UNIVERZITA PALACKEHO V OLOMOUCI
PEDAGOGICKA FAKULTA

DIPLOMOVA PRACA

2017 Be. Patricia Zahradnikova



UNIVERZITA PALACKEHO V OLOMOUCI

PEDAGOGICKA FAKULTA
Ustav pedagogiky a socialnych $tudii

Diplomova praca

Bc. Patricia Zahradnikova

Systém motivacie zamestnancov

Olomouc 2017 veduca prace: Prof. PhDr. Helena Grecmanova, Ph.D.



CESTNE VYHLASENIE

Cestne vyhlasujem, Ze diplomovi pracu som vypracovala samostatne a S pouzitim

uvedenej literatary.

Datum: 20.04.2017 e ————
podpis Studenta



PODAKOVANIE

Moje podakovanie patri vprvom rade vedicej mojej diplomovej prace
Prof. PhDr. Helene Grecmanovej, Ph.D. za jej ochotu, trpezlivost’ a pedagogické usmernenie
pri vypracovani diplomovej prace. Dakujem aj zamestnancom spoloénosti PSL, a.s. a panovi
Ing. Matejovi Hore¢nému a panovi Ing. Vladimirov Kollarovi Elng. hlavnym personalistom

spolo¢nosti PSL, a.s. za ich uzito¢né rady a informacie pri pisani diplomovej praci.



ANOTACIA

Meno a priezvisko

Be. Patricia Zahradnikova

Katedra alebo ustav:

Ustav Pedagogiky a socialnych $tadii

Veduca prace:

Prof. PhDr. Helena Grecmanova, Ph.D.

Rok obhajoby:

2017

Nazov zaverecnej prace:

Systém motivacie zamestnancov

Nazov zaverecnej prace v

The motivation of employees

anglictine:
Anotacia zaverecnej | Hlavnym cielom diplomovej prace je vymedzenie podstaty
prace: systému motivacie zamestnancov. Diplomova praca je

teoretickou analyzou systému motivacie zamestnancov. V
prvej Casti sa zaoberdme definovanim zakladnych pojmov
suvisiacich so  systtmom motiviacie zamestnancov.
Definujeme pojmy motiv, motivacia, motivacny systém,
zamestnanie a zamestnanec. Nasledujuca Cast’ je venovana
pracovnej motivacii zamestnancov. V empirickej Casti
skimame a porovndvame nazory zamestnancov na motivaciu
Vv spolocnosti PSL, a.s.

KPucova slova:

motiv, motivacia, motivany systém, pracovnd motivécia,
zamestnanie, zamestnanec, praca

Anotacia zavereénej
prace v angli¢tine:

The main aim of the diploma thesis is to define the nature of
the employee motivation system. The thesis is a theoretical
analysis of the employee motivation system. In the first part
we deal with the definition of basic concepts related to the
employee motivation system. We define concepts of
motivation, motivation, motivation system, employment and
employee. The following part is devoted to employee

motivation. In the empirical part, we investigate and
compare employees' opinions about motivation in PSL, a.s.
KPlacova slova | motive, motivation, motivational system, employment,
v anglictine: employee, work.
Prilohy viazané v praci: 2
Rozsah prace: 66 stran
Jazyk prace: slovensky




OBSAH

ZOZNAM ILUSTRACI ....oiiviiriiritiierieesie s 3
ZOZNAM TABULIEK ...t 4
UVOD . b bbb bbb bbb et bbbtk b et 10
1 VYMEDZENIE ZAKLADNYCH TEORETICKYCH POJMOV .......ccooevermrrinrrinnce. 11
1.1 Motiv, motivacia, MOtIVACHY SYSEIM ...ecvvvriiiriisiiiesiiieeniieessireessiree e s sieeessee e 11
1.2 TEOTIC MOLIVACIC .. .eeviiiiiieiie it ettt ettt sttt sttt e e e be et e e sneaenes 14
1.2.1 Teodrie potrieb zamerané na obsah...........ccceeiiiiiiiiiiiniiiec e 15

1.2.2 TeOrie Zameran€ NA PTOCES ..ueeiurereirrereiuereisreessresssseesssesssssesssssesssssessssseesnsees 19

1.2.3 Teorie InStrumentality ........cccecveiiiieiieiieiie e s 20

1.3 Zdroje motivacie ClOVEKa ........ccoviiiiiiiiiiiiicsec e 21
1.3.1 POERY oo e 21

1,32 NAVYKY oottt 22

1.3.3  ZAUJMY oo e 22

1,34 TACALY ..ooveeeeeecec s 22

1.3.5 HOONOLY ..ottt 22

2 MOTIVACIA ZAMESTNANCOV ..ot 24
2.1 Zamestnanec, zamestnavatel @ Praca .........c.cccocveiiiiiiiiiiiiiii 24
2.2 Stimul @ StimUIACia CLOVEKA . .....civveiveeierieiieiesiee e e et nne e 27
2.3 Pracovnd motivacia ZameStNanCOV ..........ciurvireerrerireneerieeee e sre e nneens 28
2.4  Motivacné faktory ZamesStnanCov..........ccoviiviiiiiiniiiiie e 34
2.4.1 Hmotnd motivACia ZAMESINANCOV......uuieiueeririeiieiiiesteesreesteeseeesreesneesseeaneee e 37

2.4.2 Nehmotnd motivacia ZAMEStNANCOV ........eeivierieriiieriieiieesieesieesreesieesreeeeee e 39

2.5 Demotivacné faktory ZamestnanCov ..........cccevverieierienieieeseese e 40
2.6 Prehlad slovenskej a zahraniénej [Eratiry .........ccocvvveiieieinienieie e 41

3 EMPIRICKA CAST ...t 43
3.1  Predmet a ciele VYSKUMUL. ........ccooiiiiiiiiicc e 43
3.2 VYSKUMNEG OtAZKY ..ot 43
3.3 Charakteristika vyskumného stiboru a loKality ...........ccccooviiiiiiiiice 44
3.3.1 Vznik a historia spolocnosti PSL, @.5. ......ccccooiiiiiiiiiiiiiieceee, 44

3.3.2 Vedenie spolocnosti PSL, @.5. ......cccciiiiiiiiiiiiiiiic s 45

3.3.3 Motivacny program a starostlivost’ 0 ZamestNanCoV..........c.ccevverrueereesennne 46



3.4  Vyskumné metddy a ziskavanie Udajov ..........cccvviiiiiiiiiiiiiiee s 46

3.5 SpOsob SPracovania dat ...........ccveiiiiiiiiiiiiiiie e 47
3.6  Analyza a interpretacia ziskanych dat..........ccccceviiiiiiiiiiiii 48
4 ZHRNUTIE EMPIRICKEJ CASTI VYSKUMU A ODPORUCANIE PRE PRAX... 58
27N V4 =) S OO 62
ZOZNAM POUZITEJ LITERATURY ....ocvvvreiieesieisssiesessesissessessssesssssesesssss s s issensnes 63



ZOZNAM ILUSTRACII

ODI. 1 PTOCES IMOTIVACIC. ..cccivvieieiiiiieeeeiitee e e ettt e e e ettee e e e etbeeeeesetaaeeesabbeeeeesabaeeeesasseeeesansreeeessnsens 12
Obr. 2 Maslowova hierarchia POtrieD ...........cccveiiiiiiieie e 16

Obr. 3 Organizacna Struktira spolonosti PSL, a.5. ...c.cocvviiiiiiiiiiiiii e 45



ZOZNAM TABULIEK

Tab.
Tab.
Tab.
Tab.
Tab.
Tab.
Tab.
Tab.
Tab.
Tab.
Tab.
Tab.
Tab.
Tab.
Tab.
Tab.
Tab.

