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PRAVDA - Čo dostanete v práci pod stromček

Koncoročné odmeny, vianočný príspevok, 13. plat... Tiež po nich túžite? Pre väčšinu zamestnancov je dôležité, aby peniaze dostali práve pred Vianocami, pretože znamenajú pre nich prilepšenie k platu v mesiaci, v ktorom ich čakajú vysoké výdavky.

Niektoré profesie majú zo zákona nárok na trinásty či štrnásty plat, no v súkromných firmách je situácia často iná. Od čoho zvyčajne závisí, či dostanete vyplatenú odmenu? Je lepšie odmeňovať všetkých rovnako alebo treba robiť rozdiely?

"Štátna sféra pojem 13. platov zavádza ako štandard, čo nepovažujem za najšťastnejšie riešenie. Mnohé súkromné firmy sú často pod vplyvom zahraničných vlastníkov a komunikujú podľa jasných pravidiel s prihliadnutím na výkony. Ak 13. plat má odrážať dobrú výkonnosť firmy, potom je to v poriadku," tvrdí Luboš Harant, projekt manager spoločnosti InSite v Prahe.

V opačnom prípade sa pre firmu stane skôr záťažou a každý zabehnutý benefit sa potom ťažko ruší. Zamestnancov príliš nezaujíma, či sa spoločnosti darí alebo nedarí, pretože chcú svoj trinásty plat.

Po príklady odmeňovania netreba chodiť ďaleko, líšia sa podľa odvetví aj podľa danej krajiny. "Napríklad poskytovanie vianočných a dovolenkových bonusov je veľmi štandardné v tomto sektore v Rakúsku či v Nemecku, ale napríklad v Anglicku by ste v energetickom sektore tieto bonusy márne hľadali. Na Slovensku sú častejšie zastúpené v sektoroch výroba, energetika či bankovníctvo, kým zriedka v sektoroch poisťovníctvo, obchod, lízing či farmácia," tvrdí Branislav Hunčík zo spoločnosti PricewaterhouseCoopers v Bratislave.

Malé firmy a živnostníci, ktorí majú len niekoľko zamestnancov, zvyčajne negarantujú vianočné platy. "Vo väčšine pracovných kategórií sa odmeny vyplácajú vzhľadom na finančné a hospodárske výsledky spoločnosti, čiže ukazovatele ziskovosti, výšku obratu, nárast tržieb a podobne. Ďalej bývajú naviazané na plnenie obchodného alebo výrobného plánu a dosiahnutie stanovených cieľov tímu i jednotlivca," konštatuje Hunčík.

Je teda lepšie, ak sú odmeny viazané na konkrétny výsledok alebo keď ich máte zakotvené v pracovnej zmluve? Základnú mzdu by vám mala firma vyplatiť za to, že si štandardne plníte svoje povinnosti. Variabilná časť mzdy má odrážať vaše výkony a plnenie cieľov. "Ideálna je kombinácia pravidelnej mesačnej variabilnej zložky a ročného bonusu. Variabilná zložka by mala byť adresná a presne napojená na ciele, ktoré zamestnanec môže ovplyvniť, bonus by mal byť napojený na celofiremné výsledky a podporovať lojalitu k firme. Samozrejme, rozhodujúci podiel odmeny musí byť závislý od výkonu firmy alebo jednotlivca, ale firma takisto vo svojej sociálnej a odmeňovacej politike môže byť konkurenčnejšia, ak zamestnancom poskytne určité garantované bonusy. Napríklad energetický sektor bol v minulosti štedrý v tomto smere," objasňuje Hunčík.
Donedávna typickým slovenským prístupom k odmeňovaniu bolo uplatňovanie zásady pre všetkých rovnako. No zároveň to znamená, že firma si neváži šikovných a nadpriemerných. "Odmeňovanie tohto typu alebo plošne sa dá robiť iba ako zvýšenie štandardu pre zamestnancov vo firme alebo ako lákadlo pre nových uchádzačov. Odmeňovanie je určené na zvýšenie motivácie a výkonnosti zamestnancov do budúcnosti a, samozrejme, ako odmena za vykonanú prácu. Pokiaľ dokážeme odlíšiť výkonných a nevýkonných zamestnancov, potom je odmeňovanie dobrým nástrojom. Investície do správnych ľudí sa vždy vyplácajú," objasňuje Luboš Harant.

Nemali by ste teda automaticky dostať za celoročnú prácu odmenu? Branislav Hunčík objasňuje, prečo je optimálne nastaviť správny mix individuálnej a celofiremnej odmeny. "Individuálna odmena by mala byť vždy adresná a zamestnanec by mal vedieť, prečo mal odmeny krátené alebo, naopak, zvýšené. Úloha celofiremnej odmeny napríklad trinásty či štrnásty plat je skôr o imidži firmy a podpore lojality zamestnancov než o ich stimulácii k lepším výkonom."

A ako to vyzerá so špeciálnymi prémiami, ktoré dostane zamestnanec, keď celý rok neochorie? "Odmeny za nízku absenciu sú veľmi dôležité najmä pre výrobné a servisné spoločnosti. Tie väčšinou používajú formu pozitívnu a negatívnu. Pozitívna forma znamená vyplatenie špeciálneho bonusu za nízku absenciu a negatívna spočíva v krátení napríklad koncoročného bonusu za vysokú absenciu. Ak je vo firme zavedený systém variabilného odmeňovania a bonusov, potom je vhodnejšie použiť negatívnu formu," dopĺňa Hunčík.

Personalisti však upozorňujú, že vedenie by malo motivovať svojich pracovníkov aj inak než iba finančnými prostriedkami. Napríklad pochvalou, kvalitnou stratégiou, náplňou práce a podobne. Vari každý pozná pocit, že môže byť ohodnotený lepšie než v skutočnosti je. Pokiaľ celé dni tvrdo pracujete a vaše úsilie si nikto nevšimne, skôr alebo neskôr pravdepodobne stratíte chuť do práce.

Aké chyby sa robia pri vyplácaní odmien

Branislav Hunčík, PricewaterhouseCoopers, Bratislava:

- Poskytujú sa síce koncoročné bonusy, ale na úkor nižšej mzdy. To môže spôsobiť problém, ak pomer základnej mzdy v celkovej mzde je menší ako 50%

- Bonusy nie sú určené podľa jednoznačných kritérií, a preto zamestnanci nie sú v podstate motivovaní, aby zlepšovali svoj výkon

- Namiesto adresnej a pravidelnej mesačnej alebo kvartálnej variabilnej zložky platu sa vypláca neadresný ročný bonus

Luboš Harant, InSite, Praha:

- Zamestnávatelia dávajú odmeny plošne všetkým zamestnancom a nerozlišujú výkony jednotlivcov, čo vedie k zníženej motivácii výkonných ľudí. U nevýkonných ľudí sa plošnými odmenami tiež nič nevyrieši, zostanú naďalej nevýkonní.

- Chybou je, aj keď sa zamestnávatelia nedávajú odmeny vôbec. V tomto prípade je ťažké si dobrého zamestnanca nájsť a udržať. Štandardom sa stáva, že v inzerátoch na prácu firmy ponúkajú rôzne benefity, trináste platy a ďalšie odmeny. Východisko ostáva hľadať v odmeňovaní výkonných ľudí a veriť, že tých nevýkonných to bude viac motivovať.







