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Uvod

Bol som rano za $fom, Ze chcem pridat’. Poklepal ma po ramene a
povedal: , Tak pridaj!*

A zamestnanec pridal abolo mu pridané. To by bol idealny scenér pre
kazdodenny pracovny Zivot. Prax nam v3ak ukazuje, Ze je to o nieto
ZloZitejSe amzda nie je jediny spdsob, ako motivovat’ zamestnanca
k dobrému vykonu.

Spbsob, ako efektivne motivovat’ svojich zamestnancov, rieS
v Slcasnej dobe kazdd modernd organizécia, vrétane spolo¢nosti Omega.
Pre vytvorenie motivaného pracovného prostredia je esencidlne, aby
vedenie spolo¢nosti vyuzivalo v&etky dostupné nastroje audrZovalo
zamestnancov trvalo motivovanych tak, aby podavali dobry vykon atym
prinéSali organizacii zisk. Je dbleZité poznat’ potreby zamestnancov, ked’ze
kazdého motivuje nie¢o iné. Spolocnost Omega vyuZiva na stimuléciu
motivécie zamestnancov obsiahly motivacny program.

Cielom naSej zaverecng bakalarske] prace je predstavit' jednotlivé
motivacné tedrie, preskimat’ vplyv  najvyuZivaneSich néstrojov
aprogriedkov na motivaciu zamestnancov. V rdmci empiricke cadti
zistujeme prostrednictvom dotaznika efektivnost aktualneho motivacného
programu spolocnosti.

Précu tvoria dve casti — teoreticka a prakticka V prveg casti sa
zameriavame na definiciu zakladnych pojmov ako motiv, motivécia, stimul
agimulécia, nadvézujeme predstavenim zékladnych motivaénych teorii.
Dalej sa teoreticky zaoberdme motivainym vplyvom  néstrojov
aprogriedkov, ktoré organizécie vyuZivaju. V praktickg casti sme s
stanovili ciele vyskumnej sondy a hypotézy, ktoré chceme overit'. Nasleduje
charakteristika objektu skimania anaSe vysvetlenie vlastngj dotaznikove)
metddy, zakon¢ené zhodnotenim vysledkov.

Na zaver predkladdme celkové vyhodnotenie vyskumnej sondy

a odporucania pre vedenie spolo¢nosti a veducich zamestnancov.



1 TEORETICKA CAST

V teoretickgl ¢adti sa venujeme definicii zékladnych pojmov ako sl
motivé&cia, motiv, stimul, na ¢o priamo nadvézuje prehlad zé&kladnych
motivasnych tedrii. Dalej sa venujeme procesu motivécie a predstavujeme
vybrané motivacné néstroje, pricom sa hlbSie venujeme tym, ktoré su
aktudlne vyuZivané v spolo¢nosti Omega. Porozumenie tymto zakladnym

tedriam a pojmom nam poslUzi ako zaklad pre samotny empiricky vyskum.

1.1 Definicia motivacie a vychodiskoveé pojmy

V odborngj literatire sa mdzeme stretn(t’ sviacerymi  definiciami
motivécie, pricom im nie je prisudzovany celkom jednotny obsah.

Nakonecny uvadza, Ze termin motivacia pochédza z latinského slova
moveo, hybem avyjadruje prenesene hybné sily sprévania ajeho cinitele.
Motivéciu oznatuje za proces, ktory urcuje smer, silu atrvanie spravania
V skuto¢nosti sl motiv amotivécia prepojené, to znamena Ze ciel’ ajeho
intenzita tvoria jednotu, aoboje od seba nemozno oddelovat’. Autor d’ale
uvadza, Ze motiv je hypotetické dispozicia k tomuto procesu (Nakonecny
1995, s. 75).

Podla Nakoneného H. Heckhousen oznacuje motivaciu za
motivovanie jednania uré¢itym motivom. Je to teda proces, ktory voli medzi
réznymi moznosami sprévania, smeruje spravanie na dosiahnutie
motivacne pecifickych cielovych stavov ana ceste k tomu ich udrzuje
v chode. (Nakonecny 2004, s. 15).

Armstrong uvéadza Ze, motivécia sa tyka faktorov, ktoré ovplyviuju
Tudi tak, aby sa uréitym spébsobom spravali. Tri zloZzky motivécie, ktoré
uvadza autor podl'a Arnolda akol. (1991) si:

smer — ¢o sa nejakda osoba pokusa urobit’,

Usilie— s akou usilovnost’ou sa o to tédo osoba poklsa,

wtrvalos’— ako dliho sa o to této osoba pokusa
(Armstrong 2007, s. 219).



Kachanakovd pod pojmom motivacia vyjadruje skutog¢nost, Ze
,V Pudske] psychike pdsobia Specifické, nie vzdy Uplne vedomé vnatorné
hybné sily — pohnitky, motivy — ktoré ¢loveka ajeho spravanie uréitym
smerom orientujd, v danom smere ho aktivizuju avzbudend aktivitu
udrzuju. Navonok sa potom pésobenie tychto sil preavi v podobe
motivovangj ¢innosti“ (Kachandkova 2007, s. 219). Tvrdi, Ze I'udia, ktori
dosahuju stanovené ciele, si motivovani zvnitra, ¢o je najlepSa forma
motivécie. PrevaZzna v&iSina l'udi potrebuje byt motivovana g zvonka, teda

byt gimulovana (tamtiez, s. 219).

1.2 Stimulécia a motivacia

Sproblematikou motivécie je Uzko prepojena a problematika
gimulécie.

Podra Kachandkovej je stimulacia pdsobenie na psychiku zvonka
Definuje ho ako vonkajSie pdsobenie, v dosledku ktorého dochadza k zmene
gprévania ¢loveka prostrednictvom zmeny psychickych procesov, teda g
zmeny jeho motivacie. Je to teda proces vedomého azamerného
ovplyviovania ¢innosti ¢loveka (Kachandkova 2007, s. 144).

Stimuléciu vysvetluju Bedrnova aNovy ako vonkajSe pdsobenie na
psychiku ¢loveka, ktord Usti k ur¢itym zmendm jeho ¢innosti cez zmenu
psychickych procesov, prostrednictvom zmeny jeho motivécie.

Podl'a autorov existuju dva zakladné pojmy v problematike motivécie
ato motiv astimul. Motiv predstavuje urcitd jednotliva vnatorna psychicku
Slu — popud, pohndtku a méZe byt' chdpany ako dévod sprévania ¢loveka
Motiv sa pojmovo tesne prepojuje s pojmom ciel’a (Bedrnova, Novy 1998,
S. 222-223).

Armstrong uvédza, Ze motiv je dévod pre to, aby sme nieco urobili
(Armstrong 2007, s. 219).

Stimul je vSak akykolvek podnet, ktory vyvolava uréité zmeny
v motivacii ¢loveka a cielom stimulécie je teda vonkajSimi zasahmi

ovplyvnit’ motivaciu (Bedrnovg, Novy 1998, s. 222-223).



Bedrnovd aNovy poukazuju, Ze medzi stimulaciou amotivaciou
existuje vztah. Do tohto vztahu vstupuje osobnost c¢loveka sjeho
motivatnou Struktdrou, v rdmci ktorg sa premietaju jeho vrodené a ziskané
potreby, hodnoty, z&ujmy, skisenosti, jeho navyky na spdsoby konania,
jeho vlastné seba vnimanie, aSpiracna Uroven ijeho situacné psychické

naladenie (tamtieZ, s. 269). Schému tohto procesu vyjadruje obrézok 1.

Vonkajsie prostredie fvzikdlne, chemické, biologickeé a socidlne
Osobnost éloveka

Motivacna

Strulchira

Obrazok 1: Vzt'ah simulécie — osobnogti ¢loveka— motivécie
(Bedrnova, Novy 1998, s. 269)

Podra autorov je z&kladnou podmienkou stimulécie Sitej na mieru
pracovnikov znalost’ ich osobnosti, rovnako ako & poznanie motivacného
profilu (tamtiez, s. 269).

Motivacny profil podla Bedrnovel a Nového je individudna Specificka
charakteristika ¢loveka, prejavujuca sa ako dominantnd motivacné skladba,
orientécia aintenzita jeho vnatornych hnacich sil. Tvori avyvija sa od
Gtleho veku spolu sosobnostou ¢loveka. Jeho poznanie umoZziuje hibSe
porozumiet’ celému komplexu jeho sprévania alebo jednotlivym prejavom.
Z&oven tvori potrebny predpoklad  efektivneho  stimulovania,
ovplyviovania motivécie jedincov Zelanym smerom. Poznanie motivacného
profilu pracovnikov ma vyznam ako pre priamu tvorbu motivacnych
programov, tak & sprostredkovane pre vyber vhodnych podnetov pre
prijatie zmien v organizécii, pre planovanie rozvoja akariéry pracovnikov.
UmoZiuje pochopit’ @ procesy rozhodovania pracovnikov, dévody prijatia

¢i neprijatia pracovnych cielov a tloh (tamtiez, s. 259-260).
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1.3 Motivaénétedrie

Kazd4 organizécia potrebuje k dosahovaniu cielov motivovanych a
vykonnych pracovnikov, apreto by mala prihliadat’ na tedrie motivacie,
ktoré vréznych slvislostiach vysvetluji, ¢o zamestnancov motivuje,
aproces ako motivécia posobi veobecne. Ziadna z tedrii viak samostatne
neposkytuje  v3eobecne prijatelné vysvetlenie dbévodov  spravania
pracovnikov. Sprévne pouZitie kombindcie poznatkov umoZnuje, aby
zamestnanci vykonavali Ziaduce aktivity na vysokej arovni.

Tebrie motivacie, ako uvédza Armstrong, skimaju proces motivovania
aproces utvérania motivacii. Vysvetl'uju, pre¢o sa ludia pri préci spravaju
uréitym spdsobom apreto vyvijaju Usilie konkrétnym smerom. Popisuju
priklady, zktorych mbdZu organizécie cerpat’ idey ako povzbudit
zamestnancov tak, aby uplatnili svoje schopnosti a zéroven vyvinuli Gslie
takym spdsobom, ktory podpori splnenie cielov organizécie arovnako ich
vlastnych potrieb. Tebrie sa taktieZ zaoberaju spokojnostou s précou,
faktormi, ktoré ju vytv&rajd, ajg vplyvom na pracovny vykon
zamestnancov (Armstrong 2007, s. 221).

Vzhladom na mnoZstvo tedrii arozdielnych pristupov k motivacii
sme sa rozhodli tu spomendt’ len tie najddleZitejSie v stru¢nom prehlade.
Tedrie motivacie mbéZzeme teda v uzSom zébere klasifikova na tedrie
zamerané na obsah (nazyvané taktieZ tedrie pric¢iny) atedrie zamerané na
proces. Tretia skupina popisuje tedrie zamerané na stimuléciu ateorie

integrujuce viaceré poznatky z inych tedrii motivacie.