1 Porovnanie pracovnych POZICH ......coveiiiiiiiiiiiiiiie s 36
2 Rodova prislusnost’ zamestnancov spolocnosti PSL, a.s. .....cccccvviniiiiniiiniiiic e 48
3 Pracovna pozicia zamestnancov spoloCnosti PSL, a.s. .....cccccevviiiiiiiiieniie e, 48
4 Pracovna pozicia zamestnancov - rodova prisluSnost’...........cccceeiiiiiiiinicnicicncnn, 49
5 Aky je hlavny dovod Vasej prace v spolocnosti PSL, a.5. 7 ..cccevieeiiiiiiniiiiieiieeiens 49
6 Co pre Vas znamena Vage zamestnanie, Ktoré vyKonavate?.............oceveevrveesrenennnns 50
7 Akym spdsobom Vas nadriadeny motivuje K praci?.........ccceviiiieiiiniieniieiecseeiene 50
8 Aky je hlavny dovod Vasej prace v spolo¢nosti PSL, a. s? - rodova prislusnost'......... 51
9 Akym spdsobom Vas nadriadeny motivuje k praci?- rodova prislusnost’ .................... 52
10 Ddvod prace v spolocnosti PSL, a.s. - pracovnd pozicia .........ccceerverieeereeiieenineninnens 52
11 Co pre Vas znamena Vase zamestnanie, ktoré vykonavate? - pracovna pozicia........ 53
12 Miera suhlasu, ktora je podl'a zamestnancov pri vykone prace najddlezitejsia ......... 54

13 Vyjadrenie miery spokojnosti s tvrdeniami, ktoré podnik zamestnancom ponuka....55

14 Ktora z nasledujucich mozZnosti pdsobi na Vs najviac motivacne?............coeeeveruenne 55
15 Ako vnimate celkovl motivaciu k praci zo strany spolo¢nosti PSL, a. s?................. 56
16 Ako ste spokojny s motiva¢nym programom firmy? ..........ccevvvviiiieiiniinieniisieneen, 56

17 Ktory z uvedenych faktorov by bolo podl'a Vas vhodné ur€itym spdsobom zlepsit’ v

SPOIOCNIOSET PSLL, @.5.7 ..t 57



UvVOD

Podstatu motivacie vysvetluje citdt Henryho Forda vo vyroku: ,,Ked si myslis, ze to
dosiahnes, tak to dokazes. A ked’ si myslis, Ze to nedokazes, tak mas pravdu.“ Motivacia je
otvorenou témou, ktora je stile ZivdA ameni sa v zavislosti od potrieb ¢loveka a potrieb
v oblasti ekonomiky. Tak ako je ¢lovek motivovany v osobnom zivote, rovnako podstatné je,
aby bol motivovany aj v pracovnom prostredi.

Vediet' spravne motivovat’ zamestnancov v podniku je zakladom uspesného podniku.
Prvotnou myslienkou kazdého laického ¢loveka je motivacia zamestnanca peniazmi. Chceme
poukazat’ na nehmotnu stranku motivacie ¢loveka ako je pochvala nadriadeného, namiesto
prikazov vhodné odovodnenia anavrhy, organizovanie mimopracovnych akcii pre
zamestnancov na upevnenie kolektivu, ktoré st potrebné k motivacii zamestnanca
a prispievaju k lepSiemu vykonu.

Cielom nasej diplomovej prace bude vymedzit' podstatu systému motivacie
zamestnancov. To znamend, ze teoreticky vymedzime zakladné pojmy systému motivacie
zamestnancov. V prvej kapitole budeme definovat’ zakladné pojmy ako st motiv, motivacia,
motivaény systém, zamestnanie a zamestnanec od réznych autorov. Nasledujlica kapitola
diplomovej prace bude venovand blizSiemu charakterizovaniu pracovnej motivacii
zamestnancov. V empirickej Casti budeme skimat’ a porovnavat' nazory zamestnancov na
motivaciu v spolo¢nosti PSL, a.s. Zistime, ¢1 sl zamestnanci orientovany na hmotnu alebo
nehmotntl motivaciu. Budeme zist'ovat’ spokojnost’ zamestnancov s benefitmi v podniku.

Na zéklade tychto odpovedi budeme moct’ navrhnut’ zlepSenia celkovej motivacie
Vv spolocnosti PSL, a.s. Ak chceme robit’ takéto zlepSenia najprv musime urobit’ prieskum
V podniku, ur¢it’ limity firmy, s ktorymi chce podnik disponovat’ a na zdklade toho mdzeme
vytvorit’ vhodny motivacny program podniku, ak v podniku nie je. Spolo¢nost’ PSL, a.s. ma
vytvoreny motivacny program vychddzajici zo socidlneho fondu zamestnancov, no kazdé

zlepSenie a nové navrhy, ktoré by prospeli firme je vzdy vitané.
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1 Vymedzenie zakladnych teoretickych pojmov

1.1 Motiv, motivacia, motiva¢ny systém

V uvodnej kapitole sa budeme zaoberat’ vymedzenim zdkladnych pojmov ako je motiv,
motivacia a motivacny systém. Spdja sa s odpoved’ou na otazku, preCo Clovek kona tak, ako
kond. Poznanie tychto pojmov povazujeme za kl'icové pre nasu pracu, pretoze nam pomahaju
lepSie sa orientovat’ v problematike. Mnohi autori uvadzaju niekolko definicii vysvetlenia
podstaty motivacie. Dolezitost’ motivacie spo¢iva v smerovani ¢loveka v zivote a takisto je
motivacia nevyhnutna pre dosiahnutie cielov ¢loveka. Clovek nikdy nie je motivovany iba
jednym motivom, vzdy ide o komplex, v ktorom st motivy vzajomne prepojené.

Podla Porvaznika (2011, s. 297) je motiv odvodeny z latinského slova ,,movare®, ¢o
v preklade znamena pohybovat’ sa, hybat sa. Sirsie vysvetlenie zdkladného pojmu - motiv je
podla Alexyho a kolektivu (2004, s. 199) charakterizovany ako:

e kazda sila, ktord priamym inepriamym spdsobom aktivizuje spravanie a ¢innost

¢loveka,

e vnutorna psychicka sila, Gasto oznaGovana ako pohnitka &istimul. Uzko suvisi

S pri¢inami spravania, najmé s objasfiovanim,

e mdze byt vsetko, ¢o Cloveka aktivizuje k ¢innosti, ur¢uje mu jeho smer a ciel’. Ide

napriklad o potreby, hodnoty, plany, zdujmy,

e vzijomny retazec, ktory je rdzne poprepdjany a kombinovany motivmi ¢loveka,

e je chipany ako pri¢ina spravania ¢loveka a individualizuje jeho preZivanie ato mu

vysvetl'uje jeho psychologicky zmysel.

