zamestnancov v organizécii. Vel'mi cennym zdrojom informaécii pri tom mozu
posluzit’ nazory sucasnych zamestnancov na to, €o je pre nich v ramci zotrvania v praci
najdolezitejSie. Na ich zadklade mozno stanovit’ jednotlivé stabilizaéné faktory. Pritom je

potrebné zohl'adnit’ réznorodost’ nazorov jednotlivcov, lebo kazdy zamestnanec ma od prace

18 The Taplow Group: 5 benefits of investing in human capital development [online]. [cit. 19-1-2022].
Dostupné na internete: https://www.taplowgroup.com/insights/blogs/5-benefits-of-investing-in-human-
capital-development
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Iné ocakavania, poziadavky, naroky a hodnoty, ktoré sa menia v zavislosti od zivotnej fazy,
Vv ktorej sa zamestnanec prave nachadza. Pre mladSich zamestnancov je dolezitd moznost
kariérneho postupu, pripadne dostatok vol'ného ¢asu. Pre starSich je zase zaujimava moznost’

sebarealizacie, ¢i istota v zamestnani.

M. Armstrong povazuje za najdolezitejSie faktory ovplyviiujuce stabilizaciu

I'udského kapitalu v podnikoch:

= Spdsob ziskavania, vyberu a rozmiestiiovania zamestnancov
= Uznanie, ocenenie a odmenovanie vykonu

» Prilezitost’ k vzdelavaniu

= Styl a Giroveti riadenia

» Povest organizacie®®

Faktory ktoré podporuji stabilitu zamestnancov moézeme tieZ rozdelit na
vnutroorganiza¢né, vonkajSie a osobné faktory. Medzi vnutroorganizacné zarad’'ujeme
faktory ako dobré meno organizicie, pracovné podmienky, spdsob odmenovania,
spolupraca, atmosféra na pracovisku alebo medzil'udské vzt'ahy. VonkajSie stabiliza¢né
faktory sa dotykaju najmé celkovej ekonomickej situacie v krajine. Ovplyvnenie stability
pracovného pomeru stvisi s mierou neistoty podnikania v danom obore, spolo¢enskym
hodnotenim pracovnej ¢innosti a situdciou na trhu pracovnych sil. Medzi najvyznamnejsie
osobné stabiliza¢né faktory patri vek, rodinny a zdravotny stav, vzdelanie, doba zamestnania

V organizacii, vzdialenost’ od zamestnania a pripadne osobné zameranie zamestnanca.

1.4.1 Motivacia ako prvok stabilizacie ludskeho kapitalu

Aby spolocnost’ dokazala stabilizovat’ kvalitnych zamestnancov v podniku a ziskat
tak konkuren¢nu vyhodu, musi svojich zamestnancov udrziavat’ spokojnych, tym padom aj
motivovanych. Vysokd motivacia zamestnancov je kI'i¢ovou podmienkou pre spravny chod
podniku. Motivovani zamestnanci, dokazu spravit' viac ako je potrebné ato dokonca
efektivnejSie. Vysoka pracovnd spokojnost’ signalizuje uspokojenie potrieb a naplnenie

tuZob zamestnanca. Naopak, nizka miera pracovnej spokojnosti je opaénym signdlom a

19 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. Praha : Grada Publishing,
2007. s. 62. ISBN 978-80-147-1407-3.
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vyvoldva u zamestnanca prirodzent snahu nieco urobit,, podniknit’ kroky na odstranenie jej

pri¢in, zmenit’ miesto v ramci podniku alebo z podniku odist’.

,, O motivacii plati, Ze je chrbticou personalneho manazZmentu. Bez ndleZitej urovne
motivovaného spravania a konania ludi nie je mozné vytycovat ciele, ani vyzadovat ich
plnenie. Aka je motivovanost' ludi, také mozeme ocakavat aj ich pracovné vysledky.
Motivacia taktiez prispieva k dalSiemu doleZitému aspektu ovplhyvitujucemu pracovnu
vykonnost — K vytvdaraniu pozitivnej klimy podniku, je ,, konStrukénym prvkom* tvorby

organizacnej a riadiacej kultiry. “%°

Skuto¢nost’, Ze uzamestnancov organizacie absentuje pracovnd motivacia, sa

prejavuje vo viacerych oblastiach. Ich prehl'ad je v tabul’ke:

Tabulka 2 Prejavy absentujicej motivacie zamestnancov

ZVYSUJE SA ZNIZUJE SA
Absencia, fluktuacia Zaujem o pracu, kvalita, tempo prace
Byrokracia Urovei kreativnych podmienok
Spochybiiovanie zabehnutej politiky Ochota prijat’ zodpovednost’
Odcerpavanie financii organizacie Podporovanie organizacnej kultary
Ohovaranie, Sirenie fam Dochvilnost’
Plytvanie ¢asom Pozornost’

Zdroj: Vlastné spracovanie podl'a Forsyth, 2000, s.2

Spolo¢nosti z dovodu zvysenia efektivity a spokojnosti zamestnancov vyuZivaji na

ich motivovanie dva zdkladne sposoby, ktorymi st:

* Finan¢ny motiva¢ny program

» Nefinan¢na motivacia?

20 STYBLO, Jifi. Persondlni management. Praha : Grada, 1993. s. 157. ISBN 80-85424-92-4

21 www.podnikam.sk:  Motivdacia zamestnancov [online]. [cit. 27-1-2022]. Dostupné na internete:
https://podnikam.sk/kategorie/manazment/motivacial/
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Na prvy pohl'ad by sa mohlo zdat’, ze zamestnanec je motivovany vyhradne financne.
V takomto pripade by sa vySka motivacie zamestnanca ovplyviiovala vel'mi jednoducho —
zvysili by ste mu plat. Takto to vSak vobec nefunguje. Vyskumy po celom svete zistili, ze
peniaze nie su hlavnou motivaciou v pracovnom procese. Samozrejme toto neplati vSade.
V chudobnych ekonomikach sa zamestnanci motivuji najmé peniazmi, pretoze tie su
Vv takychto spolo¢nostiach najdolezitejsie. Takisto plati, Ze v chudobnejsich krajinach nie je
tol’ko tvorivych pracovnych miest a finanéna kompenzacia ako hlavny generator motivacie

sa ukazuje ako neefektivna najméa na poziciach, ktoré su vysoko tvorivé.

V modernych spolo¢nostiach ¢lovek nepovazuje peniaze za to najddlezitejSie
Vv Zivote. ZvySovanie platu ho motivuje iba do urcitej miery. Odmenovanie a motivacia
zamestnancov musia byt’ podrobené metodologickému pristupu. Motivacia a odmeiiovanie
zamestnancov musi vychadzat’ z priebezne zbieranych dat. Podnik tak musi nastavit’ systém,
ktory dokaze merat’ spokojnost’ a motivaciu zamestnancov na zéklade réznych stimulov.

O toto sa stara oddelenie 'udskych zdrojov.

Spolocnosti zamestnancov motivuju v prvom rade finan¢ne. Pre zamestnancov bude
vzdy atraktivne mzdové ohodnotenie motivujice. Faktor peiazného odmenovania zahfna aj
také otdzky, ako je primeranost vysky mzdy k pracovnym vykonom, pravidelnost
vyplacania mzdy, vySka mzdy porovnatel'na s konkurenénymi podnikmi, transparentnost’ a

spravodlivost’ systému odmenovania.