1.3.1 Tebrie zamerané na poznanie motivaénych pri¢in

Zareprezentativne tedrie tejto skupiny mozno povazovat’:
Herzbergovu dvojfaktorovu teoriu,
Maslowovu tedriu hierarchie potrieb,
Alderferovu tedriu troch kategorii potrieb,

McClellandovu tedriu potreby dosiahnut’ ispech.
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1.3.1.1 Herzber ger ova dvojfaktorova tedria motivacie

Podr'a Koubeka této tedria vychadza zo skimania pri¢in spokojnosti
anespokojnosti s précou, pricom ich vnima ako dva rdozne anezévislé
faktory. Charakteristiky stvisiace s pracou, ktoré indikuji spokojnost
pracovnika si nazvané motivatory. Faktory, ktoré spbésobuju v préci
nespokojnost sa nazyvaju hygienické faktory (alebo a udrZiavacie
faktory, pripadne dissatisfaktory) (Koubek 2007, s. 59-60).

Prikladom je schéma na tomto obrazku :

Motivatory Hygienické faktory
Spokojnost Pritomnost’ Neutralny stav
I;'sp ech Politiley podnilau Ziadna nespolojnost
Uznanie Sprava podnilou
Praca sama Odbormy dozor
A Zodpovednost Wzt'ahy s kolegami '
Povyienie WVet'ahy s nadriadenym
Osobny rast Platove podmienky
Pracovne podmienky
Istota prace
Ziadna spokojnost Osobny zivot
Neutralny stav Pritomnost Nespokojnost

Obrézok 2: Herzbergerova dvojfaktorova tedria (Koubek 2007, s. 60)

Podla nej mdZeme usudzovat, Ze pritomnost motivétorov vedie
k spokojnosti, aviak ich absencia nemusi viest' nutne k nespokojnosti.
Pritomnost’ hygienickych faktorov nevedie nutne k spokojnosti, avsak
ich nepritomnost’ vedie k nespokojnosti (tamtieZ, s. 59-60).

1.3.1.2 Maslowova tedria potrieb

Podra Armstronga je to jedna z najslavnejSich klasifikécii potrieb.
Maslow sa domnieval, Ze existuje pé hlavnych kategorii potrieb
(obrdzok 3), ktoré su spoloéné pre vsetkych ludi, ato pocinauc
z&ladnymi fyziologickymi potrebami, cez potreby istoty abezpecia,
socidlne potreby a potreby uznania aZ k potrebdm sebarealizécie. Tato
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tedria tvrdi, Ze v pripade uspokojenia nizSej potreby sa stdva dominantna
potreba vySSia apozornost’ jedinca sa potom sustredi na uspokojenie
tejto vySsej potreby (Armstrong 2007, s. 223-224).

7 —

Socidlne potreby

Paotreby bezpedia

Fyziologické potreby

Obrézok 3: Rebricek motivacnych potrieb (Forsyth 2009, s. 18)

Obsah v jednotlivych kateg6riach je nasledovny:

1. FyzZologické potreby — potraviny, voda odev, byvanie, cisté
ovzduSie, sexudlne aktivity arodoveé spravanie, Ulavav bolesti atd’.,

2. Potreby istoty abezpecia — ochrana asabilita materidneho
prostredia a medziludskych vzt'ahov,

3. Spolocenské potreby — laska, naklonnost, priatel'stvo, pocit
spolupatri¢nosti k ostatnym,

4. Potreby uzmania — refpekt, sebalcta, uznanie, osobna spokojnost’
s Uroviou vlastnych pravomoci a profesional nej erudovanodti,

5. Potreby sebarealizacie — schopnogti jednotlivea, jeho vedomosti,
zru¢nosti a celkovy osobnostny potencidl,

(Armstrong 2007, s. 224).

1.3.1.3 Alderferovatedria troch kategorii potrieb

Podra Bélohlavka psycholdg Clayton Alderfer popisal svoju tedriu do
hierarchického modelu ERG (Existence — Relatedness — Growth: existencia,
vztahy, rast), pricom vychadzal z Maslowove hierarchie potrieb aUrovne
potrieb redukova natri:
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1. existencné potreby (uspokojovanie potravou, vodou, mzdou,
pracovnymi podmienkami a podobne),
2. potreby spolupatri¢nosti (uspokojovanie komplexom spolocenskych
amedziludskych vzt'ahov),
3. potreby rastu (uspokojovanie tvorivymi produktivnymi potrebami).
Autor poukazuje, ze na rozdiel od Maslowa Alderfer popieraich
hierarchické usporiadanie apripista iba rozny stupen konkrétnosti
jednotlivych potrieb — konkrétne st len existencné, ostatné su abstraktné
(Bélohlavek 2001, s. 137).

1.3.1.4 Tebria uspechu (McClelland)

Dédina uvadza, Ze McClelland sa vo svojich tedridch zamera na
priciny vyS3ej vykonovej orientécie asnaZil sa odhait rozdiel
v preferencii potrieb medzi réznymi Pud'mi. Tri druhy potrieb podlra
McClellanda su:

1. Potreba vykonu (Uspechu),

2. Potreba priate/'stva, spojenectva (afiliacie),

3. Potreba moci
(Deédina 2005, s. 142).

1.3.2 Tebrie zamerané na priebeh motivaéného procesu

Zareprezentativne tedrie tejto skupiny povaZzujeme:
Vroomova tedria expektécie,
Adamsova tedria spravodlivej odmeny,

Lockeho a Lathamova tedriaciel’a.

1.3.2.1 Expekta¢na tedria (Vroom)

Podla Donnellyho americky psycholég Vroom rozvinul tebriu

ocakévania. Podl'a tejito tedrie si l'udia pri préci motivovani k tomu, aby
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volili medzi réznymi spdsobmi sprévania— napriklad medzi r6znou Uroviiou
pracovného Usilia. Ak o¢akéavaju, Ze ich Usilie bude primerane odmenené, si
motivovani k jeho zvySeniu. Vroom pracuje stroma premennymi: volba
(vyber aternativnych spravani), ocakévanie (viera, Ze konanie bude
Uspedné) a valencia (hodnota pripisovana réznym vysledkom — odmenam
aebo trestom) (Donnelly 1997, s. 385).

1.3.2.2 Tebria spravodlivej odmeny (Adams)

Bélohlavek definuje Adamsovu tedriu spravodlivej odmeny tak, Ze
spravodlivost pri odmeinovani pracovnikov je posudzovand porovhanim
vlastnych vstupov préce avystupov z¢innosti, so vstupmi avystupmi
ostatnych. Spravodlivé odmenovanie motivuje k pracovnému Usiliu
anaopak nespravodlivost’ zamestnancov demotivuje (Bélohlavek 2001, s.
142).

Preco je tomu tak, vysvetl'uje nasledovne :

1. V situécii, ktort pracovnici preZivgiu ako nespravodlivd, zaZivaju

neprijemny pocit napétia,

2. SnaZiasabyt spravodlivi, veriac Ze ogtatni to ocenia,

3. Vlastné spravodlivé jednanie zvy3uje ich pocit sebaocenenia,

4. Jeprenich jednoduchSie verit, Ze Zivot je spravodlivy
(taktiez, s. 142).

Donnelly rovnako upozornuje na fakt, Ze sa zamestnanci
porovnavaju. Ak sa zamestnanec domnieva, Ze bol nespravodlivo
odmeneny, ma to casto za nasledok pokus o zmenu situécie alebo
odvoldvanie sa na situéciu ostatnych. Sposoby, ako zamestnanci
nasledne redukuju nespravodlivost, mézu byt napriklad odchod zo
zamestnania, zmena vkladu vlozeného do zamestnania, Zziadost
0 zvy&%enie platu alebo dodato¢nych zamestnaneckych vyhod, zmena
vhimania uZ nadobudnutych vynosov zo zamestnania (Donnelly 1997, s.
381).
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1.3.2.3 Tebriaciela (Latham, L ocke)

Podla Armstronga tedria ciela sformulovana Lathamom aLockem
hovori, Ze motivacia avykon sa zvy3uju v nadvéznosti na 3pecifické
stanovené ciele, ktoré sii naro¢né, stanovené v spolupraci so zamestnancom
anadvézuje na ne spatna vazba. Tato tedria je prepojena skoncepciou
riadenia podl'a cielov ahra kI'G¢ovu Ulohu v procese riadenia pracovného
vykonu (Armstrong 2007, s. 226).

1.3.3 Tebrie zamerané na stimuléciu a integraciu

Podra Donnellyho tedrie zamerané na obsah aproces vysvetluju
sprévanie I'udi ako ddésledok rozhodnutia jednotliveca, aviak na druheg strane
simulaéné tedria, vychadzajlca z préce B.F. Skinnera podporuje myslienku,
Ze spravanie je vydedkom urcitych vplyvov, na z&klade najcastejSie logicky
predpokladanych dosledkov spravani. Tedria sa zameriava na prostredie
ajeho vplyvy na jedinca, sprévanie je preto désledkom vplyvov prostredia
Autori uvadzaju ako priklady aplikécie pozitivnej stimulécie k motivovaniu
program kontinudlneho stimulovania — poZadované sprévanie odmenime
kedykol'vek sa vyskytne, aprogram periodického <imulovania -
odmenujeme poZadované sprévanie iba periodicky (Donnelly 1997, s. 386-
388).

Autori dde predkladaju Porterov-Lawrerov modd, ktory integruje
mysSlienky, premenné avztahy nachédzajice sa vinych vykladoch
motivécie (hierarchia potrieb, dvojfaktorova tedria, expektatna tebria
agimula¢nd tedria). Tento model zdbraziuje vztah vykonu, uspokojenia
aodmien apriddva premennd pracovnych schopnosti, kvalifikécie
avrodeného talentu vykonévat’ danu pracu u pracovnika (taktiez, s. 389).

Armstrong uvéadza Porterov alawrerov model (obrézok 4), ktori
vramci Vroomovych myslienok dochadzaju k zéveru, Ze exisuju dva
faktory determinujuce Usilie, ktoré l'udia vkladaju do svojej préce:

1. hodnota odmeny do miery uspokojenia potrieb jedinca (istoty,

gpolocenského uznania, autondmie a sebarealizécie),

16



2. pravdepodobnost’, Ze vydedky zavisia na Usili vnimanom jedincom
(o¢akavany vzt'ah medzi Usilim a odmenou).
Dalej do procesu vstupuji dve premenné, ktoré Usilie dopliuju
aovplyviuju splnenie tloh — schopnost’ a vnimanie role (Armstrong 2007,
S. 225-226).

Hodnota odmenv
Schopnosti

\..
Usilie —.‘l[‘

Pravdepodobnost /
zavislosti odmeny Ocakavania
na tsili role

Obrazok 4: Model motivécie podl'a Porteraa Lawrera
(Armstrong 2007, s. 226)

1.4 Motivaény proces

Podl'a Armstronga rozumieme pod motivovanim uvédzanie I'udi do
pohybu v smere, ktorym chceme aby sa uberai za U¢elom dosiahnutia
nejakého vysledku. Motivovanie znamené stanovovanie nezavisiého smeru
apodnikanie krokov, ktoré zaistia, aby sme sa dogali tam, kam chceme.
Motivaciu mbzeme charakterizovat' ako cielovo orientované spravanie
(Armstrong 2007, s. 220).

