ZADANIE: Vyhladajte v konkrétnej organizacii konkrétny pracovny problém.

Vypracujte viac alternativ rieSenia a najdite najlepsie riesenie.

VYPRACOVANIE:
Proces rozhodovania podla Herberta SIMONA:

1. Prieskum

a) analyza problému:

Spolo¢nost Sova je beznou maklérskou organizaciou, ktora pdsobi na
slovenskom poistnom trhu uz Sest’ rokov. Situacia na tomto trhu je neuteSena, klienti
neddveruju takymto maklérom a konkurencia sa tiez vSemozne snazi presadit’ sa, o
spbésobuje spolo¢nosti Sova nemalé problémy a stazuje jej "prezivanie". Akoby
problémov nebolo dost, v organizacii sa vyskytla zaujimava povSimnutiahodna
situacia. Uz druhykrat v priebehu jedného roka podali vSetci zamestnanci vypoved.
Prvykrat to bolo v juli minulého roka, ked poas dvoch mesiacov odiSli vSetci traja
zamestnanci. Organizaciu opustili priblizne po ronom pdsobeni. Odvtedy mala
spoloCnost’ pat novych zamestnancov. Milada tu pracovala ako uctovniCka a
nastupila v decembri. Vo februari vSak podala vypoved bez udania dévodu odchodu.
Neoficialne sa v8ak vyjadrila, Ze si nasla lepSiu pracu. Ilvan sa v kolektive zdrzal
dokonca len tri novembrové dni. Lubica, Cerstva absolventka Ekonomickej univerzity,
ktora spoloCnost viedla od svojho septembrového nastupu do "prazdnej firmy",
podala vypoved v marci. Teraz je evidovana na urade prace. Ostatni dvaja makléri
odisli v aprili. Ako sa vsetci vyjadrili, finan€ne boli ohodnoteni velmi dobre, Lubica, aj
napriek chybajucej praxi v odbore mala mzdu, ktora trikrat prevySovala jej terajSiu
podporu v nezamestnanosti. S platom boli teda vSetci spokojni.

VSetci zamestnanci sa staZovali najmd na nedostatok prace, dalej na
nedostatoCné vybavenie kancelarie, v ktorej Castokrat chybali aj najzakladnejSie
pracovné potreby (papier, toner do tlaiarne) a na to, Zze napriek snahe nedosahuiju
temer ziadne vysledky, kedZe novi klienti nemaju zaujem o ponukané sluzby.
Napriek nizkym vysledkom v8ak mzdu dostavali.

Konatel a vlastnik spoloCnosti v jednej osobe si bol vedomy straty, ktoru

spoloCnost’ kazdoroCne vykazovala a hradil ju bez namietok z vlastnych zdrojov.



Okrem spolo¢nosti Sova vlastnil aj prosperujucu realitnd kancelariu, ktord mu
vyborne vynasala, ale naplno ho vytazovala.

Teraz je spoloCnost’ zase vyludnena a konatel spolo¢nosti vyhlasil novy konkurz.
Az 27 uchadzacov, prevazne z uradu prace, prejavilo vzhladom na ponukanu pracu
a finan¢né ohodnotenie velky zaujem pracovat’ v tejto spolo€nosti. Lubica vSak v tejto
suvislosti dodala: "Myslim si, ze ti z nich, ktori budu prijati skoncCia tak, ako to je v
spolo¢nosti "tradiciou": svojpomocne sa oboznamia s pracou makléra a s ponukou
poisteni, rozbehnu svoju cCinnost, chvifu im vydrzi ich odhodlanost a nakoniec
demotivovani odidu."

Vlastnik (konatel) neprejavuje zaujem o zamestnancov ani o chod firmy. V
podstate mu nezalezi na ich vysledkoch. Toto po€inanie je viac ako zaujimavé a
pravdepodobne je spésobené tym, Ze vlastnik cely svoj Cas venuje podnikaniu v
realitnej kancelarii a uz dlhu dobu zanedbava spolo¢nost Sova. Spolo¢nost ma uz
len dvoch vaésich klientov, ktori &iastodne napinaju pokladnicu, 8o je vsak
nedostatocné.