Spolo¢nosti motivuji svojich zamestnancov aj nefinancne. Nefinanénd motivacia
zamestnancov sa skryva pod terminom zamestnanecké benefity. Pre motivovanie
zamestnancov je potrebné poskytovat zamestnanecké vyhody, ktoré odrdzaju potreby a
Zelania zamestnancov. Starostlivost o zamestnancov je po plate druhym kritériom, ktoré
ludia zvyknll pouzivat’ pri porovnavani svojho podniku s inym. Medzi najpopularnejsie
zamestnanecké benefity patria kurzy aSkolenia, flexibilita pracovného casu,
teambuildingové aktivity, starostlivost’ o zdravie zamestnancov, prispevok na stravu,
dopravu, rekreéaciu, alebo aj kulttrne a Sportové podujatia. Vel'mi dolezitym spdsobom
motivovania je vsak aj obycajna pochvala, Viacero vyskumom ukazalo, ze az 80 percent
I'udi nemeni zamestnanie z dovodu, Ze by sa im nepéacili ¢isla na vyplatnych paskach. Cudia

sa Vv praci necitia byt’ doceneni, a tak hl'adaju St’astie niekde inde.
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2. Ciel’ prace

Primarnym cielom zaverecnej prace je v teoretickej Casti definovat’ pojem l'udsky
kapital, charakterizovat podstatu a vyznam l'udského kapitalu a faktory ovplyviujice
Pudsky kapital v podniku. V praktickej Casti na zaklade zosumarizovanych teoretickych
poznatkov poukazat’ na dolezitost’ stabilizacie I'udského kapitalu vo vybranom podniku,
analyzovat’ nedostatky v oblasti I'udského kapitalu a navrhnat’ pre podnik odportcania. Na
dosiahnutie primarneho ciel'a je potrebné si stanovit' a dosiahnut’ aj ciele sekundarne.
Sekundarne ciele st stanovené zvlast’ pre teoretickq, ale aj pre prakticku ¢ast’ prace.

Sekundarne ciele pre teoreticku Cast’ bakalarskej prace:

» Ziskanie informacii o problematike z domacich a zahrani¢nych zdrojov
= Charakterizovanie zédkladnych pojmov
= Vysvetlenie foriem a benefitov investovania do 'udského kapitalu

= Poukdzanie na vyznamnost stabilizacie I'udského kapitalu

Sekundarne ciele pre praktickl Cast’ bakalarskej prace:

= Charakteristika vybrané¢ho podniku

= Financ¢nd analyza vybranych ekonomickych ukazovatel'ov
» Ziskanie informacii o podniku formou rozhovorov

= Tvorba dotaznikového prieskumu pre zamestnancov

= Analyza a vyhodnotenie ziskanych tidajov

= Zhrnutie ziskanych informécii a navrh odporucani

Na zaklade vymenovanych sekundarnych ciel'ov sme schopni naplnit’ primarny ciel,
no taktiez vyhodnotit’ situdciu vo vybranom podniku a navrhnit’ pre podnik odportacania

Vv oblasti stabilizacie I'udského kapitalu.
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3. Metodika prace a metody skumania

Téato kapitola je zamerana na metodiku bakalarskej prace, ktorti tvoril osobny
rozhovor s jednym z manazérov a niekol’kymi zamestnancami vybraného podniku. Dany
rozhovor predchéadzal tvorbe dotaznika a bol kl'i¢ovy pri tvorbe jednotlivych otazok ktoré
samotny dotaznik zahfnia. Rozhovor zabezpecil diverzitu ndzorov a pohl'adov na jednotlivé
oblasti fungovania podniku a bol vyznamny pri pochopeni hlavnych nedostatkov a slabych
stranok pri praci s l'udskymi zdrojmi v spolocnosti. Na zaklade odpovedi zamestnancov na
jednotlivé otazky a sumarnych vysledkov dotaznika, vieme pochopit’ pri¢iny nespokojnosti
zamestnancov, dévody znizenej motivacie a uvazovanie nad odchodom zo spolo¢nosti, ¢o

zo sebou prinasa negativne javy pre jeho d’alSie fungovanie a rozvoj.

3.1 Charakteristika objektu skiimania

Na vyuzitie poznatkov z teoretickej Casti prace sme si do praktickej Casti vybrali
podnik FIT UP Slovakia s.r.o. Dana spolo¢nost’ prevadzkuje siet' fitness centier na
Slovensku ale aj v Ceskej Republike. Podnik bol zalozeny v roku 2013 s viziou stat’ sa
najvacsim prevadzkovatelom komerénych fitness centier na Slovensku. Momentélne je
Vv prevadzke 7 pobociek v krajskych mestach, z toho az 3 v Bratislave. VicSina pobociek ma
vel’kl rozlohu a je vybavena modernymi zariadeniami a pomockami. V ponuke su aj rézne
skupinové cvic¢enia, neobmedzeny napojovy bar ¢i sluzby solaria. Cenova politika podniku
je nastavend vel'mi rozumne so zameranim sa na Siroku cielovu skupinu zdkaznika bez

ohl'adu na vek, pohlavie ¢i spoloc¢enské postavenie.

Ciel'om podniku je ponukat’ sluzby na pomerne vysokej trovni avSak za dostupnu
cenu. Aktudlne je zamestnanych v spolo¢nosti okolo 120 zamestnancov, z ¢oho zna¢nt Cast’
tvoria Studenti zamestnani na dohodu. Medzi zamestnancami podniku st aj skuiseni osobni
tréneri a trénerky. Kazd4d pobocka ma prideleného manazéra, ktory je zodpovedny za
kazdodennu prevadzku fitness centra a ma na starost’ vedenie ostatnych zamestnancov.
Spolo¢nost’” ma taktieZ niekol'ko zamestnancov v oblasti administrativy, financii, ¢i

zakaznickeho servisu.
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3.2 Pracovné postupy

Pred tvorbou prvej Casti prace, bolo potrebné zhromazdit’ dostatocny pocet vecnych
zdrojov domécich a zahrani¢nych autorov, ktoré boli nevyhnutnou sucastou pochopenia
danej problematiky. V samotnej praci nasledovalo definovanie niektorych zakladnych
pojmov z oblasti l'udskych zdrojov podniku, vysvetlenie vyznamu investovania do l'udského

kapitalu, ¢i dolezitost’ stabilizacie zamestnancov.

Na zaciatku druhej Casti prace bolo potrebné vybrat’ predmet skiimania. Nasledovali
neforméalne osobné rozhovory sjednym z manazérov aniekolkymi zamestnancami
spolo¢nosti. Rozhovory sa konali v priebehu jedného diia a umoznili vytvorit’ si priblizna
predstavu o stave, potrebach a nedostatkoch pri praci s l'udskym kapitalom. Tykali sa najmé

tém ako spokojnost’ s pracou, motivacia, odmenovanie, ¢i konkrétne pracovné benefity.

Rozhovory so zamestnancami tvorili zdklad pre realiziciu a presnt formulaciu
jednotlivych otazok v dotazniku. Ten bol vytvoreny v softvéri Google formulare a nasledne
rozoslany zamestnancom spolo¢nosti. Spracovanie vysledkov dotaznika v spojeni
S osobnym rozhovorom, ndm umoznilo pochopit’ nedostatky a dévody nespokojnosti, no
taktiez dospiet’ ku konkrétnym odporti¢aniam a navrhom pre zvySenie spokojnosti, zlepSenie

angazovanosti a stabilizdciu zamestnancov.

3.3 Sposob ziskavania adajov a ich zdroje

Pre tvorbu praktickej Casti prace bolo nevyhnutné ziskat’ idaje z viacerych zdrojov.
Na vytvorenie prvotnej predstavy o stave a fungovani podniku, poslazil rozhovor
S manazérom a zamestnancami ako aj udaje z registra uctovnych zavierok ¢i inych volne

dostupnych internetovych zdrojov.

Na zéklade rozhovoru s manazérom sme sa dozvedeli zikladné informéacie
0 podniku, jeho fungovani, minulosti ale aj o planoch do buducna. Takisto sme zistili
informacie z oblasti konkurencie, organizac¢nej Struktury, ¢i systému odmenovania.
Zaujimala nas vSak najma oblast’ 'udskych zdrojov. U manazéra spolocnosti sme zistovali
to, ¢1 podnik vykondva kroky v zdujme udrzania spokojnosti svojich zamestnancov a aké

prostriedky vyuZziva na zvySovanie ich motivécie.
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Na strane druhej, podobné informacie sme potrebovali ziskat’ aj priamo z pohl'adu
zamestnancov, ¢o nam umoznilo prist na urCité nedostatky zo strany podniku, ktoré

sposobovali zna¢nt nespokojnost’ v oblasti I'udskych zdrojov.