Proces motivécie vychédza podl'a Donnellyho z neuspokojenej potreby.
Nedostatok nie¢oho je prvym c¢lankom vretazci udalosti vedlcich
k nejakému spravaniu jedinca, pricom neuspokojena potreba spésobuje
u ¢loveka napétie (fyzické alebo psychické), ktoré ho vedie ku krokom
smerujicim k uspokojeniu potreby, atym i ku zniZzeniu napétia (Donnelly
1997, s. 368).
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Proces motivécie méZe byt’ schematicky zobrazeny tak, ako je tomu na
obrézku 5. Je to model vzt'ahujuci sa k potrebdm a naznatuje, Ze motivacia
je iniciovana vedomymi aebo mimovolnymi zisteniami neuspokojenych
potrieb. Tieto potreby vytvarajd prianie nieco dosiahnut’ alebo ziskat'
Nésledne si stanovené ciele, ktorym sa veri, Ze uspokoja tieto potreby
apriania, avolia sa cesty, od ktorych sa o¢akéva, Ze povedd k dosiahnutiu
ganovenych cielov. Dosiahnutim ciela je potreba uspokojena aje
pravdepodobné, Ze spravanie, ktoré viedlo k ciel'u, sa nabudlce zopakuje
anaopak (Armstrong 2007, s. 220).

‘Stanovenie cieFov

Obrézok 5: Proces motivécie (Armstrong 2007, s. 220)

Podra Bedrnovej aNového potreby Tudi variuju, apreto musia byt
pestré arbznorodé g stimulacné prostriedky. Za stimul v sGvidosti
spracovnou motivaciou povaZzuju v zasade vSetko, ¢o mbze byt pre
pracovnika vyznamné, teda v3etko, ¢o mbze podnik svojmu zamestnancovi
ponuknut’, menovite :

- hmotna odmena,

- obsah préce,

- povzbudenie a neformal ne hodnotenie,

- amosféra pracovnej skupiny,

- pracovné podmienky arezim préce,

- identifikécia s préacou, profesiou a podnikom,

- externé stimulacné faktory
(Bedrnova, Novy 1998, s. 270).
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Kachanakovéa do kategorie externych stimulacnych nastrojov zarad’uje
tie, ktoré maju svoj pdvod v okoli podniku (imidZ podniku, situécia natrhu
préce, celkova makroekonomickd situécia). Do internych zarad'uje néstroje
vytvorené podnikom (hmotné penazné ¢i nepenazné stimuly, alebo
nehmotné stimuly pésobiace sprostredkovane) (Kachanakova 2007, s. 144).

Moderné organizécie v SUcasnosti  vyuZivaju réznorodé modely
motivacnych pristupov amotivacné programy, pricom kazda vyuZiva na
gimulovanie zamestnancov ten, ktory povaZuje za efektivny vzhl'adom na
povahu organizacie.

Bedrnovd aNovy charakterizuji motivaéné programy podnikov ako
sibor pravidiel, opatreni a postupov. Ich poslanim je dosiahnut’ poZzadovan(
motivéaciu zamestnancov tak, aby sprévne ovplyviovali ich pristup k préaci
(Bedrnova, Novy 1998, s. 302).

V na%j préci d’ae] popisujeme podrobnejSie ngima tie nastroje a
$0soby, ktoré v rdmci svojho motivatného programu spoloc¢nost Omega

Vv sli¢asnosti vyuZiva.

1.5 Prostriedky stimulécie a motivacie zamestnancov

Kazdé organizécia povaZuje za jednu zo svojich doleZitych aloh ngjst
tie najefektivnejSie moznogti, spdsoby a prostriedky naplnenia motiva¢nych
simulov. V tejto kapitole sme sa venovali podrobnejSe popisu jednotlivych
progriedkov stimulacie motivéacie u zamestnancov, ktoré méze organizécia

VyUZit' a vysvetleniu ich pdsobenia na motivéciu zamestnancov.

15.1 Vztah sarostlivosti opracovnika voblagi pracovnych
podmienok a pracovného prostredia azvySovania pracovne
motivacie

Podl'a Koubeka pracovné prostredie tvori sthrn v3etkych materidnych
podmienok pracovnej cinnogti (stroje azariadenia, osobné ochranné
pracovné prostriedky, vybavenie pracoviska, suroviny), ktoré spolu

sdddimi podmienkami (technoldgie, organizécia préce, spolocenské
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podmienky) vytvéraju faktory — fyzické, chemické, biologické, socidlne,
psychologické ad’alSie — ovplyviujuce pracovnika v priebehu pracovného
procesu. Skladba aUroven pracovného prostredia pdsobia na pracovnikovu
pohodu a vykon, starostlivost’ v tomto smere mamotivacny Ucinok (Koubek
2007, s. 353,361).

Koubek uvadza, Ze flexibilnd pracovna doba, kedy pracovnik v rémci
uréitych pravidid rozhoduje otom, kedy bude préacu vykonavat, aebo
distan¢né préaca, kedy pracovnik pracuje vo svojom byte aje s organizaciou
prepojeny modernou komunikacnou technikou, prinéSa vécsiu spokojnost’
sprécou, Usporu rezijnych nékladov organizécie avys&iu motivéaciu

pracovnikov (taktiez, s. 71).

1.5.2 Vztah firemng kultdry a motivacie zamestnancov

Kachanakovéa definuje podnikovd kultdru ako systém predpokladov,
predstav, hodndt anoriem, ktoré sa v podniku prijali arozvinuli amaju
vel'ky vplyv na konanie, uvaZovanie i vystupovanie zamestnancov.
Navonok sa pregavuje ako forma spolocenského styku zamestnancov,
v spolocenskych zvykoch, obleceni, materidlnom vybaveni apodobne.
Z&ladné spbsoby spravania sa stdvajl vzorom pre novych zamestnancov
(Kachandkova 2007, s. 181).

Autorka tvrdi, Ze samotnd podnikovd kultira je vyznamnym
progtriedkom motivécie. Podniky so silnou podnikovou kultdrou, ktord sa
vyrazne prezentuje navonok, majl zvyhodnent poziciu pri ziskavani
zamestnancov ako @ pri ich adaptécii v podniku, najmé ak je znakmi
podnikovej kultdry akcent na preferovanie 'udského faktora. TaktieZ jasne
formulovand firemnd politika zretel'ne ukazuje hodnoty, ktoré sa v préci
preferujd. Ak su orientované pozitivne a odréZzaj (i zékladné priority v riadeni
fudi, mbéZu sa stat’ vyznamnym gimulacnym néstrojom ovplyviujdcim
gréavanie avysledky zamestnancov pri  plneni  cielov  podniku
(Kachanékova 2007, s. 186).

Vedenie spolo¢nosti nemusi poznat’ nézory svojich zamestnancov

ambZe tym podcenit zavislost medzi spokojnostou zamesthancov
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acelkovou Uspednostou na trhu. Motivovani alojdni zamestnanci sU
zaékladom dobrej spoloénosti. Mnohé spolocnosti teda podnikaju prieskumy
spokojnogti zamestnancov za G¢elom zistenia miery afaktorov spokojnosti
alojality zamestnancov. SnaZia sa identifikovat’ problémové oblasti
anavrhnit’ kroky k odstréneniu alebo zlepSeniu zistenych nedostatkov.
Podla Bedrnovej aNového treba vSetky opatrenia, vrédtane zmeny

motivacnych programov, pripravova’ so znalostou si¢asného stavu apo
vykonani opatreni opét’ ziskat’ spéatni vazbu. Ako rézne metédy uvadzau :

Standardizovany rozhovor,

Pisomné &andardizované dotazovanie,

ZU(castnené pozorovanie,

Aanalyza i¢innosti stimula¢nych prostriedkov
(Bedrnova, Novy 1998 s. 263-264 ).

15.3 Vztah motivacie afilozofie riadenia odmetiovania

Armstrong poukazuje, Ze na riadenie odmenovania je vhodné
uplatiovat’ pristup celkovej odmeny, ktory zdéraziuje vyznam chépania
vSetkych strénok odmeny ako logického celku, prepojeného sostatnymi
personanymi ¢innostami, vytvaranymi za Gu¢elom motivécie, oddanosti,
angaZovanosti a rozvoja pracovnikov (Armstrong 2007, s. 516).

Celkova odmena za pracu mbze mat’ rozne formy. Armstrong uvédza,
Ze podla definicie Manusa a Grahama (2003) je celkova odmena sicet
vSetkych typov odmien (nepriamych, priamych, vnitornych, vonkagjsich)
(Armstrong 2007, s. 520).

Celkova odmena prepojuje vplyv dvoch hlavnych kategdrii odmien
(tabulka 1):

1. Transakéné odmeny (hmotné hmatatelné odmeny plynace

z transakcie medzi zamestnavatel'om apracovnikmi, tykaju sa len
penaznych odmien a zamestnaneckych vyhod),

2. Vzrahové odmeny (nehmotné odmeny tykajuce sa vzdeévania

arozvoja skisenosti, zéZitkov z préce).

21



Transakéné ’Zakladn’a mzda
odmeny Zasduhova odmena :
Zamestnanecké vyhody Celkova
Relainé Vzdelavanie arozvoj odmena
odmeny Sklsenosti ,/ Zazitky z
préce

Tabulka 1: Zlozky celkove] odmeny (Armstrong 2007, s. 521)

Armstrong d’alej cituje koncepciu celkového odmeiovania, ktoru
priniesol Pfefer (1998):

» Vytvéranie zébavného, podnetného aposiliujuceno pracovného
prostredia, v ktorom sU Tudia schopni vyuZivat svoje schopnosti
k vykonévaniu zmysluplng préce, za ktorl sa im dogtédva uznanie, je
pravdepodobne ngjsilnejSim spdsobom zvySovania pracovného vykonu — g
ked’ vytvorenie takéhoto prostredia moéze byt ta’Sie azaberie viace ¢asu
ako jednoduché pouZivanie tradicnych mzdovych aebo platovych
néstrojov* (Armstrong 2007, s. 521).

Podla Stybla je tvorba a uplatnenie U¢innych a efektivnych systémov
odmeiovania jednou z najdoleZitejSich Uloh manazmentu. Za efektivny
mzdovy systém povaZuje cielovo orientovany mzdovy systém ataktiez
uvadza, Ze tento sa podiela na individualngl Urovni motivacie a postojov
jednotlivych pracovnikov k préci a cielom firmy (Styblo 2008, s. 44).

Autor taktiez uvadza, Ze motivacia pracovnika nie je jednoznacna
pomocou peiazi, ale skdr pomocou moznosti d'aSieho vzdeldvania, rozvoja
a zaujimavého obsahu préace (taktiez, s. 21).