Zamestnanci su zo svojej prace demotivovani najma preto, lebo oslovovanie stale
novych klientov sa konCi spravidla neuspechom. Zamestnanci nemaju dostatok
pracovnych pomoOcok a peniaze na ich zakupenie sa v prazdnej pokladnici tazko
hladaju. Vyplaty su hradené "z vrecka" maijitefa, vedené v ucCtovnictve ako
kratkodobé finanéné vypomoci.

Velkym nedostatkom sa zda byt komunikacia medzi zamestnancami a
vlastnikom, ale najmd medzi veducim maklérom a vlastnikom. Mozno prave
neskusenost veduceho makléra, ale najmd nedostatocna manazérska vedomost’ a
schopnost vlastnika vedie k tomu, ze veduci maklér ani nerozumie situacii, v ktorej
sa sam nachadza a ked pochopi suvislosti, tak to vedie az k rozviazaniu pracovného

vztahu s organizaciou.

b) uréenie kritérii, ktoré musi rieSenie spiﬁat’:

e zakladné (nevyhnutné) kritéria:
- znizenie fluktuacie pracovnikov
- uspornost’ / nizke financ¢né naklady
- kratke Casové zapracovanie rieSenia

- efektivnost



e Zelatelné kritéria:
- zvySenie pocitu spolupatri¢nosti
- zainteresovanost pracovnikov na celkovom chode firmy
- dobra socialna klima

- zlepSenie financne;j situacie firmy

2. Navrhy na rieSenie situacie:

e prepracovanie organizacnej kultury, nové hodnoty, postoje, myslenie, stimulacia
tvorivého potencialu fudi, zvySovanie dbvery. Firma (vlastnik, vedenie a samotni
pracovnici) zanedbava vyznamnost tychto elementov. V tejto oblasti je potrebna
efektivna zmena a obrat smerom k uznavaniu podnikovych hodnét, postojov, cielov,
k vytvoreniu pracovného prostredia podnecujuceho tvorivu pracu a komunikaciu na
vSetkych urovniach.

e zmena organizacnej Struktury, prerozdelenie kompetencii. V organizacnej
Strukture by sa malo najst pracovné miesto pre kvalifikovaného personalneho
manazéra, ktory by koordinoval pracovné vztahy, hladal rieSenia pri vzniku konfliktov
a problémov spolocCnosti. V ramci zlepSenia pracovnych vztahov by firma mala
pouvazovat aj o prerozdeleni kompetencii medzi pracovnikmi.

e prijatie personalneho poradcu. Firma si evidentne dlhSi Cas nevie poradit s
Castym odchodom svojich zamestnancov. Jednym z moznych rieSeni by bolo
prizvanie personalneho poradcu na urcity ¢as. Ten by na zaklade analyz zistenych
skutoCnosti navrhol prijatelné rieSenie problematiky. Ide vSak o jedno z
najnakladnejSich rieseni.

e personalna reorganizacia, nova filozofia a stratégia riadenia fudskych zdrojov.
Vyrazny odchod pracovnikov maju za nasledok, ze zamestnanci maju nizku lojalitu
voCi firme a absentuje pocit spolupatri¢nosti. Spolo€nost sa musi preorientovat na
moderné riadenie l[udskych zdrojov, na integrovanejSi a strategickejSi pristup, na
kvalitné personalne planovanie. Vytvorit vzajomné vazby komunikacie medzi
pracovnikmi, vedenim a personalnym manazérom. Prepracovanie stratégie RLZ je
nevyhnutné. Zamestnanci by mali byt viac oboznameni so strategickymi cielmi firmy.