Motivacia urcCuje vSetko, Co spdsobuje aktivitu a urCité spravanie Cloveka. Motivacia
pohana organizmus ¢loveka, aby dosiahol svoj ciel. Podl'a Nakone¢ného (1992, s. 195) je
»motivacia proces energetizdcie, riadenia a udrzovania spravania.” Vo vykladom slovniku
podla Palana (2002, s. 125) je definovana ako ,,dynamicky, intrapsychicky proces, v ktorom
vzajomné vztahy podnetov subjektu (vnutorna motivacia) a prostredia (vonkajsia motivacia)
vytvaraju napdtie, sustredenie a zameranie aktivity, ktora po rozhodovacom procese vedie
K cielu. Ide o vzdjomny vztah asuhrn hybnych faktorov (motivov, pohnutok), ktoré
podmienuju a energizuju ludské konanie v urcitej situdcii.” Proces motivacie podla
Armstronga (2002, s.160) je iniciovany vedomymi alebo mimovolnym i neuspokojenymi
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potrebami. Tieto potreby vytvaraju prianie nieco dosiahnut’ alebo ziskat’. Potom st stanovené
ciele, ktoré by mali uspokojit’ ticto potreby a vyberaji sa sposoby alebo cesty ako dosiahnut’
ciel. Ak je ciel’ dosiahnuty a potreba uspokojend, potom je pravdepodobné, ze sa spravanie
zopakuje a potreba znova objavi. Ak ciel nie je ciel’ dosiahnuty, je malo pravdepodobné, Ze sa
budu tieto kroky opakovat. Tento proces opakovania uspesného spravania ako ukazuje

obrazok €. 1 sa nazyva upeviiovanie presvedcenia alebo zakon pri¢iny a ucinku.

stanovenie
ciela
podniknutie
potreba krokov
dosiahnutie
ciela

Obr. 1 Proces motivacie
(Armstrong, 2016, s. 160)
Podl'a Borosa (1995, s. 17) je rozdiel medzi motivom a motivaciou v predmetnom
a dynamickom aspekte spravania ¢loveka. Tradi¢na psychologia vychadza z trojstrankového
Clenenia psychiky a to na javy poznavacie, afektivne a psychomotorické. Podl'a Porvaznika
(2011, s. 299) st zakladnymi principmi motivacie pohnutky, ktoré rozvijaju spravanie ¢loveka
aprispievajii  k zachovaniu a obnovovaniu psychickej rovnovihy. Dalsie principy
ovplyviujuce motivaciu ¢loveka su schopnosti — znalosti a inteligencia jednotlivca, predstavy
0 praci — ¢o by chcel ¢lovek robit, vplyv ostatnych I'udi — vplyv rodiny, socialnej skupiny,
spolupracovnikov, Kritika a pochvala.

Podla vykladu jednotlivych autorov mézeme skonStatovat' a zhrnut, ze zékladom
motivacie su teda pohnutky. To o ovplyviiuje samotné spravanie Cloveka je spojenie akejsi
sily teda vnutornej a vonkajSej motivacie. Pohnutky maju uspokojit’ vSetky potreby ¢loveka,
pretoze ak nebudi uspokojené, mozu sa znovu objavit’.

Armstrong (2013, s. 161) vysvetl'uje a opisuje 2 typy motivacie podl'a Herzberga. lde

0 vnutornu a vonkajSiu motivaciu:
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a) vnatorna motivacia - ide o faktory, ktoré¢ si l'udia sami vytvaraju, aby sa mohli nejakym
sposobom vydat' urCitym smerom v zivote. K takymto faktorom patri: zodpovednost,
autonomia, prilezitost’ vyuzivat’ a rozvijat’ vedomosti a schopnosti, prilezitost' k funkénému
postupu.

b) vonkajsia motivacia — vSetko, ¢o sa robi pre I'udi, aby sa motivovali. Tvoria ju odmeny ako
napriklad zvySenie platu, pochvala, povysenie, kritika, disciplinarne konanie ¢i trest. Podl'a
Vojtovica a kolektivu (2013, s. 94) ma motivacia tri dimenzie, ktoré ovplyvnuju cloveka:

e aktivacia, ktord je vyvolana potrebami, najma nedostatkom,

e smerovost’, ktord udava zameranie aktivity v zavislosti od hodnoét, zdujmov, postojov,

Zivotnej orientacie a zmyslu Zivota,

e ciclovost’, ktora urCuje ciel, ktory chce c¢lovek dosiahnut' a zavisi od aspiracie

a zivotnych cielov.

Z tychto definicii mézeme vidiet' nejednotné vymedzenie pojmu motivacia. R6zni autori
prinaSaju odlisné pohlady. V nasom pripade sa priklaname k ndzoru, zZe motivacia je sila,
ktord ovplyviiuje kazdé spravanie Cloveka, ktora mu urcuje ciel' a je chdpany ako pricina
spravania, ktord vysvetluje jeho psychologicky zmysel. V tomto pripade vychadzame
Z definicie Alexyho a kolektivu (2004, s.199).

Dal§imi dolezitymi pojmami, ktoré suvisia s motivaciou zamestnancov v kazdej
spolo¢nosti st motivacny profil, motivacny systém, motiva¢na stratégia a motivacny program.
Alexy akolektiv (2004, s. 221) zdoraziuje, ze motivacny profil ¢loveka sa utvara od
najutlejSieho detstva v procese celého vyvinu, potom je ovplyviiovany d’al§imi osobnostnymi
subStrukturami (schopnosti, emocionalno-citové vplyvy, temperament, charakter) a Sirokym
spektrom dimenzii réznorodého obsahu. Boro§ (1995, s. 17) dopiia, Ze &lovek nikdy nie je
motivovany len jednym motivom, pretoze vzdy ide o vel'ky komplex, v ktorom st motivy
vzajomne prepojené a ovplyviiované. Pod pojmom motivécie teda rozumieme pochody, ktori
vysvetl'uju spravanie ¢loveka. Motivacia je vSetko to, ¢o prezivame. Prikladom pud, zaujem
hodnota alebo emocie.

Motivacny systém je zvycCajne nepisany systém, ktory zahfna zédkladné motivy, zamery
a priority. Je to systém jednotlivych motivov, ktoré definuju konkrétnu Struktiru a jej
motivaciu. Motivacny systém je v SirSom slova zmysle bohaty systém vsetkych motiva¢nych
pisomnych dokumentov organizacie, ktoré maju urcity vyznam a doraz. Jeho zamerom je

systematicky ovplyviiovat motivaciu I'udi a skupin v spolo¢nosti. Takyto motivacny systém
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vytvaraji personalisti a prejavuje sa v spdsobe vyhladavania novych zamestnancov, vybere
zamestnancov, odmenovani arozvoji zamestnancov ainé (Hitka a kol., 2010, s. 60).
Motivacna stratégia podla Sekovej akolektivu (2013, s. 124) vychddza zo stratégie
organizacie a je sucast'ou persondlnej stratégie. Motivacna stratégia by mala jasne podporovat’
dosahovanie cielov organizacie a zaroven by mali umoziovat zamestnancom dosahovanie
ich osobnych ciel'ov. Proces takejto tvorby motivacnej stratégie tvoria nasledujice kroky:

¢ analyza motiva¢ného prostredia organizacie a motivacnej Struktiry zamestnancov,

e formulovanie cielov v oblasti motivacie zamestnancov,

e tvorba systému motivacnych ¢initel'ov,

e implementacia motivacnej stratégie,

¢ hodnotenie a kontrolovanie motiva¢ne;j stratégie (Sekova, a kol., 2013, s. 124).