Toto tvrdenie podporuje g Kachandkova, ktora hovori, Ze dobre
motivovani I'udia maju jasne stanovené ciele a podnikaju kroky, od ktorych
ocakavaju, ze povedu k dosiahnutiu tychto cielov (Kachanakova 2007, s.
144).
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154 Zamestnanecké vyhody ako doplnkovy motivaény prvok

Podla Koubeka sl zamestnanecké vyhody (naturdne poZzitky) takeé
formy odmien, ktoré organizécia poskytuje pracovnikom iba zato, Ze preiiu
pracuji anebyvgl naviazané na vykon. Niekedy sa vSak pri ich
poskytovani prihliada na funkciu apostavenie pracovnika v organizécii,
dobe zamestnania a z&sluhédm v nej. Je mozné ich ¢lenit’ roznym spdsobom,
napriklad v Eurdpe sa ¢lenia do troch skupin :

1. Whody socialngj povahy (dochodky, Zivotné poistenie, pdzZicky,

jade, materské skolky),

2. Whody, ktoré maju vzrah kpraci (stravovanie, vyhodné produkty
azl'avy, vzddavanie hradené organizaciou),

3. Whody spojené spostavenim v organizacii (suzobné automobily,
prepléacanie telefonu alebo ubytovania a iné néklady na reprezentéciu
organiz&cie).

Niektoré zamestnanecké vyhody konzumuju pracovnici povinne, iné podla
svojho uvéaZenia. Na niektoré doplécaju, iné si celkom bezplatné (Koubek
2007, s. 319-320).

Podla Armstronga sl zamestnanecké vyhody zlozky odmeny,
poskytované navy3e k réznym formam penaZznej odmeny. Zahriuju taktieZ
polozky, ktoré nie si priamou odmenou, ako je napriklad dovolenka na
zotavenie. Ich cielom je okrem iného g uspokojovat’ osobné potreby
pracovnikov azvySovat' oddanos’. Autor tvrdi, Ze ich cieflom nie je
motivova’ zamestnancov, pretoZze tieto vyhody zriedkakedy priamo
vplyvaju na vykon préce (Armstrong 2007, s. 595).

Hlavné typy rozdel’uje autor do tychto kategorii:
Penzijné systémy,
Osobné istoty (systém poisteni),
Finan¢né vypomoc,
Osobné potreby (dovolenka, poradenstvo, Jport arekreacia),
Podnikove automobily a pohonné hmoty,

Iné vyhody (dotované telefony alebo stravovanie, rézne priplatky),
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Nehmotné vyhody (aktivity, ktoré prispievaju ku kvalite pracovného
Zivota debo ¢inia organizéciu atraktivnym miestom pre
zamestnanie)

(Armstrong 2007, s. 595-596).

Podra Kachanakovej zamestnanecké vyhody predstavuju kateg6riu
odmien, ktoré nie si bezprostredne viazané na vykon zamestnanca. Ich
tlohou v systéme odmernovania nie je stimulécia okamZzitej vykonnosti, no
posiinovanie pozitivnych postojov zamestnancov k vlastnému podniku,
zvy3ovanie ich lojality a angaZzovanosti (Kachanékovéa 2007, s. 156).

Podla Visea a M d seeda sa vedenie Google rozhodlo motivovat’ svojich
zamestnancov tym, Ze snimi zachédzali ako s¢lenmi rodiny. Zamestnanci
mohli vyuZivat’ mnoho duZieb priamo v pracovnom komplexe (kadernik,
zubér, prakticky lekar, materskd Skblka, Sportové zariadenie sosobnym
trénerom, pléZzovy volejbal, stolny hokej, hojdacie siete apodobne).
Zamestnanci mali povolenych domécich mil&tikov, dokonca bola zriadena
pravidelnd autobusova linka s internetovym pripojenim a donaska jedla. To
vietko malo sprijemnovat’ précu, aby ludi nenudila audrZovat hravd
atvoriva atmosféru (Vise, Maseed 2007, s. 113).

15.5 Motivacia a pracovné vztahy

Koubek vyzdvihuje vyznam pracovnych vztahov, vzhl'adom na to, Ze
ich kvalita vytvéra ramec vyznamne ovplyviujlci dosahovanie cielov
organiz&cie ako @ pracovnych aZivotnych cielov jednotlivych
zamestnancov. Uvédza, Ze korektné, harmonické, uspokojivé pracovné
vztahy vytvargiu produktivnu atmosféru, ktora ma pozitivny vplyv na
individudny, kolektivny a celo-organiza¢ny vykon (Koubek 2007, s. 326).

Podla Forsytha je stdle doleZitejSia skupinova praca, komunikécia
medzi jednotlivymi ¢lenmi tymu av&etko, ¢o stym sivisi. Pre stimulé&ciu ¢i
vytvorenie komunikécie medzi jednotlivymi pracovnymi skupinami mézu
byt’ pouZité g tieto nastroje (Forsyth 2009, s. 27):

Specidlne prilezitosti k oslavam (napriklad Vianoce),
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Spoloc¢enské kluby, zdravotné kluby a podobné zariadenia,
Kuchynky ¢i miesta k obcerstveniu,

KruZky vitality alebo iné konzultantské skupiny,

Nastenky a zamestnanecké bulletiny a ¢asopisy.

Podla Stybla dobry manaZzér podporuje motivacni atmosféru v time,
ktory vedie, ato dvoma pristupmi. Prvy je orientovany na tvorbu
arozvijanie skupinovych foriem v kolektive adruhy spoc¢iva v podpore
pozitivnych vztahov vo vnatri kolektivu. Mala by tu existovat’ snaha, aby
forméne vztahy boli g emotivne podloZené ato predovietkym pozitivne.
Autor tvrdi, Ze motivéciu k praci podporuje tim ako celok. Ak je skupina
pevnd, stmelend, méa vsetky predpoklady motivovat samu seba (Styblo
2008, s. 24-25).

Napriklad Vice a Malseed uvadzal, Ze pre Google je ludska
vzgomnost’ velmi podnetna a dodava ¢loveku energiu, ae napolitiku tu nie
je miesto. ,Ked' niekto pride snovou mydienkou, vé&sinou zavliadne
vSeobecné nadSenie a zo vaetkych strén zacnl tryskat’ inSpirativne napady”
(Vice, Malseed 2007, s. 165).

1.5.6 Vplyv pracovng néplne na motivaciu

Forsyth spomina, Ze niektoré zamestnania motivuju l'udi jednoduchSie
ako iné. KI'a¢om k motivécii je teda a vyber Tudi, ktori si pre dand préacu
vhodni, pretoZe tych nevhodnych bude vyrazne tazSie motivovat’. Mnoho
manazérov podniké kroky k tomu, aby napriklad rozsirili spektrum ¢innosti
za Ucelom motivéacie pomocou programov riadenia kvality alebo vitaju
népady a podnety, ¢im vzbudia u zamestnancov pocit doleZitosti a dojem, Ze
ich préca vytvori nie¢o uZitocného (Forsyth 2009, s. 33-34).

Podra Bélohldvka sa od 50. rokov rozsiril pojem humanizécia prace,
pod ktorym definuje snahu organizécii upravovat’ 'udom précu tak, aby sa
im p&ila. Dva hlavné postupy su rozSirenie préce aobohatenie préce.

RozSirenie znamend, Ze nudna jednotvarna ¢innost’ je doplnena o dalSie
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aktivity vrovnakom stupni naro¢nogi. Obohatenie préce znamena
doplnenie o zodpovednejSie a ndrocnegiSie cinnosti. Tym pracovnik pociti
uspokojenie nad kvalitnou zmenou abude ma’ moznost' realizovat’ svoj
potencidl. (B&lohlavek 2001, s. 124).

Dald autor radi urobit’ z kazdého, kto na to ma maého manaZéra
Podstatou metédy obohacovania préce je delegovanie zodpovednosti
a prdvomoci na pracovnikov, rozSrovanie ich priestoru na samostatni pracu
aprevzatie zodpovednosti za vysledky. Poskytnutie manaZzérskej Sance je
dobrym motivatnym prostriedkom (Styblo 2008, s. 24).

Podla Vicea a Malseeda vedenie Googlu povazovalo za jedno
z kl'd¢ovych pre vytvaranie spravnel kultiry aatmosféry na pracovisku
dvadsat’percentné pravidlo, ktoré malo napomahat’ inovécii anovym
népadom. Spocivalo v tom, Ze softvérovi vyvojéri mohli jeden pracovny den
v tyZdni venovat’ tomu, ¢o ich samotnych zaujima. To spésobovalo, Ze 'udia
boli omnoho produktivnejSi, ked” pracovali na veciach, ktoré oni sami
povaZovali za doleZité alebo ich priamo vymysleli (Vice, Maseed 2007, s.
155-156).

1.5.7 Kariéra a osobny rozvoj ako motivaény faktor

Ako hovori Styblo, postup je ¢arovné slovo, ktoré si mnohych dokéze
podmanit’. Zamestnanci nan ¢akaju dihé roky apre jeho dosiahnutie si
schopni urobit’ a obetovat’ vel'a. Nikto nebude pracovat’ lepSie alebo viace,
ak nebude mat’ Sancu na postup. Napriklad preto, Ze povySovanie bude
vyhradené Uzkemu okruhu Tudi, alebo pre to, Ze to objektivne nebude
moZné (Styblo 2008, s. 24).

Pod kariérou Kachanakova definuje rozvojovu postupnost’ zamestnani.
TaktieZ spomina upozornenie Vetrakovej, Ze kariéra neznamena len sériu
povy3eni alspednych postupov v zamestnani, de predstavuje stislednost
pracovnych skdsenosti, v ktorych jednotlivec participuje na jednotlivych
aktivitach. Je to vydedné cesta, ktora umoziuje pochopenie konania Tudi

Vv ich pracovnom a osobnom Zivote (Kachaindkové 2007, s. 122).
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Slcastou tejto cesty mdzu byt a rbzne rozvojove aktivity, ato nama
formou vzdelavania a taktieZ pouzitim modernych metéd ako kaucing alebo
mentoring.

Kachanakovd charakterizuje vzdelavanie  zamestnancov — ako
permanentny proces, Vktorom nastava prispbsobovanie azmena
pracovného spravania, Urovne vedomosti, zrucnosti amotivacie
zamestnancov podniku tym, Ze sa ucia na zéklade vyuZitia roznych metod.
Podnikové vzdelavanie by sa malo zamerat’ na oblast’ kvalifikaéne
pripravy, ako g na oblast’ rozvoja zamestnancov, ciZe je orientované na
kariéru zamestnancov (taktiez, s. 106-107).

Podrl'a Forsytha je to, ¢o robi manaZéra dobrym manaZzérom to, Ze je to
niekto, od koho sa mdze zamestnanec ucit. Rozvoj — vzdeldvanie vo
vSetkych jeho formach — je motiva¢ny. MéZe posilnit’ vysledky a motivéciu
zaroven, pricom ho autor rozdeluje na mentorovanie jednotlivca
a skupinovy rozvoj.

Autor d’dej uvadza, Ze mentor je niekto, kto individudne acasto
neforméne travi ¢as sludmi, aby im pomohol zrychlit' ich skdsenosti
azlepdt kvalifikéciu. Navzdory dlhému ¢asu dosiahnuté vysledky
avydedna dobré motivécia stoja za to. Okruh d’alSich moZnosti vzdelavania
je obrovsky (kurzy, knihy, premietanie vyukového filmu, na&tudovanie
materidlov na CD atd’.) av&etky tieto c¢innosti mézu byt podra autora

motivacné, iba pokial’ i relevantné a uzitocné (Forsyth 2009, s. 71-73).