Teoretické poznatky no taktiez aj hrnutie ziskanych informacii z rozhovorov nam
posluzilo zdrojom pri tvorbe dotaznika. Dotaznik pozostdva z 25 otdzok a je rozdelenych do
troch oblasti. Bol vytvoreny elektronickou formou a rozoslany vsetkym zamestnancom
spolo¢nosti. Po vyplneni dotazniku zamestnancami a prijati odpovedi nasledovalo ich

vyhodnotenie.

3.4 Pouzité metédy vyhodnotenia a interpretacie vysledkov
Po nazhromazdeni dostatocného mnozstva tdajov potrebnych pre spracovanie
teoretickej aj praktickej Casti prace, sme na ich vyhodnotenie a interpreticiu vysledkov

pouzili nasledujuce metody:

» Indukcia - vpraci Casto prechadzame od konkrétnych faktov k vSeobecnym,
abstraktnym tvrdeniam

» Dedukcia - v§eobecné teoretické poznatky sme uplatnili na konkrétny podnik

* Analyza - celi problematiku sme analyzovali po menSich ¢astiach

» Syntéza - ziskané informacie sme zhrnuli do jedného celku

» Komparécia - porovnali sme vybrany podnik s konkurenénymi podnikmi

Uvedené metdédy nam pomohli efektivne spracovat’ ziskané informécie, vyhodnotit’
a interpretovat’ vysledky prace. Pre vizualizaciu a prehl'adnost’ boli Vv praci pouzité grafy

a tabul’ky.
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4. Vysledky prace

Vysledkami prace je ziskanie tdajov tykajicich sa prace s l'udskym kapitdlom
V spoloc¢nosti, ndjdenie pripadnych nedostatkov ohrozujucich stabilizaciu zamestnancov a
navrh odporacani tykajucich sa zlepSenia tejto oblasti. V tejto kapitole sa budeme usilovat’
0 naplnenie sekundarnych ciel'ov pre prakticku Cast’ bakalarskej prace, ktoré boli stanovené
v druhej kapitole. Tato ¢ast’ bude obsahovat’ finan¢nt analyzu niektorych ukazovatel'ov vo
vybranom podniku, udaje ziskané rozhovorom so zamestnancami — naSimi respondentmi,

ich charakteristiku, dotaznikovy prieskum a jeho vyhodnotenie.

4.1 Financ¢na analyza podniku

V tejto podkapitole sa budeme venovat’ analyze niektorych zakladnych finanénych
ukazovatelov podniku. Pomocou analyzy vybranych ukazovatelov sme schopni zistit,
v akej financnej situacii sa podnik momentédlne nachddza, pripadne ¢im si prechadzal v
predchadzajucich obdobiach. Spolo¢nost’ FIT UP Slovakia s.r.o. patri do kategérie MSP,
operuje na trhu v Slovenskej a Ceskej republike a jeho hlavna ¢innost’ tvori poskytovanie

sluzieb zakaznikom.

4.1.1 Vyvoj vysledku hospoddrenia

Vysledok hospodarenia za uctovné obdobie sa urcuje rozdielom vynosov a nakladov
podniku v konkrétnom sledovanom obdobi. Mé6zZe nadobudat” kladni hodnotu kedy je
podnik ziskovy, alebo naopak zapornu hodnotu ak je podnik v strate. Dany ukazovatel’ patri
medzi najbeZnejsSie sledované ukazovatele, nakol'’ko pomocou neho vieme rychlo urcit
finan¢nu situaciu podniku.

V pripade nami vybrané¢ho podniku sme sledovali vyvoj vysledku hospodarenia
pocas piatich Gctovnych obdobi, konkrétne v rokoch 2016 az 2020. Konkrétne hodnoty st

zobrazené v grafe.
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VH za ac¢tovné obdobie po zdaneni

1361 500,00 €
-81.090,00 € -150 579,00 € -166 806,00 €
-513 406,00 €
2020 2019 2018 2017 2016
VH  -81 090,00 € 1361500,00€  -150579,00€ = -166806,00€ | -513 406,00 €

Graf 1 Vyvoj vysledku hospodarenia FIT UP s.r.o.

Zdroj: Register uctovnych zavierok

Ako moézeme vidiet’ na grafe, vo vicsine rokov je hodnota vysledku hospodarenia
V spolocnosti zédporna, ¢o mdzeme hodnotit’ negativne. Vynosy spolocnosti pochddzaju
takmer vylucne z hospodarskej ¢innosti, kde su prirodzene dominantnou polozkou trzby
z predaja sluzieb. Tie kazdoro¢ne dosahovali hodnotu okolo 2 miliénov eur. Jedinym rokom
kedy sa tuto hodnotu dosiahnut’ nepodarilo bol rok 2020, ktory bol negativne ovplyvneny
pandémiou, ¢o spoOsobilo zavretie prevadzok pocas znacnej Casti roka. Zo sledovanych
obdobi bol vysledok hospodarenia kladny iba v roku 2019. Bolo to spésobené tym, Ze oproti
ostatnym obdobiam sa na tvorbe vysledku hospodarenia okrem trzieb z predaja sluzieb
vyraznym sposobom podiel’ali aj ostatné vynosy z hospodarskej ¢innosti a trzby z predaja
tovaru. Aj napriek tomu, Ze vynosy z hospodarskej ¢innosti boli kazdoro¢ne v radoch
miliénov eur, na tvorbe zdporné¢ho vysledku hospodarenia sa podielali vysoké ndklady na

hospodarsku ¢innost’, kde st kazdoro¢ne najvyssou polozkou ndklady na sluzby.

4.1.2 Ukazovatele likvidity

Likviditu mézeme chapat’ ako schopnost’ podniku premienat’ rézne formy majetku
na pohotové platobné prostriedky, pouzitené prave pri uhradzani vzniknutych zavézkov.
Majetok podniku ma réznu Struktiaru a tym paddom aj inu likvidnost’. Premena jednotlivych
Casti majetku na pohotové penazné prostriedky je Casovo rozdielna. NajlikvidnejSim

majetkom podniku je kratkodoby finanény majetok, teda peniaze a i€ty v bankach. Sluzi na
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vypocet likvidity 1. stupia (pohotovej). Sucastou vypoctu likvidity 2. stupna (beznej) st
kratkodobé pohl'adavky, ktoré si menej likvidné, nakol'’ko su ovplyvnené dobou ich uhrady
veritel'om. Poslednou formou majetku, ktory sme zahrnuli do vypoctov st zasoby, ktoré su

potrebné na vypocet likvidity 3. stupna (celkovej).

Pri urCovani likvidity spolo¢nosti FIT UP sme sa opierali o tdaje za roky 2020
a2019. Vdaka tomu moézeme vidiet’ aj medzirocnu zmenu v podobe indexu vyvoja. Pre
lepsiu predstavu o hodnotéch likvidity v nasej spolo¢nosti, sme do tabul’ky zahrnuli aj tdaje
o likvidite inych podnikov v danom odvetvi. Konkrétne sme uviedli hodnoty u priamych
konkurentov nasho subjektu a to spolocnost PREMIUM FIT s.r.0., prevadzkujicu siet’ fitnes
centier GOLEM atiez spolo¢nost BUSA Fitness s.r.o., ktord na Slovensku zastreSuje

zahrani¢nu siet’ fitnes centier FITINN.