Vyrazné odchody pracovnikov mohla zmiernit dobre prepracovana stratégia.



e zmena systému finanéného odmeriovania. Pracovnici, ktori opustili firmu si
nestazovali na zlé platobné pomery. Da sa povedat, Zze niekedy dochadzalo az k
preceneniu prace s ohfadom na samotny vykon, ¢o mohlo mat za nasledok
zhorSenie finan¢nej situacie podniku.

e pretvorenie adaptacného programu, procesu zaskolovania a vzdelavania. Do
buducnosti je nevyhnutné zabezpelit vzdelanie a rozvoj vlastnych pracovnikov,
popripade prijat novych kvalifikovanych odbornikov, ktori budu schopni podavat
vysoké vykony adekvatne ohodnoteniu, ako aj rieSit problémové vztahy medzi
pracovnikmi.

e optimalizacia socialnej politiky spolo¢nosti, socialnej starostlivosti, pravidelné
stretnutia pracovnikov. Prevlada nizka lojalita voc€i firme. Socialna klima je celkove na
nizkej urovni. Tvorivy potencial ludi je potlaeny, chyba vySSia motivacia
pracovnikov. Socialna politika spolo¢nosti by sa mala orientovat na pravidelné
stretnutia vedenia s pracovnikmi pri prilezitostiach Zivotnych jubilei, dalej na
rekreacie a oddych vo volnom Case, pravidelnu zdravotnu starostlivost a pod. Plat
totizto nie je jedinym a nevyhnutnym motivatorom, ako sa to ukazalo aj na pripade p.
Lubice.

e odstranenie stereotypu, realizovanie zmien, nové myslienky. Vnesenie inovacii,
zmien, novych postupov a dynamiky do chodu spolonosti méze prispiet k jej
lepSiemu napredovaniu. Pracovnici sa nebudu stazovat na nedostatok prace, sami
budu vyhladavat prilezitosti na trhu a vylepSovat konkurencnu poziciu spoloCnosti.

e vstup dodatoCného kapitalu do firmy (zahraniCny alebo domaci investor) a
s nim, i moznost vstupu personalneho know-how, popripade fuzia spolo¢nosti s inou
maklérskou spoloCnostou. Vhodné rieSenie ale vzhladom na nepriaznivu situaciu
vnutri firmy je otazne, €i by sa naSiel potencialny investor, alebo ina maklérska

spolo¢nost, ktora by bola ochotna pristupit k zluceniu.

3. Vyber vhodného riesenia:

NajlepSia by bola vhodna kombinacia vSetkych navrhnutych postupov. Ale s
ohladom na moznosti firmy, obmedzenost zdrojov a zvolené kritéria mdzeme
uvazovat o nasledovnych navrhoch: reorganizacia podnikovej personalistiky,
vytvorenie novej filozofie a stratégie riadenia fudskych zdrojov; optimalizacia

socialnej politiky spoloCnosti, socialnej starostlivosti a v druhom rade prepracovanie



organizacnej kultury, nové hodnoty, postoje, myslenie, stimulacia tvorivého
potencialu fudi, zvySovanie dbévery, pretvorenie adaptacného programu, procesu
zaskolovania a vzdelavania, odstranenie stereotypu, realizovanie zmien a prisun
novych myslienok. Zo spominanych moznych navrhov sa v danom Case a danej
situacii ako najvyhodnejSie javia prepracovanie stratégie riadenia fudskych zdrojov a
dokladna optimalizacia socialnej klimy spolo€nosti. Ostatné navrhy su z velkej Casti
obsahovou napliiou vybratych rieSeni. Zladenim riadenia fudskych zdrojov a
socialnej politiky spoloCnosti sa da v pomerne kratkom cCase s minimom
vynalozenych finanénych nakladov dosiahnut pozadovany efektivny stav, v ktorom

firma bude disponovat kvalitnymi pracovnikmi, ktori uz nebudu nuteni k odchodu.