1.5.8 Uloha manazérov pri motivacii zamestnancov

Podla Kachandkovej je priamym vykondvatelom mnohych funkcii
riadenia l'udskych zdrojov manaZzér. Jeho cinnost’ vyplyva z toho, Ze riadi
avedie Tudi, prostrednictvom ktorych pini stanovené ciele. Riadenie,
vedenie amotivovanie zamestnancov sa zaklada na systémoch, metddach
anastrojoch riadenia ludskych zdrojov, pricom manazéri s hlavnymi
aktérmi v tejto oblasti.

Medzi niektorymi zUloh, ktoré dokumentuju vyznam manazérov

apodiel’gj i sa namotivécii zamestnancov, menuje gj:
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Rozvoj a vzdelavanie zamestnancov,

Hodnotenie vykonu zamestnancov,

Odmenovanie zamestnancov na zéklade ich vykonu,

UdrZovanie tvorivych pracovnych vztahov,

Podporovanie komuniké&cie a rieSenie konfliktov
(Kachandkova 2007, s. 22-23).

Podla Gosticka a Eltona existuja Styri zakladné oblasti vedenia l'udi,
pricom skvely manaZment vznikne, ked’ sa k nim prida ocenenie. Autori
tvrdia, Ze tento motiva¢ny princip ma sice jednoduchy koncept, ae funguje
vzdy. llustruje ho obrézok 6, ktory hovori Ze ocenenie zamestnanca je
katalyz&torom vykonu zamestnancov aich angaZovanosti (Gostick, Elton
2001, s. 20).

Motivaény princip

Ocenenie (Katalvzator)

rd rd ™ W

Stanovenie cielov  Komunikacia Davera Zodpovednost

Obrézok 6: Model motivacného principu (Karotkovy princip) — vplyv

ocenenia na motivaciu zamestnancov (Gostick, Elton 2001, s. 20)

Podla Armstronga si dobre motivovani Tudia sjasne definovanymi
ciel'mi, ktori podnikaju kroky, ktoré oc¢akévaju, Ze povedd k dosiahnutiu
tychto cielov. Okrem inych foriem a spdsobov, ako organizécie motivuju
svojich pracovnikov, s to stdle manazéri, ktori musia hra’ hlavnu ulohu
amusia vyuZivat' svoje vedomosti, aby dosiahli to, Ze l'udia budi zo seba
vydévat’ to najlepSie. SU to préve oni, kto musi dobre vyuZivat'’ motivujuce
procesy, ktoré maju k dispozicii v danej organizacii.

Z hradiska organizécie mozno model uvedeny uzZ na obrédzku 5 pouZit’

na ilustréciu procesu motivécie obsahujlceho stanovovanie cielov, ktoré
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mbZu uspokojit’ individuélne potreby apriania a povzbudzovat' spravanie
potrebné k dosiahnutiu tychto cielov (Armstrong 2007, s. 220).

Ulohou dobréno manazéra je stanovit' ciele tak, aby jednak viedli k
k Uspechu organizécie, ajednak sa stali motivaénymi pre zamestnancov.

Gogtick aElton sprédvne poznamenavaju, Ze vedlci zamestnanci ¢asto
nemajl moznost zmenit' v organizécii Ulohy, ale mdZzu zmenit' pristup
zamestnancov k svojmu zamestnaniu nastavenim jasnych firemnych alebo
timovych cielov. Definovanim Ulohy aich naviazanim na Zelany kone¢ny
vydedok davaju efektivni manazéri préci zmysel azamer, atym jg
doleZitost’ v mysliach zamestnancov vyrazne narastie (Gostick, Elton 2001,
S. 23).

Podrl'a Bélohlavka sa ciele pracovnikom nenariad’uju priamo, ale je im
dand moznost’, aby ich sami formulovali, pretoZe I'udia su spravidla ochotni
podporovat’ to, na ¢om sa sami podielaju v pripravnej alebo realizacne
faze. Manazé&r by sa mal pyta’ podriadenych na to, o ktorych cieloch s
myslia, Ze si dosiahnutel'né, za akud dobu asakymi zdrojmi. Ciele sa tak
stavaju pre zamestnancov ich vlastnym zavézkom, pricom ich uréovanie je
vyznamnym motivac¢nym faktorom.

Pri ur¢ovani cielov je nutné dbat’, aby individuane ciele boli v silade
sdlhodobymi cielmi azaujmami organizacie a aby boli po vSetkych
srénkach primerané— tzv. SMART.

Specific = $pecifické (v mnoZstve, kvalite a ¢ase),

Measurable = merate/né (méjednotku merania),

Agreed = akceptované (podriadeny s nim sihlasi),

Realistic = redlne (musia byt’ dosahnutel’né),

Trackable = dedovate/né (je mozné dedovat’ postupnost’ plnenia)
(Belohlavek 2001, s. 101-102).

Podla Stybla je podstatou manaZérskeho motivatného Usilia zmena
jednania aosobnogti vedenych pracovnikov poZadovanym smerom (k
vySSiemu vykonu, presnejSegj praci, ucinnejSgj komunikécii, atd’.) Manazéri

vyuZivaju rozne riadiace situécie, v ktorych na pracovnikov pdsobia
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motivacne prostrednictvom dosiahnutého Uspechu, prejavu  uznania,
delegovania pravomoci, podnecovania zaujmu o préacu a vytvérania Sanci na
postup (Styblo 2008, s. 23).

Forsyth tvrdi, Ze byt prijemcom dobreg ajasnej komunikécie je urcite
motivujuce. Organizécie, v ktorych l'udia nevedia, ¢o sa skutocne deje, a nie
S0 presvedéeni o cieloch, pravidlach a pokynoch, zriedka vykazuju vysoku
moraku. PovaZuje za dblezité, aby s manazér dobre premyslel:

Vyber komunika¢nych metdd,
Zrozumitel'nost’ vyjadreni,

Vytvéranie prilezitosti pre spatnu vézbu,
Nacasovanie,

Kto je skym v kontakte.

Autor dadg uvéadza, Ze pokia’ je manazé& zdatny v pisomng
komunikécii, v prezentécii, pozna pravidla riadenia schodzi avnésa
pozornost azéujem na motivacné dopady, podriadeni to kladne ocenia
PriliSné mnoZstvo internych informéacii mdZe mat’ opacny efekt. Zdoraziuje
rovnaku dolezitos’ neforménej g formang komunikécie, pretoZe ludia
trévia v préci vel'a ¢asu. Dobri manazéri tuto skuto¢nost’ pozngju, vyuZzivaju
arobia pre zamestnancov préacu zébavnou (Forsyth 2009, s. 69-70).

Gogtick a Elton odporuc¢aju nielen komunikovat' s masami, ale @ riadit’
jednotlivo. ManaZéri, ktori si schopni dosiahnut’ spojenie medzi ocenenim
akomunikéciou, objavia, Ze zamestnanci dosiahnu nie len mentalne, ale a
emocné spojenie s précou. Uvadzaju priklady komunikécie (Gostick, Elton
2001, s. 39):
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Odkaz, ktory pode manazér

Odkaz, ktory prijme zamestnanec

"Videl somako s pomohol zakazikowvi..."

M6j nadriadeny si vSima, ¢o robim.

"Toto je vyborny prikiad nasich hodnét..."

Patrim k firme pre ktoru sa oplati pracovar.

"Mame d’alSi dévod na to, aby sme odlavovali ako tym..."
Sme viraz a vyhravame.

"Toto je skutoche jedna z tvojich silnych stranok..."

Som hrdy na svoju pracu a dokdZem ju robiz este lepSie.
"Viem, Ze dokazes plniz'tento..."

Ja to dokazem splniz’a budem oceneny za svoju tvrdd pracu.
Chcel by som sa ti pod‘akovar' za pér’ rokov tvojej skvelg..."
Toto je miesto kam patrim.

" Dakujem, Ze ste ostali dlih3ie, aby ste dokoncili..."

Urobim cokolvek ¢o mbZe tymu prospier.

TabuPka 2: Priklady motivujicej komunikéacie manazéraaje vplyvu na

zamestnanca pri préaci (Gostick, Elton 2001, s. 39)

Autori d’alej tvrdia, Ze komunikécia manaZzérov, spojend socenenim
srategicky doleZitého spravania sa zapise do srdca a mysle pracovnikov, ¢o
je presne tam, kde potrebuju (taktiez, s. 41).

Styblo povaZuje za velky motivacny cinitel' Uspech, ktory je spéaty
spochvalou, pricom v&iSa cast tohto koldta by mala pripadnit
podriadenym anie manazérom. Ti, ¢o pozitivne motivujd, by mali vyuzit
kazdu prileZitos’ k povzbudeniu, uznaniu hodnoty vykonu a oceneniu snahy
(Styblo 2008, s. 23-24).

Manazér, ktory chvali alebo taktne kritizuje, motivuje podriadenych na
rozdiel od toho, ktory s neviima ich vysedky, alebo dobré prehliada a zIlé
vyzdvihuje. Chvéla a kritika si dbleZité v spravny ¢as na spravnom mieste,
nenahradia vSak nikdy samy o sebe finan¢nl aebo vecni odmenu (taktieZ,
s. 25).

Gogtick aElton hovoria, Ze pecifickd aUprimna pochvaa zasahuje
zamestnancov na emocionalngj Urovni tak, ako to nedokaZe Ziadna ina

forma obchodngl komunikécie — ,je to zrazu extrémne profesionane
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aneuveritel'ne osobné.* Tvrdia, Ze pri verejnom oceiovani stipa g dbvera
zamestnancov (Gostick, Elton 2001, s. 41).

Podrl'a Stybla je kazdy manaZér zodpovedny za vysedky ¢innosti svojho
tymu, ¢im zjednoduSene hovori, Ze za tym musi skladat’ Ucty. Za cestu
k rozvoju pracovnikov atym g kich motivécii povazuje rozsirenie hranic
dovery. Dovera napoméha k vytvoreniu skutoéne efektivneho timu. Naopak
obavy, strach a submisivne konanie motivéaciu naruduju.

Pre efektivnu motivéaciu ariadenie timu si délezité taktiez vzgomna
Ucta, dodlednost’, korektnost’ aférovost’ (Styblo 2008, s. 22).
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2 PRAKTICKA CAST

V teoretickej casti sme vysvetlili zékladné pojmy spgajuce sa
smotivéaciou jedinca, predstavili sme zakladné motivacné tedrie, pozreli
sme sa ako funguje motivagny proces. Dalgj sme rozobrali tému stimulécie
acharakterizovali sme rézne simula¢né metédy aprosriedky, vyuZivané
Vv organizaciach v ich spojitosti s motivovanim zamestnancov.