Tabul’ka 3 Ukazovatele likvidity, porovnanie s konkurenciou

FIT UP Slovakia s.r.o. 2020 2019 Index
Likvidita 1. stupia 0,05 0,16 0,30
Likvidita 2. stupiia 0,67 0,82 0,82
Likvidita 3. stupiia 0,86 0,89 0,96
PREMIUM FIT, s.r.o. 2020 2019 Index
Likvidita 1. stupiia 0,00 0,01 0,09
Likvidita 2. stupiia 0,30 0,21 1,44
Likvidita 3. stupiia 0,30 0,21 1,43
BUSA Fitness s.r.o. 2020 2019 Index
Likvidita 1. stupiia 0,07 0,59 0,11
Likvidita 2. stupia 0,23 0,70 0,33
Likvidita 3. stupia 0,25 0,72 0,35

Zdroj: Register G¢tovnych zavierok

Ako modZeme vidiet’ v tabul’ke, likvidita 1. stupiia je v oboch sledovanych obdobiach
na relativne nizkej trovni. Ideélna hodnota je v tomto pripade 1. Vtedy ma podnik presne
tol’ko finan¢nych prostriedkov, aka je aj vyska jeho kratkodobych zavizkov. V roku 2020
bola hodnota pohotovej likvidity na turovni len 0,05. To mézeme rozumiet’ ako skuto¢nost’,
ze na 1€ dlhov pripada iba 0,05€ kratkodobého finanéného majetku. Ako vSak mozeme

vidiet’ d’alej, hodnoty nie st uspokojivé ani u konkurentov spoloc¢nosti.
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V pripade likvidity 2. stupiia sa za vSeobecne odporucané hodnoty povazuje Groven
v rozmedzi 1,0 az 1,5. Spomedzi konkuren¢nych podnikov sa spolo¢nost’ FIT UP v oboch
rokoch najviac priblizila uvedenej hodnote, avsak nedosiahla ju.

Ukazovatele likvidity 3. stupna sa odporacanej hodnote priblizila najviac. Ak by sa
kratkodoby finan¢ny majetok, kratkodobé pohl'adavky a zasoby v roku 2019 premenili na
peniaze, spolocnost by bola schopna uhradit’ v roku 2020 uhradit az 86% svojich
pohladavok. Index vyvoja v tomto pripade vyjadril nepatrny pokles. V pripade konkurencie
sa v8ak hodnoty takmer vylu¢ne nepriblizuju odporu¢anym intervalom a skoro v kazdom

pripade sledujeme medziro¢ny pokles indexu vyvoja.

4.1.3 Ukazovatele zadlzenosti

Ukazovatele zadlZenosti dokézu vyjadrit’ Struktiru finanénych zdrojov podniku
a odhalit’ podiel vlastnych a cudzich zdrojov, o ma priamy vplyv na finan¢nl stabilitu
podniku. Z pomedzi ukazovatel'ov zadlzenosti sme vyjadrili celkova zadlZenost' aktiv
a stupent samofinancovania. Prvy z ukazovatel'ov napoveda o tom, aky percentualny podiel
z aktiv podniku tvoria cudzie zdroje. Druhy ukazovatel' ho dopliiuje a vyjadruje podiel

vlastnych zdrojov.

TabulPka 4 Ukazovatele zadlZenosti

Ukazovatel 2020 2019 Index
Celkova zadlZenost’ aktiv 92% 86% 1,07
Stupen samofinancovania 8% 14% 0,57

Zdroj : Register uc¢tovnych zavierok

Z udajov uvedenych v tabul’ke je zrejmé, Ze podnik vyraznou mierou vyuziva cudzi
kapital na krytie svojich potrieb. Podnik sa kvoli tomu stava viac finan¢ne zavisly a navonok
nepdsobi solventne avSak na druhej strane cudzie zdroje su vSeobecne povaZované za
lacnejSie. Ukazovatel’ vysokej zadlZenosti aktiv sa v podniku vyskytuje prakticky od jeho
zalozenia a dana skuto¢nost’ ho neobmedzuje v d’alsom rozvoji. Sledujeme vsak negativny
jav, kedy sa medziro¢ne zadlzenost aktiv zvySila o 6% a stupen samofinancovania sa

0 rovnaku hodnotu znizil.
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4.2 Informacie ziskané rozhovorom

Vychodiskom pre tvorbu dotaznikového prieskumu sa stal rozhovor so
zamestnancami spolo¢nosti. Pre potreby prace sme uskutocnili rozhovory Vv priestoroch
spoloc¢nosti FIT UP, konkrétne v bratislavskej mestskej ¢asti Petrzalka. Tam sa nachadza
pobocka spolocnosti, ktord je povazovana za hlavnu, nakol'ko bola prvou vzniknutou
pobockou spolocnosti a maju tam svoje miesto rdézne oddelenia spolocnosti vratane
administrativnych pracovnikov. Rozhovory sa uskutocnili s manazérom konkrétnej
pobocky, nasledne sjednou z administrativnych pracovni¢ok, recepénymi a trénermi.
Rozhovory prebiehali pomerne neformdlne a poslizili cennym zdrojom informécii pre

tvorbu prace.

Od manazéra spolocnosti sme zistovali informacie o konkurencii spolo¢nosti,
druhoch pracovného pomeru zamestnancov, vybere zamestnancov, zamestnaneckom
vzdeldvani, odmenovani, benefitoch a iné. U ostatnych zamestnancov sme sledovali faktor
spokojnosti s vysSie uvedenymi procesmi, ale taktiez aj spokojnost’ so vztahmi na
pracovisku, technickym a materialnym vybavenim podniku — najma softvér a hardvér, ale aj
Vv pripade trénerov technické vybavenie v podobe strojov a pomocok na cvicenie. Otazky sa

tykali aj motivacie ¢i celkového zaujmu o zamestnancov zo strany zamestnavatel’a.

Rozhovory mali vysoku vypovednu hodnotu. Zamerané boli najmé na l'udsky kapital
podniku a vd’aka nim sme zaznamenali niekol'’ko zavaznych nedostatkov. V podniku je
zaznamenana zvysena fluktudcia zamestnancov najma medzi recepénymi. Ako sa vSak zda,
podnik dant skutocnost’ ignoruje. Dozvedeli sme sa, Ze podnik nevenuje zvySenu pozornost’
stabilizacii T'udského kapitdlu ktorym uz disponuje. Taktiez spolocnost’ vynaklada
minimalne prostriedky na investovanie do zamestnancov, ¢i uz do ich vzdelavania alebo
benefitov. Samotné benefity st velkym problémom, nakolko s pritomné len v malom
rozsahu. U zamestnancov prevlada pocit nezaujmu a nedocenenia, ¢o sa negativne odraza na
ich angaZovanosti, pracovnom vykone, no taktiez to vytvara myslienky o odchode a zmene
zamestnavatel'a. Pomocou rozhovorov bola odhalena pomerne vysoka nespokojnost
zamestnancov s procesmi a fungovanim podniku. Konkrétne i§lo najmé o §tyl a troven
riadenia, pristup k zamestnancom, nedostatok benefitov, ale aj neefektivnu komunikaciu, ¢o
bolo nésledne jednoznacéne potvrdené aj vysledkami dotaznikového prieskumu. Zamestnanci

vSak pocas rozhovorov spominali aj pozitivne faktory ovplyviiujice stabilizaciu ako
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napriklad uspokojivé finanéné ohodnotenie, dobrti polohu pracoviska, medzil'udské vztahy

¢i povest’ organizacie.

4.3 Dotaznikovy prieskum

Obsah dotaznikového prieskumu tvorili informacie ziskané rozhovorom. Samotny

dotaznik pozostava z 25 otazok, ktoré¢ st rozdelené do niekol’kych oblasti:

= Charakteristika respondentov

= Vyberovy a adaptacny proces v podniku

» Komunikacia a medzil'udské vztahy

» Pracovisko, pracovné prostredie a spokojnost’
* Motivécia a benefity

» (Odmenovanie a r0zvoj zamestnancov

= Stabilizacia zamestnancov

Na zdklade nedostatkov zistenych rozhovorom sme si urcili vysSie spomenuté
oblasti, naformulovali presné znenie otazok a odoslali ich zamestnancom. Vratilo sa nam 97

vyplnenych formularov, odpovede z ktorych st analyzované nizsie.

4.3.1 Charakteristika respondentov

Pred samotnou analyzou dotazniku je potrebné vediet kto ho vyplnil. V tejto kapitole
si teda charakterizujeme profil respondentov, zamestnancov spolo¢nosti. Struktira

jednotlivych odpovedi je uvedena v tabulke.