Motivaény program organizacie podla Alexyho a kolektivu (2004, s. 224) je detailne
a konkrétne rozpracovany systém prace so zamestnancami firmy s jednoznacnym cielom
pozitivne ovplyvnit' ich pracovni motivaciu, upeviiovat optimalny pristup zamestnanca
K pracovnym tloham a Kk firme v oblastiach, ktoré st pre firmu aktudlne a vyznamné. Pre
tvorbu kazdého motivacného programu firmy st potrebné poziadavky:

e zmysluplnost’, primerand narocnost’, perspektivnost’ prace umoznujiica zamestnancovi

jeho osobny a profesijny rozvoj a identifikovanie s pracou,

e individualne a skupinové hodnotenie, ktoré zodpoveda kvantite a kvalite vykonanej

praci,

e informovanie o vsetkych zavaznych skuto¢nostiach firmy z hl'adiska pracovnej ¢innosti,

osobnych poziadaviek vo vztahu k vzajomnej tolerancii.

Pri realizacii a priprave motivacného programu je podla Letovancovej (2002, s. 113)
potrebné pracovat’ systematicky. To znamend postupnost’ krokov. Pri poznani aktudlne;
situdcii v podniku je potrebné urobit’ analyzu pracovného spravania zamestnancov, teda zistit’
problémy, ktoré motivaény program ma navrhnit mozné rieSenia a zlepSenia. Zistené

rozdiely vymedzuju tlohy, ktoré sa potom v motiva¢nom programe riesia.

1.2 Teorie motivacie

Pochopenie podstaty procesu celkového fungovania motivacie kazdého Ccloveka
vysvetluju jednotlivé teorie motivacie. Existuje niekolko teoérii motivacie, pricom kazda

Znich ma vlastného predstavitel'a, ktory ju charakterizuje. ,,Tedrie motivacie vysvetluju
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priciny ludského spravania a vV zdsade sa opieraju o dva hlavné principy. Je to princip
psychickej rovnovahy a princip hedonizmu (Vojtovi¢ a kol., 2013, s. 92). Porvaznik (2011, s.
298) vysvetl'uje tedric motivacie tak, ze ¢lovek vedome ¢i nevedome vyvija aktivity, aby
uspokojil svoje prioritné a sekundarne potreby. Medzi prioritné potreby patria — fyziologicka
potreba potravy, vody, spanku, strechy nad hlavou. Ostatné potreby modzeme oznacit' ako
sekundarne potreby, kde patria — sebaucta, spolocenské postavenie, priatel'stvo, tspech ¢i
tizba po sebauplatneni. Dalej Vojtovi¢ a kolektiv (2013, s. 92) dopiia, Ze principom
psychickej rovnovahy c¢loveka je udrziavanie aobnovovanie rovnovahy ahomeostazy
cloveka. Ak by bola homeostaza naruSend, ¢lovek by bol motivovany k spravaniu, ktorého
cielom by bola obnova psychickej rovnovéhy. Princip hedonizmu vyjadruje tendenciu
¢loveka vyhladavat slast’ a vyhybat’ sa strasti. Armstronga (2003, s. 161) rozdel'uje teorie
motivacie na:

e tedrie motivacie zamerané na obsah,

e tedrie motivacie zamerané na proces,

e teodrie inStrumentality.
1.2.1 Teodrie potrieb zamerané na obsah

Medzi tedrie zamerané na obsah podla Armstronga (2002, s. 161) zarad’ujeme tieto
teorie motivacie: Maslowovu tedriu hierarchie potrieb, Alderferov modifikovany model tedriu
potrieb - ERG, Herzbergovu dvojfaktorova tedriu motivacie a hygieny a McClellandova
motivacnu tedriu uspechu. Podl'a Hursta (1994, s. 105-106) vychadzaji jednotlivé tedrie
motivacie z l'udskych potrieb, vzajomného porovnavania, konania ¢loveka. Umoziuji tak
riadiacim pracovnikom poznat priciny ludského spradvania sa nasmerovat takéto ich
spravanie smerom k prospechu pre samotny podnik. Preto je ddlezit¢ zistit' aké faktory
ovplyviiujii pracu a vykon cloveka. Navyse tieto teodrie neskimaju iba moznost’ zvySenia

vykonu ¢loveka, ale dbaju aj na jeho potreby, tizby a uplatnenia.

a) Maslowova tedria hierarchie potrieb

Motivacna tedéria amerického psychologa a profesora Abrahama Maslowova
vychédza z toho, Ze motivacia vznikd z potrieb Cloveka, ktoré si kazdy clovek potrebuje
uspokojit’ (Porvaznik, 2011, s. 300). Podla Sekovej a kolektivu (2013, s. 112) je prvym

predpokladom, to ze kazda potreba zavisi od toho, ¢o uz ¢lovek ma, pretoze iba neuspokojené
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potreby ovplyviiuju spravanie cloveka. Druhym predpokladom je usporiadanie potrieb podla
dolezitosti. Ak sa uspokoji potreba nizSej urovne, potom nastupuje potreba vysSej urovne,
teda hierarchia potrieb Cloveka (obr. 1). Maslowov rozdelil potreby I'udi do piatich skupin
(obr. 2) , ktoré st usporiadané od najnizsej po najvyssiu potrebu:

1. Fyziologické potreby — zékladné potreby ¢loveka — potrava, pitie, spanok a i.

2. Potreba bezpecia — bezpecnost’ pred psychickym a fyzickym ublizenim — traz, zdravotna
ochrana, ochrana pred nebezpecenstvom.

3. Socialne potreby — potreba prindlezitosti a lasky — suvisia s podstatou cloveka
V spolo¢nosti.

4. Potreba uznania — uznanie vlastnych kvalit, ocenenie vysledkov a uspokojenie potrieb
veducich k sebaucte ¢loveka.

5. Potreba sebarealizacie - osobny rozvoj a spoloCenské uplatnenia a splynutie osobnych
zaujmov a prace.

Podl'a Armstronga (2002, s. 163) je dosledkom to, ze vysSie potreby ako su napriklad
potreba uznania a sebarealizacie poskytuju najsilnej$i stimul a nadobtdaju silu a naopak
nizSie potreby zasa oslabuju Cloveka. Takisto je dblezité pochopit, Ze praca l'udi nemusi
uspokojovat’ ich vlastné potreby. Podla Berryovej (2009, s. 279) ma Maslowova tedria
vyrazny vplyv na Zivot Cloveka, a to najmenej tromi spdsobmi. V prvom rade je sucastou
kazdodenného jazyka, clovek ju poznd prostrednictvom potreby sebauplatnenia
a sebarealizacie v jeho zivote. Po druhé, tedria uvadza humanisticktl vyzvu a apeluje na l'udi,
ze nielen zvySenie platu je motivaciou, ale aj forma odmeny alebo osobny status. Po tretie je
pracovnd motivacia prinosom pre skupinovi intervenciu.