Prakticka cast’ prina%a informécie o samotnom empirickom skimani
dangj problematiky a vyhodnotenie vysedkov vzhladom na stanovené ciele
vyskumng sondy ahypotézy. Charakterizovali sme objekt skimania a
predstavili sme konkrétne motivacné faktory, ktoré spolo¢nost Omega
vyuzZiva na stimuldciu motivacie aich vyhodnotenie, vyplyvalce

z vyskumnej sondy.

2.1 Cielevyskumng sondy

NaSim cielom bolo skimanie motivaéného programu, ktorym su
motivovani zamestnanci na oddeleni 1T azigtenie toho, ktoré motivacné
faktory najviac ovplyviujd mieru motivacie v skimanej skupine
pracovnikov. Motivacnymi faktormi pre Ucely tejto préce rozumieme vetky
metddy, spbsoby aprostriedky, ktoré organizécia Omega pouZiva
k stimulécii motivécie u zamestnancov v rdmci jef motivaného programu.

Ciastkovymi cielmi realizovanej vyskumnej sondy bolo:

1. zistenie vybranych demografickych charakteristik vyskumnej
vzorky,

2. overenie spravnosti stanovenych hypotéz,

3. vyhodnotenie najefektivnejSich motivacnych faktorov ato
jednotlivo v rozdelenych oblastiach,

4. celkové hodnotenie vplyvu motivaénych faktorov na mieru
motivécie u skimangj skupiny pracovnikov aidentifikécia

oblagti pre zlepSenie.
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2.2 Hypotézy vyskumneg sondy

Hypotézy vyskumnej sondy boli stanovené subjektivne ato na zaklade
pozorovania vyskumnel vzorky. Ako asistentka na oddeleni IT som mala
moZnost’ ¢asto pocas svojho pracovného posobenia viest’ nezdvazné osobné
konzultécie na tato tematiku sviacerymi respondentmi, vrétane veddcich
zamestnancov.

H.1 — Predpokladame, Ze najvySSie hodnotenou oblasfou bude
pracovny kolektiv.

H.2 — Predpokladame, Ze najniZSie hodnotenou oblasfou bude oblast’
aktualne poskytovanych zamestnaneckych wyhod.

2.3 Charakteristika objektu skiimania

Vyskumna vzorka bola tvorend 49 zamestnancami oddeenia IT
v gpolocnosti Omega, pricom vSetci odoveni pracuju v Bratidave na
rovnakom oddeleni vrémci jedného poschodia budovy srovnakym
pracovnym ¢asom a pracovnymi podmienkami. Priemerny vek je 37 rokov.

Spolo¢nost’ Omega je nadnarodnou spolo¢nost'ou pdsobiacou v oblasti
telekomunikaénych sluZieb. Na Slovenskom trhu pésobi viac ako Sest’ rokov
azamestnava viac ako 400 zamestnancov. Spolo¢nost ponuka v ramci
motivatného programu  svojim  zamestnancom okrem finan¢ného
ohodnotenia, ktoré zavisi i na splneni celo-firemnych a pracovnych ciel'ov,
a Srokd &kd3lu nefinanénych zamestnaneckych vyhod amoZnosti
vzdeldvania v rémci firemnych Skoleni. Pri motivécii sav stlade s firemnou
sratégiou kladie déraz na osobnost’ manaZzéra, ktory by mal byt schopny
viest’ svoj tym tak, aby boli zamestnanci dostato¢ne motivovani plnit’ celo-

firemné g pracovné ciele.

2.4 Vlastna dotaznikova metdda

Vzhladom na vysokd pracovnl vytaZenost zamestnancov pocas
aktudlneho projektu sme zvolili exploréciu prostrednictvom dotaznikove

metody.
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V&etci zamestnanci boli osloveni zapojit' sa do vyskumnej sondy
zaslanim vyzvy prostrednictvom e-mailu abol im osobne doruceny
vytlageny dotaznik s indtrukciami na vyplnenie. Elektronicky dotaznik nebol
pouZity, lebo sme predpokladali, Ze v ramci obsiahlej pracovnej ndplne by
dotaznik nedosiahol dostato¢n prioritu oproti stanovenym uloham. Pri
osobnom kontakte sme mali moznost' kaZzdému zamestnancovi poskytnat
odpoved na otézky v slvislosti s obsahom dotaznika apovzbudit' ho
k véasnému odovzdaniu. Vyskumna sonda trvala dva dni. Participécia
zamestnancov bola dobrovol’na a anonymné.

Dotaznik pozostdval z dvoch hlavnych ¢asti. Prva ¢ast’ sa zameriavala
na zistenie detailnej demograficke] charakteristiky skdmanej skupiny
sdvomaciel'mi:

1. ziskanie lepSieho popisu skupiny,
2. vstup pre analyzu vzt'ahov s motivaénymi faktormi.

Druha ¢ast’ dotaznika bola rozdelend na r6zne oblasti motivécie, pricom
kazdd obsahuje katalég aktudneho motivatného programu, ktoré
moment& ne ovplyviuja mieru motivécie na pracovisku. Kazdy faktor bolo
moZné ohodnotit’ na parnej Skale od 1-4, pricom bola zvolena tak, aby sme

sa vyhli inklinovaniu odpovedi do stredu hodnotiacej Skaly.

Skoér Velmi
DLl Nemotivuje  motivuje motivuje
1 2 3 4

Tabulka 3: Hodnotiaca skdla dotaznika

Do6vodom pre vyber &aly, ktora pozostava zo Styroch stupnov, bola
i skisenost’ s internymi  prieskumami v spolo¢nosti Omega. Tieto
prieskumy pouZivaju zvyéajne Skdlu 1-9, ¢o sa vminulogi stretlo
z negativnym ohlasom prave natomto oddeleni a pdsobilo na respondentov
matdcim dojmom. Uvedomujeme si, Ze dana stupnica je pre vyskumné
sondy neStandardna, avSak bola upravend na zaklade poZiadavky

zamestnancov s prisfubom vysokej Ucasti na vyskumnej sonde.
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Interpretécia Skaly bola odsthlasena & soddelenim LCudskych zdrojov
spolocnosti tak, aby smerovala k nastaveniu néslednych akénych krokov.
Demotivuje = zamyslime sa, aké nedostatky je potrebné
odstranit,
Nemotivuje = zamyslime sa, ktoré oblasti je potrebné obmenit’,
Skdr motivuje = zamyslime sa, ¢o chceme zlepSovat” a posilnit,
Vel'mi motivuje = zamyslime sa, v ¢om je dobré pokracovat'.
Slc¢astou kazdegl skimanej oblasti boli i dve otvorené otézky.
V oboch mali respondenti moznost’ doplnit” iné faktory podra ich osobného
zvéZenia azaroven vyjadrit' svoj ndzor. Otvorené otézky sme sa rozhodli
pouZit’ tiez na z&klade skusenosti s pracovnikmi na tomto oddeleni, nakol’ko

ich tieto vZdy motivuju k vy33ej G¢asti na prieskumoch.

2.5 Zhodnotenie vybranych demografickych charakteristik
vyskumngj vzorky

Dotaznik vyplnilo celkovo 36 respondentov zo 49. UspeSnost
névratnosti dotaznika je 73 %. Z 36 Gcastnikov ankety bolo sedem Zien a 29
muZov. Vekovy rozsah je v pocte jeden respondent do 25 rokov, 27
respondentov vo veku od 26 do 35 rokov a osem respondentov vo veku od
36 do 45 rokov. Populécia v spolocénosti Omegana oddeleni IT nemé
zamestnancov starSich ako 45 rokov. Zo zamestnancov, ktori sa z(castnili
ankety, sU Styria stredo3kolsky a 32 vysoko3kolsky vzddani. Na vyskumnej
sonde sa zOc¢astnilo osem manazérov, ktori maju vo svojom time aspon
jedného podriadeného. DalSich 28 respondentov pracuje na pozicii
Specialistu.

Z uvedenych Udajov vyplyva, Ze na oddeleni IT v spolo¢nosti
Omega pracuju prevazne muzi (81 % vo vzorke), kolektiv je relativne
mlady (z respondentov je az 72 % do 35 rokov) a zvaiSe cadti
vysokoSkolsky vzdelany (89 %). Sledovand vzorka je teda pomerne

rovnoroda.
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25.1 Overenie hypotéz

Na overenie stanovenych hypotéz sme vyuZili vyhodnotenie miery
vplyvu jednotlivych oblasti na motivaciu. Graf demonstruje percentudne
rozloZenie Uspednosti vplyvu jednotlivych kategérii motivacnych faktorov

na motivaciu zamestnancov:

Pracowvne Firsmna kultira

e prostredie 11,49 %
e 5 podmisnky
10.25%

Maj Manazer

Kanémy rast
11.26% g

Naplh prace

12,53 %

T D T Zamestnanecks
PIECDI‘-:H; E\SEIELI" Finanéne D_hD d_.nmenie vihady
T 13.79% 10,85%

Explorované oblasti a miera ich vplyvu na motiviciu respondentov

Graf 1: Percentualne vyhodnotenie miery vplyvu jednotlivych
explorovanych oblasti

H.1 — Predpokladame, Ze najvySSie hodnotenou oblasfou bude pracovny
kolektiv.

Hypotéza sa potvrdila. Pri naslednych osobnych konzultécidch sme
zigtili, Ze respondenti ocenuju najméa otvorent komuniké&ciu medzi sebou
adobry pracovny pristup. Priatel'ské vzt'ahy si ¢asto aktivne udrZzované g

Mimo pracoviska.

H.2 — Predpokladame, Ze najniZSe hodnotenou oblasfou bude oblas?
aktualne poskytovanych zamestnaneckych vyhod.

Hypotéza sa nepotvrdila, ngjnizSie hodnotenou oblast'ou bolo pracovné
prostredie. Respondenti pri néslednych osobnych konzultéaciach uviedli, Ze
pracovné prostredie adobré pracovné podmienky povaZuju za
samozrejmost” a aktualne st pre nich uspokojivé, nehodnotia tito oblast’ ako

vyznamne motivaénl v porovnani s ostatnymi.
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2.5.2 Popisvybranych motivaénych faktorov aich interpretacia na

zaklade vyskumnegj sondy

Motiva¢né faktory pre hodnotiace dotazniky sme sa snaZili vybrat’ tak,
aby konkrétne reflektovali si¢asni motivacnl  stratégiu - spoloénosti
aoddelenia. SnaZili sme sa pokryt’ oblasti popisané v teoreticke] ¢asti tejto
préce, ae rovnako zohladnit' v dotazniku individudlne faktory, Specifické
len pre spoloénost Omega a oddelenie IT vspolocnosti Omega
V nasledujlce] stati sa nach&dza struény popis faktorov avyhodnotenie
v jednotlivych explorovanych oblastiach zahrnutych v dotazniku.

Explorované oblasti motivacnych faktorov boli nasledovné:

1. Pracovné prostredie a podmienky,
Firemna kultdra,
Aktuélne poskytované vyhody,
Financ¢né ohodnotenie,
Pracovny kolektiv,
Napls prace,

Kariérny rast,

O N o o & 0w DN

M6j manaZér.