Tabulka 5 Charakteristika respondentov

Percentuilny

Pohlavie Pocet podiel
Muz 45 46,4%
Zena 52 53,6%

Vekova kategoria
Menej ako 19 18 18,6%
19-25 48 49,5%
Viac ako 25 31 32,0%
DiZka zamestnania v
podniku
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Menej ako 1 rok 32 33,0%
1 - 2 roky 34 35,1%
3 - 5 rokov 22 22,7%
Viac ako 5 rokov 9 9,3%
Pobocka FIT UP
Petrzalka 19 19,6%
Ruzinov 13 13,4%
Staré Mesto 11 11,3%
Praha 15 15,5%
Trnava 13 13,4%
Zilina 11 11,3%
Presov 15 15,5%
Pracovna pozicia
Manazment/administrativa 13 13,4%
Recepcia 46 47,4%
Osobny tréner 38 39,2%

Zdroj: vlastné spracovanie

Co sa tyka pohlavia respondentov, v spoloénosti pracuje o niedo viac Zien ako
muzov. Je to spdsobené tym, ze takmer polovicu pracovnych pozicii tvori recepcia, kde
poctom prevazuju prave zeny. Zastipenie muzov spomedzi zamestnancov je najvacsie na
pozicii osobného trénera. Z tabul’ky mézeme vydedukovat’, Ze kolektiv v podniku je mlady,
nakol’ko priblizne 50% zamestnancov patri do vekovej kategorie 19 — 25 rokov. Je to
spdsobené tym, ze recepCni su vylucne Studentského veku. Mnohi tréneri, administrativni

pracovnici a manazéri su star$i ako 25 rokov.

Vyse tretiny zamestnancov v spolocnosti pracuje v rozpiti jedného az dvoch rokov.
Podobna hodnota je aj pri respondentoch zamestnanych menej ako rok. Spolu teda takmer
70% zamestnancov posobi v podniku len kratko. Zamestnancov ktori st v podniku viac ako
5 rokov je malo azvidcSa sa to tyka prave administrativy a manaZmentu. Najviac
zamestnancov pracuje V Bratislave, nakolko v naSom hlavnom meste spolo¢nost
prevadzkuje az tri zo siedmich fitnes centier. Z pomedzi nich je najviac zamestnanych
V Petrzalke, najma z dovodu umiestnenia administrativnych pracovnikov. Naopak najmene;j
zamestnancov sa nachadza v Ziline a bratislavskom Starom Meste. Ich celkovy podet sa

odvija hlavne od velkosti, umiestnenia a navstevnosti jednotlivych pobociek.
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4.3.2 Vysledky dotaznikového prieskumu

Vyberovy a adaptaény proces v podniku
Tato oblast’ pozostava zo Styroch otazok, ktoré priblizuji pohl'ad zamestnancov na

ich prvu skisenost’ s pésobenim v podniku. Tykaju sa vyberu zamestnancov a ich adaptacie,

¢o su procesy ktoré dokazu o podniku vel'a napovedat’ uz na zaéiatku.

KVALITA A EFEKTIVITA VYBEROVEHO

PROCESU
Vysoka 5
4
Stredna 3
2
Nizka 1
0 5 10 15 20 25 30

Graf 2 Hodnotenie kvality a efektivity vyberového procesu

Zdroj: Vlastné spracovanie

Z celkového poctu odpovedi na prva otazku sa 28 zamestnancov rozhodlo pre
stredni  hodnotu v sfére kvality a efektivity vyberového procesu. Dokonca viac
zamestnancov ohodnotilo otazku nizSou strednou odpoved’ou nez vysSou strednou. Plne

spokojnych s touto oblastou je len 17 zamestnancov ¢o je menej nez 20% odpovedi.

Nasledujtca otdzka ,, Zhoduje sa opis pracovného miesta so skutocnostou? “ ukézala
priaznivejSie odpovede. Dominovala odpoved’ ,ano“, ktord zaskrtlo vySe 55%

respondentov. Dalsich vyse 26% uviedlo odpoved’ ,,skor 4no*.

Roznorodé odpovede ponukla otdzka tykajiica sa toho, ¢i zamestnanci povazuju
adaptaény proces za systematicky, alebo naopak adaptacia prebieha prirodzene bez
existujuceho systému. AKo aj v prvej otazke mali respondenti na vyber z 5 bodovej stupnice,
kde je najlepsia hodnota ,, 5 — systematicky a najmenej priazniva ,, I — nesystematicky *.
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Rovnako ako aj v prvej otazke, z celkového poctu odpovedi Si najviac zamestnancov vybralo
stredntl, S poctom 27 adruhd v poradi bola dvojbodova odpoved. Proces povazuje za
systematicky iba 18 zamestnancov a nespokojnych ich je 13. Dané vysledky hodnotime
negativne, nakol’ko je vidiet’ ze spolo¢nost’ nema zavedené jednoznac¢né postupy v oblasti

zaucania a proces prebieha najmé intuitivne.

JE PRIEBEH, TRVANIE A ZROZUMITELNOST
ZAUCANIA DOSTATOCNA?

mAno mNie B Neviem posudit

Graf 3 Hodnotenie procesu zatcania

Zdroj: Vlastné spracovanie

Zistovali sme aj to, ¢i respondenti povazuju priebeh trvanie a zrozumitel'nost
zalcania za dostato¢nu pre ich potrebnll uroven pripravenosti. Takmer polovica opytanych
odpovedala kladne, povazujic zatcanie za dostatocné a schopné pripravit’ ich pre pracu
v podniku. Presne 40% odpovedi viak bolo zapornych, ¢o je pomerne vysoké &islo. Dalsich

11% proces zaucania nevedelo posudit’.
Komunikacia a medzil’'udské vzt'ahy
V tejto Casti dotazniku sme respondentom polozili 3 otazky, ktoré sa tykali oblasti

komunikacie a vztahov s nadriadenym, $tylu vedenia v podniku a oblasti medzil'udskych

vztahov s kolegami na pracovisku.
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Prva otazka z tejto sekcie znela ,, Ktoré slovo vystihuje komunikaciu a vztahy s vasim
priamym nadriadenym? “ Bola zamerana na zistenie toho, ¢i komunikacia s ich priamym
nadriadenym prebieha bez problémov a je mozné ju ohodnotit’ ako efektivnu. V otazke je
vSak zahrnuta aj ¢ast’, kde mali zamestnanci ohodnotit’ ich vzt'ah s nadriadenym. Na vyber
mali respondenti opat’ 5 moznosti — ,, bezproblémovo, problémovo, efektivne, neefektivne,
neviem posudit*. Spojenim tychto dvoch cCasti sme zistili, Ze vySe 35% povazuje
komunikaciu a vzt'ah so svojim nadriadenym za neefektivny a takmer 26% dokonca za
problémovy. To, ze komunikacia a vztah dosahuje pozadovaného efektu si mysli len nieco

menej ako 17%. Grafické znazornenie vysledkov obsahuje graf 4.

KTORE SLOVO VYSTIHUJE KOMUNIKACIIU A
VZTAHY S VASIM PRIAMYM NADRIADENYM?
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Bezproblémovo ®Problémovo M Efektivne M Neefektivne ® Neviem

Graf 4 Hodnotenie komunikécie a vzt'ahov s nadriadenym

Zdroj: Vlastné spracovanie

Neoddelitel'nou sticastou prace su aj kolegovia. Na nich, konkrétne na vztahy s nimi
bola zamerana nasledujlica otdzka. Respondenti na 7 bodovej stupnici hodnotili oblast’
medziludskych vzt'ahov s kolegami na pracovisku. Je to jedna z oblasti ktora ovplyviiuje
celkovt pohodu, motivaciu a vykon pri praci, preto je dobré ak s pracovné vztahy na dobrej
urovni. Vysledky dopadli pozitivne, nakolko viac ako 38% zamestnancov ohodnotilo
vztahy Siestimi bodmi a takmer 22% udelilo tomuto parametru najvyssi pocet bodov 7.

Krajne negativne hodnoty udelil len vel'mi nizky pocet respondentov.