V nasom dotaznikovom vyskume zistime, ¢i maju tieto najvyssie potreby ¢loveka ako
st potreba sebarealizacie, zvySenia platu a skupinovej intervencie vyznam v konkrétnej

spoloc¢nosti.

Potreba sebarealizacie

Potreba uznania

Socialne potreby

Potreba bezpecia istoty

Fyziologické potreby

Obr. 2 Maslowova hierarchia potrieb
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b) Alderferova teéria potrieb - ERG

Sedlak (2009, s. 343) zdoraznuju, Ze Alderferova tedria vznikla ako vysledok
modifikovanej tedrie hierarchie potrieb Abrahama Maslowova. Ide o usporiadanie potrieb
¢loveka do tychto troch skupin:

1.E - existatnce - rovina existencie subjektu, ktora ma hmotny charakter.

2.R- relatedness - rovina vztahov ¢loveka k vonkajSiemu svetu, ktoré tvoria socialne

kontakty ¢i socialny status.

3.G - growth - rovina rastu arozvoja Cloveka, ktora zabezpeCuje jeho osobny

a kvalifika¢ny rast.

V porovnani so Sekovou a kolektivom (2013, s. 113) je teéria zaloZena na usporiadani
urovni l'udskych potrieb, pricom ich nedostatok sa moéze prejavit’ pri viacerych potrebach. Ide
0 nasledovné:

a) existencné potreby, ktoré tvoria vsetky druhy materialnych a fyziologickych potrieb,

b) potreby harmonickych vztahov — znamend mat’ dobré vztahy s inymi. V Maslowovej teorii
ide o0 interpersonalne a Socialne potreby, potreby uznania.

c) potreba rastu — ide 0rozvoj l'udského potencionalu, ¢o v Maslowej teorii zodpoveda
najvyssim potrebam sebauznaniu a sebarealizacii.

Velmi dolezitou a zédkladnou podmienkou Alderferovej tedrie je podla Dédinu a
Cejthamra (2005, s. 147) je prave postupnost’ uspokojovania potrieb od niz$ej Grovne potrieb
smerom K vyssim potrebam. Hovori, Ze v rovnakom ¢ase moze byt aktivovanych niekol'ko
potrieb a vtedy moze dojst’ k frustraéne-regresivnemu procesu, kedy jednotlivec postupuje
v hierarchii smerom dolu. ,,Vysledky Alderferovej prace ukazuju, Ze potreby nizSej urovne
nemusia byt uspokojované predtym, nez sa potreby vyssej urovne stanu motivatormi. Ak su
potreby na urcitej urovni zablokované, moze byt pozornost' obratena k inym potrebam *
uvadza Dé&dina a Cejthamr (2005, s. 147). Pre porovnanie je Alderferova tedria oproti
Maslowovej vol'nejsia a dbé na rozdielnost’ medzi 'ud’'mi.
¢) Herzbergova dvojfaktorova teéria motivacie a hygieny

Berryova (2009, s. 280) vysvetluje odlisSnost’ d’alSej teodrie potrieb, kde opisuje, ze
,,Herzbergova dvojfaktorova teoria je teoriou potrieb, no od ostatnych sa lisi tym, Ze hlavny
doraz kladie na nasledky motivovaného spravania. Potreby sa chapu ako prvky vyvolajuce
spravanie, ale pozornost sa nesustreduje na ich identifikdaciu. Vicsia snaha je zamerand na

Specifikovanie vysledkov z neuspokojenie protrieb. “ Podl'a Sekovej a kolektivu (2013, s. 113)
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st zakladnymi vychodiskami pri uspokojovani potrieb dve hlavné skupiny faktorov, ktoré
pOsobia na pracovni motivaciu. Ide o motivatory (satisfaktory) a hygienické faktory.
Motivatory predstavuju dlhodobt potrebu, ktora sleduje psychologicky rast ¢loveka, maji
vysoku troven motivacie a vedu cloveka k uspechu. Suvisia s obsahom prace vykonévaného
zamestnania. Hezberg ur¢il Sest motivatorov ako uspech, uznanie, samotna praca,
zodpovednost’, postup a osobny rast. ,,Hygienické faktory sa rozdiel od satisfaktorov mozu
prinasat’ i neuspokojenie. Ak nie su v pracovnom prostredi uspokojované v dostatocnej miere,
vznika nespokojnost. V pripade, ze su uspokojené v dostatocnej miere, vznika spokojnost*
tvrdi Porvaznik (2003, s. 344). Sekové a kolektiv (2013, s. 113) uvadzaja 10 hygienickych
faktorov, ato: systém riadenia organizacie, sposob kontroly, vztahy s vedicim, pracovné
podmienky, zarobok, vztahy so spolupracovnikmi, Zivotny Styl, vztahy s podriadenymi,
pracovni postavenie, pracovna istota v zamestnani. Podla Armstronga (2007, s. 119) je
dolezité rozlisSovat’ medzi vnatornou a vonkajSou motivaciou. Faktory zvysujiuce spokojnost’
s pracou st rozdielne ako faktory, ktoré vedu k nespokojnosti. Akykol'vek pocit spokojnosti,
ktory vyplyva zo zvySenia platu bude kratkodoby v porovnani s dlhodobou spokojnost'ou
¢loveka s pracou. Rozlisujeme teda medzi motivaciou vychadzajucej z prace a a motivatorom,
ktory zabezpecuje zamestnavatel' (odmena, plat).
d) McClellandova motiva¢na teoria uspechu

Podl'a Berryovej (2009, s. 283) teéria McClellanda hovori tom, ze l'udia s vysokou
motivaciu vykonu maji  vel'mi dobré predpoklady pre manazérsku pracu. Ide napriklad
o situacie, kedy takyto c¢lovek oblubuje chvile, kedy moze na seba prevziat osobnu
zodpovednost’ pri rieSeni problémov. Dalej si I'udia klad stredne naroéné vykonové ciele
anavyse takyto l'udia chcu okamziti spédtni vdzbu o svojom vykone. Vojtovi¢ a kolektiv
(2013, s. 104) vysvetl'uju, ze moc im dava moznost’ ovladat’ inych l'udi a zaroven ¢lovek nesie
mieru zodpovednosti za ostatnych. Zamestnanci s potrebou spolupatri¢nosti uprednostiiuja
timovu pracu, priatel'ské a kolegidlne vzt'ahy na pracovisku. Potreba uspechu je spdsob konat
tak, aby bol dosiahnuty stanoveny ciel’. Dalej Vojtovi¢ a kolektiv (2013, s. 104) uvadzaji, Ze
podl'a McClellandovej tedrie je vykon predpokladom tspechu. Vykon je pokladany za hlavny
pojem, ktory je podmieneny osobnostou ¢loveka a podmienkami prostredia. McClelland
vymedzil tri potreby:

e potreba moci,

e potreba spolupatricnosti,
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e potreba uspechu.
1.2.2 Teoérie zamerané na proces