2.5.2.1 Pracovné prostredie a pracovné podmienky

Oblast’ pracovného prostredia apracovnych podmienok obsahovala
tieto explorované faktory:

Pohybliva pracovna doba,
Oddychove aktivity na pracovisku (Sipky, futbal,...),
MoZnost’ vyuZivat’ neobmedzeny pristup nainternet,
Zadarmo kéva, ¢g (pitny reZim je kdispozicii pocas celg
pracovnej doby),
Sladké akvérium (cukriky, ¢okoléada),
Umiestnenie spolo¢nosti Omega (je v centre hlavného mesta v
ramci modreného ndkupného komplexu s ponukou suZieb ako je
posta, obchody, stravovacie zariadenia),

» Openspace” (s vynimkou kancel&rii pre manazment),
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Klimatizé&cia,
Vyhrad z okna

Pracovné orostredie a pracovne podmienky

Graf 2: Pracovné progtredie a pracovné podmienky podl'a miery motivacie

V oblasti pracovného prostredia apodmienok (graf 2) povazovali
respondenti za vysoko motivacné pohyblivi pracovni dobu a neobmedzeny
pristup na internet. Praca v otvorenom pracovnom priestore ,, openspace’
bola vyhodnotena ako nemotivujlica az demotivujica Hlu¢nost’ pracoviska
bola naj¢astejSim predmetom kritiky aj v otvorenych otézkach, rovnako pri
osobnych konzultaciach, kde sme zistili, Ze by uvitai parkovacie miesta.

Zaznamenali sme kladné reakcie na moderné pracovne prostredie a kvety.

25.2.2 Firemna kultura

Oblast’ firemnej kultury obsahovalatieto explorované faktory:
Politika otvorenych dveri  (nehierarchickda komunikécia
amoznost’ kedykor'vek diskutovat’ pracovné ulohy a problémy),
Neforménost’ (vSetci zamestnanci vratane najvysSich manazérov
s tykaju),

Firemnévizia,

Firemné hodnoty,
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Neformdny ,dress-code’ (nie je vyzadované formane
oblecenie),
Prieskum ,Mirror*  (prieskum spokojnosti  zamestnancov

s naslednym planovanim akénych krokov pre zlepSenie)

iremna loalnira

U0
)
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R
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i
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ovnsay s MLmor
dver]

Graf 3: Firemnékultdra podl'a miery motivécie

NajkladnejSie hodnotenymi faktormi firemngj kultdry (graf 3) bola
neformdlnost’, politika otvorenych dveri a neformalny ,, dress-code”, ktoré si
typickymi znakmi firemnej kultry spolo¢nosti Omega. Viac ako polovica
respondentov  hodnotila negativne zamestnanecky prieskum , Mirror,
pricom 36,1 % respondentov nemotivoval vobec, aaz 16,7 % ho

povaZovali za demotivujuci.

2.5.2.3 Aktualne zamestnaneck € vyhody
Oblast aktudlnych zamestnaneckych vyhod obsahovala tieto

explorované faktory:
» Homeoffice" ( moznost’ 5 dni mesacne pracovat’ z domu),
Stravné ligky (hodnota stravného nad rémec sanoveny
zékonom),
» Universal Pass’ (poukézky na ndkup tovaru a sluzieb),
, Day off* (2 dni dovolenky navyse),
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.Happy hours’ (neformdlne dtretnutia zamestnancov s
obc¢erstvenim),

Sportové hry (celo-firemné timové stretnutie zamestnancov),
»phere karta® (zl'avy na produkty asduzby v obchodnych
sietach),

Prispevok na firemny telefon (financny prispevok na nakup
telefonu podr'a viastného vyberu),

Zamestnanecky pausal (volania na pracovné g sikromné ucely),

» Family pausal“ (zvyhodnené volania pre rodinnych prislusnikov

zamestnancov).

Aklualue cmnestmancoeke vvlody

"
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Graf 4: Aktualne zamestnanecké vyhody podl'a miery motivacie

Vyskumna sonda ukézala, Ze najkladneiSie  hodnotenymi
zamestnaneckymi  vyhodami  (graf 4) boli tie, ktoré prispievaju
k udrZiavaniu rovnovdhy medzi osobnym apracovnym Zivotom.
Najobl'tbenejSou ponikanou zamestnaneckou vyhodou bola préca z domu
adovolenka navy3e. Ako motivatny sa ukazal g prigpevok na telefon
azamestnanecky pausal, ktory Setri zamestnancom vydavky na
telefonovanie g v ramci stikromia. Respondenti negativne ohodnotili kartu

na uplatnenie zliav ataktieZ nevnimali motivatne prispevok na stravné nad
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ramec urceny z&konom. V radmci otvorenej otézky 14 respondentov

navrhoval o preplacanie praceneschopnosti aspon pocas prvych troch dni.

2.5.2.4 Finanéné ohodnotenie

Oblast’ finanéného ohodnotenia obsahovda tieto explorované faktory:
Vyska platu,
Vyplatenie polrocného bonusu naviazané na vyhodnotenie
plnenia celo-firemnych cielov,
Vyplatenie polrocného bonusu naviazané na vyhodnotenie
plnenia pracovnych cielov,
Mimoriadne odmeny (za projekty, narocné ulohy, atd’.),

Roc¢né Uprava mzdy.

Finandéne ohodno o

3%
20%0
100

g

hfroriains Thormiay (rnje WirEa plam Rodrampeave:  Thorngy [male
od ey oelz) mzdy soolofasst)

Graf 5: Finan¢né ohodnotenie podl'a miery motivécie

Této oblast bola vyhodnotena ako druhd najuspesnejSia oblast’
motivécie zamestnancov Vv spolo¢nosti Omega. Ukézala (graf 5), Ze
zamestnanci boli vo velmi vysokej miere motivovani mimoriadnymi
odmenami aplatom. Vlastni moznost’ vplyvu na vysku platu pomocou
plnenia osobnych ciel'ov, za ktorymi nasledovala finan¢nd odmena vo forme

polro¢ného bonusu, povaZzovali taktiez za vysoko motivacnu.
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2.5.2.5 Pracovny kolektiv

Oblast’ pracovného kolektivu obsahovalatieto explorované faktory:
Atmosféra na pracovisku,
Vzt'ahy v priamom time,
Vzt'ahy naoddeleni IT,

Timové vetere a spolocné timove aktivity.

Pracoviy kolekiav

3%
20%0
100

g

AMnaTers Varany A oddela Varahwvpesrar Timeve aktvity
IT b

Graf 6: Pracovny kolektiv podl'a miery motivacie

Vyskumna sonda ukazala (graf 6), Ze najdbleZitejSie azaroven
najmotivujuceiSie boli pre respondentov vztahy so svojimi najblizSimi
spolupracovnikmi. Najmensi, a ked” stdle vyznamny motivacny vplyv
v skimanej oblasti, mali timové aktivity. V tegto oblagti respondenti
nepovazovali ani jeden faktor za demotivujdci.

2.5.2.6 Pracovna napli

Oblast’ pracovneg] ndplne obsahovalatieto explorované faktory:
Vlastné népady (ich akceptovanie nadriadenym amoznost
realizécie),

Moznost’ vyuZit’ individudlny pristup akreativitu v préci,
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Prevaha opakujucich sa a operativnych tloh v pracovne] naplini,

Prevaha novych Uloh a projektov.

Pracowvid mapln

Graf 7: Pracovna ndpli podl'a miery motivécie

Respondenti povaZovali pracovni napli (graf 7), ktora sa obmiena
azéroven pri ng mdzu vyuzit' vlastné ndpady akreativitu, za vysoko
motivatnl. OpakujUce sa Ulohy a operativne Glohy pdsobili na respondentov
nemotivujico aZ demotivujdco u 80 % respondentov. Pri konzultécidch sme

zigtili, Ze by uvitai castejSie zaradenie do projektov arotéciu préce.

25.2.7Kariérny rast

Oblast’ kariérneho rastu obsahovala tieto explorované faktory:
Ugast’ na &oleniach a kurzoch,
Ugast’ na konferenciach,
M entoring kolegom/nadriadenym,

Planovanie kariéry v spolo¢nosti a moznost’ kariérneho rastu.
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Graf 8: Kariérny rast podl'a miery motivécie

V oblasti kariérneho rozvoja (graf 8) nas zaujimalo, nakolko
zamestnanca motivuje vedomie moznosti sa hiekam posunit’ arozvijat’, ¢i
uz formou Skoleni alebo vramci mentoringu svojim manazérom. Ako
najmotivacnej S faktor boli oznacené Skolenia, ako ngjmengl motivasné boli
hodnotené konferencie. Pri osobnych konzultéciach sme zidtili, Ze
u niektorych zamestnancov z povahy ich prace vyplyva, Ze hierarchicky
kariérny postup nie je mozny, preto by uvitali pracovnu rotéciu aviac
Soleni.

25.2.8 M6j manazér

Oblast’ m6j manazér obsahovali tieto explorované faktory:
Ciele (stanovovanie SMART ciel'ov),
Komunikécia nadriadeného (Spbsob, efektivnost’ aobsahova
relevantnost’ komunikécie),
Dovera (vzajomna dovera medzi nadriadenym a podriadenym),
Zodpovednost,
Pochvala (schopnost’ manazéra chvélit’ dobré vysledky préce),
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Graf 9: M§j manazér podl'a miery motivécie

V tegjito oblasti bola najvysSie hodnotena schopnost’ manazérov chvalit’
zamestnancov za dosiahnuté vysledky (graf  9). Viac ako 30 %
respondentov oznacilo za nemotivujice stanovovanie cielov, ¢o bolo
komentované v otvorenych otézkach arovnako sa nam potvrdilo pri
osobnych konzultaciach. V tejto oblasti respondenti nepovazovali ani jeden

faktor za demotivujUci.

2.6 Zhrnutie vysledkov a odporGéania pre prax

Pri celkovom vyhodnoteni v3etkych explorovanych faktorov boli
najvysSie ohodnotené vztahy v priamom time. NajniZzSie hodnoteny bol
faktor ,, openspace”. NajvysSie ohodnotenou explorovanou oblastou bola
oblast pracovného kolektivu. NagnizSie ohodnotenou explorovanou
oblastou bola oblast” pracovného prostredia apracovnych podmienok.
Celkoveé poradie v&etkych hodnotenych faktorov je obsahom prilohy 2.