Zamestnanci sa vyjadrili aj ktomu, aky styl vedenia vnimaju v podniku ako
prevazujuci. Vyber odpovedi sme zjednodusili na 3 zakladné. Styl vedenia ma tieZ vplyv na
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vztahy, efektivitu, motivaciu a iné faktory. V odpovediach jednozna¢ne dominoval liberalny
styl vedenia, ktory vnima ako prevazujuci az 65% opytanych.

Autoritativny

50 STYL VEDENIA

Demokraticky
30%

Graf 5 Prevazujuci $tyl vedenia v podniku

Zdroj: Vlastné spracovanie
Pracovisko, pracovné prostredie a spokojnost’

Tato sekcia obsahuje 3 otazky, ktoré st zamerané na hodnotenie urovne materialno-
technického vybavenia, fyzikalnych podmienok prace ¢i samotnej spokojnosti s pracou.
Najprv respondenti odpovedali na to, ako hodnotia uroven, stav, ¢i poéet materialno-
technického vybavenia potrebného pri vykone prace. Pracovnici na rozli¢nych pracovnych
poziciach pouzivaju rozdielne vybavenie, ale niektoré je vyuzivané spolo¢ne. Na 7 bodovej
stupnici sa hodnotil celkovy stav, kvalita a Giroven tohto vybavenia. Z vysledkov vzislo, Ze
takmer 72% respondentov hodnoti Groven vybavenia 7 bodmi (plne vyhovujiice), pripadne
uviedli vysokt spokojnost’, ¢o bolo vyjadrené 6 bodmi. Z toho vyplyva, Ze st zamestnanci
vysoko spokojni s kvalitou pocitacov, kancelarskych doplnkov, strojov alebo cvicebnych

pomocok ¢i iného technického vybavenia.

V nasledujticej otazke respondenti vyberali to, ktora z fyzikalnych podmienok prace
povazuju za najviac problematickd. Vyhovujice fyzikalne podmienky prace st dolezitym
prvkom pre udrzanie zamestnancov. Dlhodobé zanedbanie problematickych podmienok sa

moze negativne odrazit’ aj na vykone zamestnancov.
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NAJVIAC PROBLEMATICKE FYZIKALNE
PODMIENKY PRACE

Farebna tiprava pracoviska
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Hlu¢nost

Osvetlenie

Cistota a hygiena

Vlhkost' a pradenie vzduchu
Priestorové rieSenie
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Graf 6 Hodnotenie fyzikalnych podmienok prace

Zdroj: Vlastné spracovanie

Ako mozeme vidiet’ na grafe 5, za najvacsi problém zamestnanci povazuji vlhkost’
a pradenie vzduchu na pracovisku. D4 sa to vysvetlit’ tym, Ze vSetky priestory spolo¢nosti
st v interiéri, nakol’ko ide o fitnes centra. To SO sebou prinasa zvyseny pohyb zakaznikov
s &im je spojené zhorSenie prave tejto fyzikalnej podmienky. Castou odpoved’ou je aj &istota
a hlu¢nost’, ¢o je mozné Ciastocne ovplyvnit', avsak aj to je spdsobené charakterom tejto

prace.

Posledna otazka z tejto oblasti bola zamerana na to, aby zamestnanci ohodnotili svoju
celkovu spokojnost’ s pdsobenim v podniku. Na 7 bodovej stupnici prevazovala stredna
hodnota 4 (27%), ale ¢asté boli aj hodnoty 5 (21%) a 4 (18%), ¢o nesved¢i o vyznamne;j

spokojnosti s posobenim v podniku.
Motivacia a benefity

Na thto doleziti oblast’ sme v dotazniku vyc¢lenili az 4 otazky. Prvé dve otazky st
vSeobecné a tykaju sa pocitu zaujmu 0 zamestnanca zo strany podniku a pocitu dostatoénej

motivacie. DalSie dve otazky st konkrétnejSie a pre lepSiu predstavu st spracované

v grafoch.
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,»Mate pocit dostatocného zaujmu o vas zo strany podniku? ““ bolo znenie otazky,
na ktora odpovede negativne prekvapili. Az 58% respondentov uvidelo, Ze nemaji pocit
dostato¢ného zaujmu o nich zo strany podniku. Len priblizne 37% sa vyjadrilo kladne,

a okolo 5% sa nevedelo alebo nechcelo vyjadrit.

Podobné vysledky zachytila aj otazka, ktoré sledovala to, ¢i sa respondenti citia byt
dostatocne motivovani pre efektivne vykonéavanie prace. Na vyber bolo opét’ na stupnici
zo siedmich bodov. Takmer pitina odpovedi bola s hodnotou 3, ¢o je podpriemer a d’al$ich
skoro 40% tvoril sucet bodov 4 a 5. Tieto odpovede naznacuji pocit pomerne nizkej az

nedostato¢nej motivacie zamestnancov pre efektivne vykonavanie stanovenych uloh.

CO VAS V PODNIKU MOTIVUJE NAJVIAC
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Financné Benefity Pracovny  Motivujuce MozZnost ucit  Kariérny
ohodnotenie kolektiv prostredie sa nové veci rozvoj

Graf 7 Motiva¢né faktory v podniku

Zdroj: Vlastné spracovanie

Zaujimalo nas, ¢o zamestnancov v podniku aktudlne motivuje najviac. Na vyber bolo
6 moznosti. Su to faktory ktoré dokazu ovplyviovat’ stabilizaciu zamestnancov. Vysledky
naznacuju, Ze V podniku je naozaj dobre fungujuci kolektiv, nakol'ko moZnost' Ze ich
motivuje prave ten si vybralo az 28 'udi. Motivujacim prvkom je aj finanéné hodnotenie, ¢o
sved¢i o fungujicom systéme odmenovania. Tretie v poradi je motivacné prostredie, ¢o
vychadza z toho Ze ide prave o sluzby fitnes centier. V podniku neexistuje jednoznaény
a efektivny systém benefitov, comu svedci aj prideleny pocet bodov. Na chvoste sa nachddza

kariérny rozvoj, nakol’ko priestor pre rast je v podniku vel'mi obmedzeny.
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Pred tvorbou dotaznika sme rozhovorom zistili, Ze podnik S vynimkou niekol'kych
administrativnych pracovnikov nemé zavedeny akykol'vek systém benefitov. Jedinym
benefitom je vyuzivanie samotného fitnes centra a moznost’ ¢apovat’ si napoje. V minulosti
sa prileZitostne organizovali teambuildnigové aktivity, v poslednom Case sa to vSak nedeje.
Na zéaklade toho sme vytvorili otdzku: ,,Zvysilo by vasu motivdciu zavedenie programu

benefitov? Ak ano, preferujete financné ¢i nefinancné benefity? “

ZVYSENIE MOTIVACIE ZAVEDENIM
BENEFITOV

Zvysilo - finanéné M Zvysilo - nefinanéné  m Nezvysilo

Graf 8 Zvysenie motivacie pomocou benefitov

Zdroj: Vlastné spracovanie

Odpovede jednoznacne ukazuju, Ze zamestnanci maji zaujem o nejaki formu
benefitov a povazujt ich za dolezity faktor pre zvySenie ich motivacie. Spomedzi dvoch
zakladnych typov 55% respondentov vybralo nefinan¢nu formu benefitov a 42% by uvitali
finan¢né benefity. Zvys$né 3% uviedli, Ze by to ich motivaciu nezvysilo, pravdepodobne ide

vSak o zamestnancov ktori su uz rozhodnuti odist’.

Odmeiovanie a rozvoj zamestnancov

Otazky vtejto oblasti slazia na monitorovanie spokojnosti s finan¢nym
ohodnotenim, stavu systému odmefiovania ako aj priestoru pre kariérny rast. Prvou otazkou
sme zistovali mieru celkovej spokojnosti s finanénym ohodnotenim. Na 7 bodovej stupnici
boli naj¢astejsie vybraté hodnoty 6, 7 a 5. Sved¢i to o dostatocnej spokojnosti zamestnancov

S touto oblast'ou. Konkrétne hodnoty vidime na grafe 8.
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MIERA SPOKOJNOSTI S FINANCNYM
OHODNOTENIM
6

Okrem spokojnosti s finanénym ohodnotenim je dolezita v tejto sfére aj dochvilnost’
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Graf 9 Spokojnost’ s finan¢nym ohodnotenim

Zdroj: vlastné spracovanie

zo strany podniku. Z toho dovodu sme zaradili aj otazku: ,,Stretli ste sa v podniku s
omeSkanim/nevyplatenim mzdy? *“ Z moznosti ,, pravidelne, pomerne casto, len vynimocne
a nikdy“ jednoznacne vzislo, Zze takmer 80% opytanych sa s uvedenym v spolo¢nosti

nestretla a 12% s tym ma len vynimo¢ni skusenost’.