Poznavacie teorie zdoraziuju, ze kazdy clovek ma rézne néazory, Zivotné ocakavania,
rozli¢né pocity z ¢innosti, ktoré vykonava. Motivacné teorie poskytuji zaklad pre pochopenie
motivacie. Pomahaji nam [lahSie vysvetlit' a opisat’ procesy, ktorymi je spravanie ludi
motivované. Teorie zamerané na proces sa snazia opisat ako jednotlivec rozhoduje

0 najlepSom spdsobe uspokojenia svojej potreby (Porvaznik, 2011, s.302).

a) Vroomova expektac¢na tedria - teoria o¢akavania
Podl'a Berryovej (2009, s. 285) su vtedrii ofakavania dolezité tri druhy, a to
ocakavanie, inStrumentalita a valencia. O¢akavanie je subjektivny pohlad nato, ¢i je ¢lovek
schopny splnit’ tlohu a aku ndmahu pri tom vynalozi. In§trumentalita je posudenie toho, o by
sa stalo, keby v tlohe uspejeme, aké by to malo dosledky. Valencia sa tyka emocionalnych
reakcii ¢loveka na vysledky. Podl'a Gigalovej (2007, s. 61) je motivacia mozna vtedy, ked’ je
jasne vnimatelny vztah (inStrumentalita) medzi jednanim a vysledkom aak je vysledok
povaZovany za nastroj uspokojenia potrieb. To znamend, Ze vnitornd motivacia modze byt
silnejsia, pretoze vysledky vnatornej motivacie ma ¢lovek pod kontrolou. Armstrong (2012, s.
168) dopina, Ze vo Vroomovej tedrii st motivacia a vykon ovplyviiované:
e vnimanym spojenim medzi Gsilim a vykonom,
e vnimanym spojenim medzi vykonom a vysledkom,
e vyznamnym vysledkom pre danu osobu.
b) Porterov a Lawlerov model o¢akavania
Dédina a Cejthmar (2005, s. 150) vysvetluju tento Porterov a Lawlerov model
ocakavania ako rozvinuti Vroomovu teoriu. Vysvetl'uji, Ze usilie alebo motivacna sila
nevedie priamo k vykonu ¢loveka. Dolezité su preto schopnosti a vlastnosti zamestnanca a
d’alsim posobiacim faktorom je odmena. Podla Berryovej (2009, s. 285) st vysledky
samotnou odmenou, pretoze su uspokojujice, si to teda vnutorné odmeny. VonkajSimi
odmenami su hmotné prostriedky a udel'uji ich zamestnavatelia. Predstavitelia teérie Porter
a Lawler zdoraznili ako hodnotu predovsetkym hodnotu odmeny, spravodlivost’ pri mnozstve

vykonanej prace a o¢akavanie ¢loveka pri praci.
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C) Adamsova tedria spravodlivosti
Tento model podl'a Porvaznika (2011, s. 302) vysvetluje, ze sa I'udia na zaklade

vnutornych motivov rozhodnu konat’ urcitym spdsobom, aby dosiahli svoj ciel’ a oCakavaju
zato, ze sa k nim budu ostatni spravat’ sluSne. Adams vysvetl'uje, ze kazdy ¢lovek subjektivne
hodnoti a porovnava to, ¢o urobil s tym, ¢o mu ¢innost’ priniesla a porovnava sa aj s inymi
pracovnikmi v rovnakej alebo podobnej situdcii. Berryova (2009. s. 289) tvrdi, ze zakladnou
Crtou tedrie spravodlivosti je socidlne porovnévanie. Zacina sa individudlnym hodnotenim
¢loveka so zamestnanim. Potom si ¢lovek vytvara sa pozndvaci vztah a prindsa si do prace
vlastné vklady a odnasa si u nej zisky (peniaze, status, uznanie). Podl'a Armstronga (2007, s.
119) je praktickym dosledkom Adamsovej tedrie vytvorenie spravodlivého systému
odmenovania a pouzivania hodnotenia prace.
d) Locke a Latham - teéria vytyCovania ciel’ov

Armstrong (2012, s. 168) tvrdi, Ze motivacia a vykon sa zlepSuju, ak maju l'udia
narocné, ale primerané ciele a ak sa zamestnancom dostava spdtna vézba. Tedria poskytuje
argumenty pre riadenie pracovného vykonu, stanovenie cielov a spédtni vdzbu. Berryova
(2009, s. 292) tvrdi, ze zakladnou tézou tedrie je to, ze vlastnosti ciela su dolezité pre
motivaciu &loveka. Specifické ciele st motivujuce viac ako nejasné ciele, pretoze z nich
vyplyva mnozstvo aktivit pri praci. Kazdy ciel’ posobi na vykon, preto je vzdy najdolezitejSim
krokom vytyc€enie si ciel'a a priprava stratégie na jeho dosiahnutie.
e) McGregorova teoria X a'Y

Douglas McGregor definoval dva typy manazérov, ¢o uvadza Sekova a kol. (2013,
s.116). Podla teorie existuji manaZzéri typu X, ktori su presvedCeni, Ze zamestnanci reaguju
najmd metddou cukor ako odmena a disciplinarny bi¢. Manazéri tedrie Y veria, Ze praca je pre
spolupracovnikov zdrojom uspokojenia a vzdy sa budll snaZzia podat’ ¢o najlepSi vykon.

Vécsina l'udi nie je len typ X alebo typ Y, m6zu byt’ ich kombinacia.
1.2.3 Teoérie inStrumentality

Vojsovi¢ akolektiv (2013, s. 103) vysvetluje tedriu inStrumenty ako tedriu
vychadzajucu z behaviordlnej psycholdgie, tedrie podmieniovania a teodrie posiliiovania.
Poznatky su zdkladom podmienovania a vytvaraji nové formy spravania. Podla teorie
inStrumenty st zadsadnou odmenou za pracu peniaze, ¢o je zasa typické pre taylorizmus

V personalnom manazmente. Amstrong (2002, s. 223) tvrdi, Ze odmeny a tresty teda politika
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cukru abica sluzia ako prostriedok k zabezpeceniu toho, aby sa l'udia spravali a konali
ziadanym spdsobom ,, je nemozné prinutit pocas akejkolvek dlhej doby robotnikov, aby
pracovali viac ako priemerny clovek v ich okoli, pokial im to nezaisti znacné a permanentné

zvySenie penaznej odmeny. *

Uviedli a charakterizovali sme jednotlivé teérie motivacie, ktoré vysvetluju pric¢inu
konania cloveka. V pracovnej sfére sa pouzivaji zvySenie vykonu a efektivnosti
zamestnancov v spolo¢nosti. Su piliermi pri tvorbe motivaénych programoch v podnikoch a
Vv spolo¢nosti. Vysvetl'uju konanie ¢loveka ale aj zmeny v jeho spravani. Je teda prirodzené,

ze ¢lovek motivovany K lepSiemu vykonu ¢aka za svoju pracu primerani odmenu

1.3 Zdroje motivacie ¢loveka

Zdroje motivacie tvoria osobnost’ a jedineCnost’ ¢loveka. Kazdy ¢lovek ma Specificku
a individualnu Struktiru motivov. Takato Struktira motivov urcuje podl'a Vojtovi¢ a kolektivu
(2013, s. 99) motivaény profil. Ten sa utvara sa spolu s vyvinom osobnosti a ha jeho podobu
ma vplyv miera schopnosti, emocionalne charakteristiky, temperament a moralne hodnotenie.
Podl'a Porvaznika (2011, s. 110), Sekovej a kolektivu (2013, s. 110) st zdrojmi motivacie
potreby, navyky, zaujmy, idedly ahodnoty. Tvoria rozne stranky osobnosti ¢loveka
aprejavuju sa v motivacii l'udskej ¢innosti. VSetky zdroje motivacie zavisia od Urovne
vzdelania, sposobu spolocenského zivota, zZivotnych skusenosti, uspechov ¢i netspechov