Na z&klade vydedkov vyskumnej sondy motivacie pracovnikov na

oddeleni IT v spolocnosti Omega sme navrhli nasledovné odporucania.
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Navrhujeme vedeniu spoloénosti zamysliet® sa nad odstranenim
nedostatkov aktuaneho motivacného programu, zv&Zit zmenu niektorych
zamestnaneckych vyhod, kladne hodnotené motivacné faktory rozvijat
a podporovat’ ato konkrétne :

Odporacame podniknut’ kroky k odstréneniu hluku v otvorenych
kancel&riach,

Odporu¢ame prehodnotit’ formu aobsah prieskumu ,, Mirror*,
Odporucame zrudit' zZlavovu kartu ana zéklade intranetovej ankety
ju nahradit’ konkrétnymi zl'avami, ktoré zamestnanci oznacia ako
atraktivne,

Odporucame manazérom zapgat’ svojich podriadenych viac do
projektov v spolo¢nosti, atym spestrovat’ operativne alebo mene
atraktivne pracovné ulohy,

Odporacame vytvorit' program pravidelnych pracovnych rotécii a
vyuzit pri tom g synergie smaterskou spoloénostou v Ceskej
republike,

Odporucame viac dbat’ na spolupracu nadriadeného s podriadenym
pri nastavovani pracovnych cielov, pripadne sa tejto problematike
venovat’ v rdmci vzdelavania ainternej komunikécie v spolo¢nosti,
Odporucame nad’alej podporovat’ otvorenost aneformanost ako
$0soby sprévania preferované samotnymi zamestnancami,
Odporacame manazérom, &y nad’alej a mimo pravidenych
hodnotiacich pohovorov chvélili zamestnancov za dobre odvedent
précu,

Odporacame manazérom pokratovat’ v podporovani priatel’ske)
pracovnej atmosféry a dobrych vzt'ahov vo svojich timoch,
Odporucame vedeniu spolocnosti @ nad’alej podporovat’ rovnovéhu
medzi pracovnym aosobnym Zivotom zamestnancov V sllade
sWork Life Baance tedriou, pripadne zvé&Zit preplécanie

préceneschopnosti.
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3 ZAVER

Cielom tejto zéverecnej bakalédrskej prace bola explorécia sposobov,
ktorymi s motivovani zamestnanci spolo¢nosti Omega na oddeleni IT
aporovnanie, ktoré motivacné faktory najviac ovplyviuju mieru motivécie
vskimanej skupine pracovnikov. V prvej casti sme teoreticky
charakterizovali zakladné pojmy ako s motivécia, motiv, stimulécia,
gimul, motivaény proces amotivacny program. Struéne sme popisali
vybrané motivacné teorie, ktoré sme podla ich obsahu rozdelili do troch
skupin. Dalej sme zpohladu rdéznych autorov rozobrali prostriedky
simulécie, pouZivané v ramci motivacnych programov. Zamerali sme sa ha

teoretické popisanie tych, ktoré vyuziva aj spolo¢nost Omega.

V prakticke ¢asti sme popisali ciele vyskumnej sondy a stanovili dve
hypotézy. Na exploréciu sme zvolili metddu dotaznika, ktora bola doplnené
0 0sobné konzultécie so zamestnancami vrétane riadiacich pracovnikov. Na
zéklade vyhodnotenia vystupov z dotaznikov sme vyhodnotili jednotlivé
skimané oblasti aich vplyv na motivéciu respondentov. Zigtili sme, Ze
respondentov spolo¢nosti Omega najviac motivuje dobry pracovny kolektiv
anajmeng motivacne vnimaju pracovné prostredie. Pri analyze faktorov
jednotlivo v kazdej oblasti respondenti oznagili za najmotivujulcejsi faktor
v préci dobré vztahy vo svojom priamom time. Otvorené pracovné

kancelérie a s nimi spojeny hluk boli pre respondentov demotivujuce.

Z analyzy vysledkov vyskumnej sondy sme usidili, Ze zamestnancov
vrdtane mzdy motivuji ngma faktory, ktoré im pomahaju udrZiavat
rovnovahu medzi osobnym apracovnym Zivotom. Krac¢ova rolu hrd
v motivacii Tudsky faktor v podobe pracovného kolektivu adobrého

manazéra.

V zavere préce sme ponukli mozné odporucania pre prax, ktoré

spolocnost’ Omega mbZe vyuzit' na zefektivnenie motivacného programu.
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PRILOHY

Priloha 1 Dotaznik
Priloha 2 Celkoveé poradie vSetkych hodnotenych faktorov



Priloha 1
DOTAZNIK

Nehodiace sa preskrtnite.

Pohlavie : Muz / Zena

Vek: do25/do 35/ do45

Vo firmepracujem: do 1 roka/ do 2 rokov / viac ako 3 roky
Vzdelanie: SS/VS

Pracujem ako: Manazér (mam podriadenych) / Specidista

Zhodnot'te podla uvedenej Skdly ako Vés motivuju jednotlivé faktory

auvedte cislo pri kazdom hodnotenom faktore. V kaZzdg sekcii sa

nachadzaj U dve otvorené otézky, kde moZete doplnit’ svoj komentar, névrhy,

népady.
Skoér Velmi
DLl Nemotivuje  motivuje motivuje
1 2 3 4

1. Pracovné prostredie a podmienky

__ Pohybliva pracovna doba.

__ Oddychové aktivity na pracovisku (Sipky, futbal,...)

__ MozZnost’ vyuZivat’ neobmedzeny pristup nainternet

___ Pitny rezim (kéava, ¢q))

____ Sladké akvéarium (cukriky, ¢okolada)

_____Umiestnenie - moderné administrativne centrum s obchodmi
aduzbami

.+ Opengpace*

__ Klimatizécia

__Vyhrad z okna

Je v v tgjto oblagti okrem vySSie spomenutého este nieco, ¢o ta motivuje ?

Pripadne napis svoj navrh, ¢o by s uvital.

Je v v tgjito oblagti okrem vySSie spomenutého nieco, ¢o t'avyslovene

demotivuje ?



2. Firemn4 kultura
__ Politika otvorenych dveri
__ Neformdnost’ atykanie si
__ Firemnavizia
__ Firemné hodnoty
__ Neformélny ,, dress-code"
_ Prieskum ,Mirror* (spolo¢nost’ sa zaujima o tvoj nézor)
Jev v tgjto oblasti okrem vySSie spomenutého edte nieco, ¢o ta motivuje ?

Pripadne napis svoj navrh, ¢o by s uvital.

Je v rémci tejto oblagti okrem vy3Sie spomenutého nieco, ¢o tavysovene

demotivuje ?

3. Aktuélne zamestnaneck é vyhody
_ ,Homeoffice"
______ Stravnélistky (v hodnote nad rdmec stanoveny zakonom)
»Universal Pass* poukézky
,» Day off*
» Happy hours’
Sportové hry
» phere” karta

__ Prispevok nafiremny telefon

___ Zamestnanecky pausal

__ Pausd Family

Je v tejto oblasti okrem vySSie spomenutého edte nieco, ¢o tamotivuje ?

Pripadne napis svoj navrh, ¢o by s uvital.

Je v rémci tejto oblagti okrem vySSie spomenutého nieco, ¢o tavysovene

demotivuje ?



4. Finanéné ohodnotenie
_ VyZkaplatu
__ Polro¢ny bonus zavisly na plneni celo-firemnych cielov
__ Polro¢ny bonus zavisly na plneni mojich pracovnych ciel'ov
__ Mimoriadne odmeny
__Ro¢na tprava mzdy
Je v tejto oblasti okrem vySSie spomenutého e&te nieco, ¢o tamotivuje ?

Pripadne napis svoj navrh, ¢o by s uvital.

Je v rémci tejto oblagti okrem vySSie spomenutého nieco, ¢o tavysovene

demotivuje ?

5. Kolektiv
__ Atmosférana pracovisku
___Vztahy v priamom time
__Vztahy naoddeleni IT
___ Spologné vecere a aktivity
Je v tejto oblasti okrem vySSie spomenutého edte nieco, ¢o tamotivuje ?

Pripadne napis svoj navrh, ¢o by s uvital.

Je v rémci tejto oblagti okrem vySSie spomenutého nieco, ¢o tavysovene

demotivuje ?

6. Pracovna napn
__ Pripréci jemoznost’ uplatnit’ vliastné ndpady
__ MéZem vyuzit' svoj individualny pristup a kreativitu
__ Ak prevazuju opakujlce sa, operativne ulohy v pracovnej ndplni
Ak prevazuju nové, nestandardné ulohy v pracovnej napini (napr.
projekty)
Je v tejto oblasti okrem vySSie spomenutého edte nieco, ¢o tamotivuje ?

Pripadne napis svoj navrh, ¢o by s uvital.



Je v rémci tejto oblagti okrem vySSie spomenutého nieco, ¢o tavysovene
demotivuje ?
7. Kariérny rozvoj
__ Ugast nakoleniach
__ Ugast’ nakonferenciach
__ Mentoring nadriadenym aebo kolegom
____ Planovanie kariéry v spolo¢nosti
Je v tejto oblasti okrem vySSie spomenutého edte nieco, ¢o tamotivuje ?

Pripadne napis svoj navrh, ¢o by s uvital.

Je v rémci tejto oblagti okrem vySSie spomenutého nieco, ¢o tavysovene

demotivuje ?

8. M6j manazér
_____ Stanovovanie ciel'ov spolo¢ne s mojim manazérom podl'a metddy
SMART
_ KomunikéciamanaZéra (Sposob, efektivnost” a obsahovéa
relevantnost’ komunikéci€)
__ Débvera (vzdomna dévera medzi nadriadenym a podriadenym)
__ ManaZér mé zodpovednost’ za nas team (rozhodnutia, préca)
Ak mamdj manazér dokéze Uprimne pochvalit’
Je v tejto oblasti okrem vySSie spomenutého edte nieco, ¢o tamotivuje ?

Pripadne napis svoj navrh, ¢o by s uvital.

Je v rémci tejto oblagti okrem vySSie spomenutého nieco, ¢o tavysovene

demotivuje ?



Priloha 2

Cdkove poradie v3etkych hodnotenych faktorov

1|Vztahy v priamom time
2| Dovera 25 | Ro¢né Uprava mzdy
3| Atmosféra na pracovisku 26| Sportové hry
4|, Homeoffice" 27 | Oddychové aktivity
5| Pochvala 28| Vyhlad z okna
6 | Pohybliva pracovna doba 29 | Kariérny rast
7|Vztahy nalT 30 Stanovovanie ciel'ov s manazérom
8| Vlastné ndpady 31| Pitny reZim
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13 | Komunikéacia manazéra 36 | Mentoring nadriadenym
14 | Family pausl 37 | Konferencie
15 | Zodpovednost’ manazéra 38 | Umiestnenie
16 | Neformdlnost’ atykanie si 39| ,,Happy hours*
17|, Day off* 40| Stravné listky

Bonusy (vztah. k pracovnym

18| cielom) 41 | Sladké akvérium

19| , Dress-code" 42 | Klimatizécia

20 | Prispevok na telefon 43 | Firemné hodnoty

21| Skolenia 44 | Prieskum ,Mirror*
22 | Politika otvorenych dveri 45|, Sphere karta'

23 | Timoveé aktivity 46 | Operativne Ulohy
24 |Vy3ka platu 47 |, Openspace’
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Ciel'om tejto zaverecnej bakalarskej préce je na zaklade teoretickych
poznatkov z oblasti motivéacie pracovného jednania pomocou vyskumnej
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The aim of this final thesis is based on theoretical knowledge in the
field of work motivation. The research probes to explore and evaluate the

effectiveness of current motivational tools used in the company Omega in

the Department of Information Technologies and following steps are

suggested to improve the incentive program based on the research.