Opytali sme sa respondentov aj na to, ako hodnotia moznost’ kariérneho rastu
V podniku. Tato moznost je mnohymi vnimana ako cenna prilezitost' aje dolezita pre
osobnostny rozvoj. Ako sme sa dozvedeli v podniku vel'a moznosti na rast nie je, ¢o bolo
potvrdené aj odpoved’ami. MozZnosti na vyber boli ,,velky, obmedzeny a minimalny
priestor. Z toho 59% odpovedi definovalo priestor ako minimalny a d’alSich 39% ako

obmedzeny.

Stabilizacia zamestnancov

V prieskume sme zahrnuli 3 dolezité otazky z oblasti stabilizacie a udrzania
I'udského kapitalu. Pomocou prvej otdzky sme sa chceli dozvediet’, ¢i zamestnanci maju
pocit toho, ze sa podnik usiluje o0 ich udrzanie v spolo¢nosti. Na zaklade odpovedi mézeme
konstatovat’, ze z pohl'adu vicsiny zamestnancov podnik nevyvija snahu 0 stabilizovanie
zamestnancov. Az 63% respondentov vybralo odpoved’ ,, nie “ @a moznost’ ,,ano* oznacilo len

nieco vyse 31%.
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Nasledujuca otazka bola vel'mi konkrétna a mala za tlohu zistit’ to, ktory faktor by
bol u zamestnancov rozhodujucim pri rozhodnuti o odchode zo spolo¢nosti. Na vyber mali

respondenti 5 moZnosti.

KEUCOVY FAKTOR PRI ROZHODNUTI O
ODCHODE ZO SPOLOCNOSTI

Pocit nedocenenia zo strany nadriadenych
Zhorsenie ekonomicke;j situacie podniku
ZhorSenie vztahov na pracovisku
Zhorsenie pracovnych podmienok
Zvyseny tlak zo strany vedenia

0 5 10 15 20 25 30 35

Graf 10 Rozhodujuci faktor odchodu zo spolo¢nosti

Zdroj: Vlastné spracovanie

NajcastejSou odpoved’ou znamenajicou odchod zo spolocnosti sa stalo zhorSenie
vztahov na pracovisku. Znamena to, Ze pre zamestnancov podniku st dobré medzil'udské
vztahy vyznamnym komponentom ich stabilizacie na pracovisku. Nasledovali odpovede
ako zhorSenie pracovnych podmienok, ¢izvySeny tlak zo strany vedenia. Na chvoste
odpovedi sa nachadza zhorSenie ekonomicke;j situacie podniku. MéZeme to vysvetlit’ tym,
ze nie kazdy si uvedomuje fakt, Ze ekonomicka situacia spolo¢nosti méze mat’ priamy vplyv

na samotnych zamestnancov.

Zaverecnu otazku dotazniku mézeme vnimat’ ako protikladnt tej predoslej. Tyka sa
totiz toho faktora, ktory ma najvacsi podiel na zotrvani zamestnanca v spolocnosti. Kazdy
respondent ma samozrejme svoj rebricek hodnot. Znamena to fakt, ze tie stabilizacné faktory
ktoré su platné pri jednom zamestnancovi nemusia byt platné pri druhom. Ako mdzeme
vidiet’ na grafe nizSie, zamestnanci sa nezhodli jednoznacne na tom, ktory faktor ma ten

Vv

najvacsi podiel na ich zotrvani v spolo¢nosti.
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KEUCOVY FAKTOR PRI ZOTRVANI V

SPOLOCNOSTI
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ohodnotenie kolektive

Graf 11 Rozhodujuci faktor zotrvania v spolo¢nosti

Zdroj: Vlastné spracovanie

Spomedzi uvedenych moznosti si zamestnanci najviac cenia flexibilny pracovny cas,
ktory je mozné prisposobovat’ ostatnym povinnostiam. Taktiez im vyhovuje poloha
pracoviska, ¢i uz spominané nadstandardné vztahy v kolektive. Tieto moznosti si vybralo

zhodne 24 respondentov. Na poslednom mieste sa umiestnili uz ¢asto kritizované benefity.
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5. Diskusia

Rovnako ako ktorykol'vek podnikatel'sky subjekt na trhu, aj spolo¢nost’ FIT UP
Slovakia s.r.0o. ma svoje silné a slabé stranky. Silné stranky by mali v dobrej spolo¢nosti
prevazovat’ nad slabymi, nakol’ko prave tie prezentuju podnik navonok ako spolahlivy
subjekt pre veritelov ¢i zakaznikov aako dobrého zamestnavatela pre potencidlnych
buducich zamestnancov. V tejto praci sme sa V kratkosti pozreli na niekol'ko zakladnych
ekonomickych ukazovatel'ov potrebnych na zistenie finan¢ného zdravia podniku, ale
predovsetkym sme sa zamerali na ten najvzacnej$i kapital spolo¢nosti, teda I'udsky kapital.
Hradali sme slabiny a nedostatky v tejto oblasti, teda faktory negativne ovplyviujice
stabilizaciu zamestnancov v spolo¢nosti. Nasou snahou bolo identifikovat’ tieto nedostatky
angjst opatrenia a odporicania pre podnik, ktoré by zabezpecili v buducnosti vysSiu
spokojnost’ na strane zamestnancov, zaistili stabilizdciu, znizili fluktuaciu zamestnancov
a zabezpecili konkurenénu vyhodu, ¢o by malo za nasledok zlepSenie efektivity, zvysenie
vykonu prace a znizenie nakladov na nabor, zaskolenie, ¢i iné procesy spojené s prichodom

novych zamestnancov.

Klacovym problémom spolocnosti v oblasti stabilizacie Tl'udského kapitalu je
nedostato¢né investovanie do zamestnancov. Tento zasadny problém je spustacom mnohych
d’al$ich nedostatkov a zlyhani. Pri¢inou tohto problému su dva hlavné faktory — ekonomicky
a ludsky. Prvym faktorom je dlhodobo neuspokojiva finan¢na situacia spolo¢nosti. Pre
potreby prace sme analyzovali len tri vybrané ekonomické ukazovatele, avsak aj tie boli
postacujuce pre ilustraciu. Vysledok hospodarenia pocas piatich actovnych obdobi bol len
v jednom pripade ziskovy. VSetky tri ukazovatele likvidity nedosahovali odporticané
hodnoty, ¢o naznacuje zIu platobnii schopnost’ podniku. Treba vSak spomenut’, ze hlavni
konkurenti dosiahli v tejto oblasti este horsie vysledky. TaktieZ ma podnik obrovsku celkova
zadlZenost’ aktiv a len nizke percento samofinancovania. Na zéklade tychto zisteni m6Zeme
tvrdit’, Ze podnik nedisponuje finanénymi zdrojmi na vykonanie velkych investicii v oblasti
stabilizacie zamestnancov. Co sa tyka ekonomického faktora, nebudeme robit’ pre podnik
akékol'vek odportcania a navrhy zmien, nakol’ko ide o rozsiahlu problematiku, kde je nutné

do hibky skimat’ pri¢inu dlhodobo neuspokojivych ekonomickych vysledkov.