¢loveka.
1.3.1 Potreby

Prvym zdrojom motivacie su potreby, ktoré st podl'a Alexyho a kolektivu (2004, s. 205
- 206) charakterizované ako pocit nedostatku alebo prebytku niecoho. O potrebdch mdzeme
hovorit’ v biologickej, ekonomickej, filozofickej a socialnej rovine. Potreby maju subjektivno
— objektivnu povahu. PriCom subjektivna povaha potrieb je ur€ovand predstavami Cloveka
0 vlastnych potrebach, napr. ciele, plany a objektivna povaha je dana vonkajSimi, nezavislymi
¢initelmi ako napr. stupen rozvoje ekonomiky, geografické a klimatické podmienky. O
hierarchii potrieb podla Abrahama Maslowa sme hovorili v teodrii hierarchickych potrieb

Cloveka, ktory bol doplneny obrazkom ¢.2.
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1.3.2 Navyky

Druhym zdrojom motivacie su navyky, ktoré su charakterizované ako opakované,
automatizované a stabilné spésoby spravania sa ¢loveka. Vytvaraja sa opakovanim konania v
rovnakych situaciach a podmienkach (Vojtovi¢ a kol. 2013, 5.98). Doplnenie a prehibenie
podstaty navykov uvadza Porvaznik (2011, s. 110) spoésobom, Ze ¢lovek dodrziava urcity
zivotny rezim a vykonava niektoré ¢innosti (napriklad o osobna hygiena, stravovanie ¢i volny
¢as). Sekova akolektiv (2013, s.110) s tymto pojmom dopiita aj spoloensky neZiaduce
navyky - ¢ize zlozvyky, ktoré moézu mat’ chorobny charakter. Prikladmi st zavislost’ od

alkoholu, drog a iné.
1.3.3 Zaujmy

Dal§im zdrojom motivacie podla Vojtovica a kolektivu (2013, s. 98) st zaujmy
sucast’ou vyssich citov. Zaujmy vyjadruju selektivitu, naznacuji smer a zameranost’ ¢innosti.
Maju suvis s hodnotami ¢i ciel'mi ¢loveka a rovnako plnia tlohu uvol'nenia napitia ¢loveka.
Sekova a kolektiv (2013, s. 110) rozSiruje definiciu zdujmov o zameranie ¢loveka na urcita
oblast’ predmetov ajavov, pretoze zdujmy aktivizuji cloveka a st spojené so snahou
0 poznanie a ovladnutie predmetu zaujmu — zaujme o Sport, hudbu, umenie. Vyznam zaujmov
spociva vtom, ze podstatne prispievaju k charakteristike osobnosti. Zaujmy obohacuju
prezivanie Cloveka a podnecuju ho k aktivite. Zaujmy moézu byt umelecké, lingvistické,

vedecké, poznavacie, socialne, Sportove ¢i zberatel'ské.
1.3.4 Idealy

Podl'a Porvaznika (2011, s. 110) st idedly modely alebo vzory, ktoré slizia ¢loveku
ako smer konania. Mdze ist’ 0 osobny profil, Zivotné ciele. Sekova a kolektiv (2013, s. 110)
opisuje idedly ako tvorbu vzorov, ktoré vznikaji pod spolocenskym vplyvom a st uréované
moralnymi a spolo¢enskymi normami cloveka. Prejavuji sa v jeho skutkoch, vyjadruja

presvedcCenie Cloveka, ur¢uju mu stanoviska, ktoré si potom clovek v zivote zastava.
1.3.5 Hodnoty

Poslednym zdrojom motivacie ¢loveka st hodnoty, ktoré mozno charakterizovat’ ako

,,hieco Ziaduce, co si clovek vazi, co ovplyviuje vyber vhodnych spésobov a cielov jeho
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konania. clovek si v priebehu Zivota vytvara urcity hodnotovy systéem, ktory ovplyvituje jeho
konanie a prezivanie. Tento systém md charakter hodnotovej orientdacie” (Sekova a kol.,
2013, s. 110). Hodnoty su podl'a Alexyho a kolektivu (2004, s. 213) nadradené vedomiu,
pretoze formuju osobnost’ Cloveka. Utvaraju sa v priebehu zivota pdsobenym mnohych
¢initelov a vytvaraji hodnotiaci vzt'ah cloveka k objektivnej skutoCnosti, k spolo¢nosti
ak sebe samému. Podla Vojsovica a kolektivu (2013, s. 99) ma osobitny vyznam
Vv psychologii zivotny ciel’, ktory sa oznacuje aj za kone¢ny ciel’ alebo ideal. Systém cielov sa
clovek snazi dosiahnut, ¢o oznacujeme ako Zzivotné plany. Tie st vysledkom vyvinu
a dozrievania osobnosti a zavisia od analyzy a konfrontacii rozliénych zivotnych ciel'ov.
Zivotné plany sa formuluju v adolescencii aich ustilenie znamena ukonéenie dospievania

a formovanie osobnosti.
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2 Motivacia zamestnancov

V druhej kapitole si podrobnejSie vysvetlime pojmy zamestnanec, zamestnavatel
a praca. Dalej uvediem &o vietko motivuje zamestnanca k jeho praci, ¢o je to stimulacia
¢loveka. Prirodzenou podstatou kazdého ¢loveka je jeho Cinnost’, spravanie sa, sposob, akym
sa prejavuje. Mozeme vidiet ako si Clovek uplatiiuje svoje individualne schopnosti
a vlastnosti, aki ma fyzicki a psychicka stranku. Takisto je dolezité postupne spoznat

¢loveka a jeho fungovanie a druh motivacie, ktora ho posuva k vykonu jeho ¢innosti.

2.1 Zamestnanec, zamestnavatel’ a praca

LCudsky faktor ¢loveka je podl'a Alexyho a kolektivu (2004, s. 10) na trhu prace plny
individuélnych schopnosti, vedomosti a zrucnosti, ktoré u cloveka vyustuju do znalosti. St
individudlnym atribitom kazdej osoby a maji v ramci trhu prace odlisny prejav, ktory sa
prejavuje Vv individualnom pristupe k praci. Zamestnavatelia a zamestnanci st aktérmi trhu
prace, kde si uplatiiuji svoje osobné stratégie. Na trhu prace vystupuju Cinitel, ktoré
ovplyviiuji trhové mechanizmy, ktoré vyrovnavaji ponuku a dopyt prostrednictvom ceny —
mzdy. Motivacia je prirodzenou sucastou zivota ¢loveka nielen v osobnom zivote, ale aj
v praci ¢i zamestnani. Celkovy vztah ¢loveka v zamestnani vymedzuja zakladné pojmy ako
su zamestnanec, praca, pracovny pomer a zamestnavatel’.