Na zéklade sumarnych vysledkov rozhovorov, dotazniku a vlastného usudku,

mozeme tvrdit, Ze vacsim problémom ako ekonomicky faktor je v oblasti stabilizacie faktor
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Pudsky. Ten so sebou prindSa mensSie faktory, ktoré sa postupne hromadia a negativne
ovplyviuju stabilizaciu 'udského kapitalu. Tieto negativne faktory alebo nedostatky na
rozdiel od ekonomickych je mozné odstranit’ 'ahSie. Pre podnik je potrebné implementovat’
urCité zmeny, Castokrat aj nepatrné, ktoré vSak v konecnom vysledku vedia byt vel'mi
efektivne. VySe dve tretiny zamestnancov je v spolo¢nosti zamestnanych menej ako dva
roky. To znamena, ze podnik ma problém udrzat skisenych zamestnancov, zabranit’ ich

odchodu a zvysovat’ ich motivaciu zotrvat'.

Podnik nema zvladnuté uz prvé funkcie riadenia 'udskych zdrojov ako st planovanie,
nabor, vyber ¢i adaptacia. Ak sa pozrieme na manazment spolo¢nosti, ¢astokrat ide o I'udi
bez predoslej skusenosti v tejto oblasti a prislusnej motivacie. Takito I'udia d’alej ovplyviiuju
vyssie spomenuté procesy. Clovek bez vzdelania &i skuisenosti len tazko dokaze vybraf
vhodnych zamestnancov spomedzi kandidatov. Tym padom problémy Castokrat vznikaji uz

na zaciatku.

Ako sme sa dozvedeli, adaptaény proces neprebieha systematicky, ale skor ide
0 intuitivny, v horSom pripade chaoticky proces, ¢o vzbudzuje u novych zamestnancov pocit
neistoty a nejasnosti. Zamestnanci st vo velkej miere nespokojni aj S komunikaciou
s nadriadenym a to najmai s jej efektivitou. Takisto medzi nimi prevladda pocit nezaujmu a
nedocenenia, ¢i uz zo strany manazmentu alebo podniku ako celku. Toto vSetko st faktory,
ktoré boli spomenuté v teoretickej Casti prace a st pre stabilizaciu 'udského kapitalu vel'mi
dolezité. V spolocnosti chybaju autority a jasni lidri, schopni motivovat’ a byt prikladom.
Zamestnanci zdoraznuju, ze $tyl riadenia ktory v spolo¢nosti prevazuje je liberalny. To moze
sposobovat’ nejasnosti pri rozdeleni uloh, ale aj situacie kedy sa manazér nezachova

dostato¢ne razantne v situdciach to vyzadujacich.

Pre podnik navrhujeme to, aby v buducnosti venoval zvySeni pozornost’ pri
zamestnavani pracovnikov v riadiacich funkciach. Malo by ist’ o kompetentnych l'udi, ktori
svoju pracu bera s plnou vaznostou a nasadenim. To, aky ¢lovek riadi jednotlivl prevadzku
je jednym z rozhodujucich faktorov ovplyviiujicich stabilizaciu. Mal by to byt vzdelany,
motivovany a flexibilny lider schopny mysliet’ ekonomicky, ale pri tom byt motivatorom,
vzbudzovat pocit zdujmu a zvySovat’ angazovanost. Taky clovek by mal vediet n4jst

stabilitu medzi zdujmami spolo¢nosti & zaujmami jednotlivcov.
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Daldim nedostatkom je proces vzdeldvania. Zamestnanci povazuji tito oblast’ za
nedostatocnu. Podnik nemd vypracovany systém vzdelavania, ktoré je nutné v niektorych
administrativnych poziciach. Okrem toho v podniku nie je takmer ziadny priestor pre
kariérny rast. Tieto dva faktory st pre udrZzanie niektorych zamestnancov doélezité a podnik
by mal prehodnotit’ tito oblast. Navrhujeme podniku aspon Ciasto¢ne preplacat’ kurzy,
Skolenia a seminare v oblasti komunikacie, legislativnych zmien, uctovnictva, financii,
obchodného prava ¢i inych sfér, potrebnych pre efektivne vykonéavanie stanovenych uloh
v administrative. Takisto ak je to mozné, vytvorit’, pripadne rozsirit’ pracovné pozicie. AK to

nie je mozné, na uz vytvorené pozicie vyuzivat’ viac l'udské zdroje z interného prostredia.

Problematickou oblast'ou st benefity, nakol’ko pre zamestnancov nie je vytvoreny
beneficny program. Pre vac¢Sinu zamestnancov je jedinym benefitom cvicenie zadarmo
a konzumacia ochutenych napojov. Tento faktor je pomerne zanedbany, preto odporti¢ame
zaviest aspon niekol’ko benefitov navyse. Na zaklade prieskumu, va¢s§ina zamestnancov by
uvitala nepenazné benefity. Vzhl'adom na ekonomicku situaciu navrhujeme benefity, ktoré
nepredstavuju vel’ka finanént zataz pre podnik. Patria medzi nich napriklad prilezitostné
teambuildingy, vyuzivanie solaria vo fitnes centre zadarmo, zamestnanecké zlavy na
produkty predavané na recepcii, ¢i moznost objednat’ si doplnky ¢i pomocky za
vel'koobchodné ceny. Taktiez navrhujeme finanény bonus pre toho recepcného, kto uzavrie

najviac zmlav so zdkaznikmi, ¢i trénera s najvac¢sim poctom klientov.

Okrem negativnych faktorov su vSak v podniku aj tie pozitivne. Podnik ma pomerne
dobru povest’, ¢o je dolezité najmi pre trénerov. Vztahy v kolektive s na vybornej Grovni
a kolegovia su si oporou. Finan¢né ohodnotenie je nastavené rozumne a vicSine
zamestnancov vyhovuje. Kazda pracovna pozicia je dostatocne flexibilnd a takisto je
flexibilny aj pracovny &as, ¢o oceuji mnohi zamestnanci ktori s schopni skibit’ pracu so

Skolou €1 inym zamestnanim.

Pri porovnani vybraného podniku s inymi podnikmi v odvetvi mézeme tvrdit’, Ze
podnik ma pri praci s l'udskym kapitdlom zna¢né medzery. Konkurenti kladu déraz na
zvysenie trhového podielu predovSetkym vd’aka dobrej praci marketingu a zakaznickeho
servisu. Taktiez konkurenti dbaju na vysoku kvalifikaciu a odbornost’ svojich trénerov a ich
interakciu so zakaznikom. Tieto nuansy podporuji vonkajsiu prezentaciu podniku a zlepsuja

jeho povest’, ako aj vnutornu kultiru podniku.
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Z.aver

Kazdy ¢lovek ma odlisné naroky na zivot a pracu, vsetci ale cheu travit’ Cas v takej
praci, ktora ich bavi, motivuje anapiia. Neoddelitelnou su¢astou toho je stabilné
a dostato¢né finan¢né ohodnotenie a perspektivne benefity. TaktieZ je rozhodujuci pocit
podpory a uznania. KI'acové je vediet, ze to ¢o robim ma zmysel a skutocny prinos pre
spolo¢nost’. V neposlednom rade je dolezita prilezitost sa vzdelavat alebo osobnostne
a profesijne rast. Iba taky zamestnanec dokdze podavat' adekvatny vykon dlhodobo.
Prioritou kazdého zamestnavatel'a by mala byt preto spokojnost jeho zamestnancov
a vytvorenie faktorov umoziujicich stabilizaciu angazovaného a kvalifikovaného 'udského

kapitéalu. Ten je ako vieme nepopierate'nou zlozkou uspesného podniku.

Cielom zavere¢nej prace bolo v teoretickej Casti definovat’ pojem l'udsky kapital,
charakterizovat’ podstatu a vyznam l'udského kapitalu a faktory ovplyviujiace I'udsky kapital
v podniku. V praktickej casti na zaklade zosumarizovanych teoretickych poznatkov
poukézat’ na dolezitost’ stabilizacie I'udského kapitalu vo vybranom podniku, analyzovat
nedostatky Vv oblasti I'udského kapitalu a navrhnat’ pre podnik odportcania. Tento primarny
ciel' sa ndm podarilo naplnit’ vd’aka stanovenym sekundarnym cielom. Pomocou analyz
zakomponovanych v tejto praci sme odhalili nedostatky v podniku, ktoré je vSak mozné

napravit’ vd’aka navrhnutym odporucaniam.
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