Ministerstvo prace socialnych veci a rodiny Slovenskej republiky definuje zamestnanca
ako fyzicka osobu, ktora vykonava zavislu pracu pre zamestnavatela v ramci pracovného
pomeru a vo vynimo¢nych pripadoch aj v obdobnych pracovnopravnych vzt'ahov.
Zamestnancom moze byt teda osoba, ktora ma spdsobilost’ v pracovnopravnych vztahoch
prava a povinnosti. Sposobilost’ fyzickej osoby vlastnymi pravnymi ukonmi nadobudat’ prava
a brat’ na seba povinnosti v pracovnopravnych vztahoch vznika diiom, ked’ fyzickd osoba
dovrsi 15 rokov veku (ak nie je ustanovené inak). Sposobilost’ zamestnanca uzatvorit’ dohodu
0 hmotnej zodpovednosti vznika najskor v den, ked” zamestnanec dovisi 18 rokov
(https://www.employment.gov.sk/sk/praca-zamestnanost/vztah-zamestnanca-
zamestnavatela/zakonnik-prace/zamestnanec/).

Zamestndvatelom je aj organizacnd jednotka zamestnavatela, ak to ustanovuju
osobitné predpisy alebo stanovy podla osobitného predpisu. Zamestndvatel' vystupuje v

pracovnopravnych vztahoch vo svojom mene a ma zodpovednost vyplyvajucu z tychto
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vztahov (https://www.employment.gov.sk/sk/praca-zamestnanost/vztah-zamestnanca-
zamestnavatela/zakonnik-prace/zamestnavatel/). Dalsim déleZitym pojmom je prdca, ktora je
podla Alexyho akol. (2004, s. 10) prezentovana ako cielavedoma l'udska cinnost’, ktora
zdoraziuje T'udsky Cinitel. Ide o sthrn fyzickych, duSevnych a intelektudlnych schopnosti.
Ministerstvo prace socialnych veci a rodiny Slovenskej republiky dopina pojem préaca o slovo
zavisla praca, ¢o znamena, Ze je vykonavana:

e vo vztahu nadriadenosti zamestnavatel'a a podriadenosti zamestnanca,

e 0sobne zamestnancom pre zamestnavatel’a,

e podla pokynov zamestnavatela,

e v mene zamestnavatel’a,

e v pracovnom case ur¢enom zamestnavatel'om,

e za mzdu alebo odmenu pricom mzda je penazné plnenie poskytované
zamestnancovi za vykonanu pracu. Jej vySku, podmienky poskytovania st
predmetom konania:

— na kolektivnej urovni,
— naindividuélnej Grovni.

Nepodnikatel'ské subjekty a Statne organizacie pouzivaji pojem plat — zaradenie do
platove;j triedy, platové tabul’ky (https://www.employment.gov.sk/sk/praca-
zamestnanost/vztah-zamestnanca-zamestnavatela/zakonnik-prace/zamestnanec/). Medzi
zamestnancom a zamestnavatelom pri sa vytvoreni pracovného pomeru uzatvara pracovnd
zmluva. Zaklada sa pisomnou pracovnou zmluvou medzi zamestnavatelom a zamestnancom.
Pracovna zmluva obsahuje podstatné naleZitosti ako druh prace a jeho stru¢na charakteristika,
miesto vykonu prace (obec, Cast’ obce alebo inak urcené miesto), deft nastupu do prace a
mzdové podmienky, ak nie s dohodnuté v kolektivnej zmluve. Jedno pisomné vyhotovenie
pracovnej zmluvy ma zamestnavatel’ a druhé vyhotovenie dostane zamestnanec. Kazda d’alsia
zmena pracovnej zmluvy musi byt pisomne vyhotovend. Pracovny pomer za uzatvara na dobu
urditt  a dobu neuréitd. Daliie iné pracovné vztahy moézu byt  dohody o pracach
vykonavanych mimo pracovného pomeru ako napriklad:

Vieme, Ze pre spravne fungovanie spolocnosti je dolezitd motivacia zamestnancov
Vv spolo¢nosti. Kazdy podnik alebo firma by mala mat vytvoreny motivacny program,
v ktorom by mala stanovené ciele, ktoré chce dosiahnut. Na druhej strane vSak vieme, Ze aj

samotni zamestnanci by mali byt’ s nimi oboznameni.
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Motivovanie a stimulovanie pracovnikov je podl'a Porvaznika (2011, s. 279) uréené podl'a
miery apoctu spokojnych zamestnancov v organizacii a nie podla vysledkov. Vyjadrenie
urovne spokojnosti ¢asto nemusi byt totozné s uUroviiou vykonnosti. Pretoze spokojnych
zamestatnancov méze byt vel'a, ale vykonnost’ moze byt mala. Dudinské a kolektiv (2011, s.
71) vysvetluje motivdciu zamestnancov ako ochotu cloveka vynakladat’ Gsilie na dosiahnutie
cielov organizacie alebo podniku takym spdsobom, ze ¢lovek zéaroven uspokoji aj svoje
potreby. Podl'a Vojtovica a kolektivu (2013, s. 92) je dolezité skiimat’ motivdaciu zamestnanca
V dvoch rovinach:
e subjektivna rovina — skuma vnuatorny ,,motor” pohybu, ako sa Clovek sdm motivuje
hladanim a vykonavanim cinnosti, ktoré uspokojuji jeho potreby a sluzia
k dosiahnutiu ciel’a.

e objektivna rovina — schopnost motivovat druhych Tudi k nejakej cCinnosti
prostrednictvom roéznych metéd ako je pochvala, odmena, trest. Sekova a kolektiv
(2013, s. 119) dopiha pojem subjektivna rovina ako sebamotivovanie &loveka
aobjektivna rovina je doplnend o vyvijanie TUsilia zo strany manazérov.
Sebamotivovanie znamend, ze 'udia motivuju sami tym, ze hl'adaji pracu, ktora ich
uspokojuje. Ide 0 vnitorni motivaciu.

Z podstaty vnutornej motivacie vyplyva, Ze vnutorné motivy, ktoré stvisia s kvalitou
pracovného Zivota maji hlbsi G¢inok, pretoze vychadzaji zjeho vnutra Cloveka a nie
z vonkajSieho prostredia. Vyvijanie usilia zo strany manazérov je motivovanie
prostrednictvom rdznych metdéd — vytvorenim motivacného prostredia. Ide o vonkajSiu
motivaciu. Motivdcia, ktord je podnecovand z vonka je cielavedomé konanie manaZérov.
Podl'a Nancy Shanks (s. 23 ) manazéri pravidelne motivuju pracovnu silu teda zamestnancov
dvomi sposobmi. Prvym spOosobom je motivovanie zamestnancov k praci cez ciele
organizacie a druhym spdsobom je motivovat’ zamestnancov k praci cez dosiahnutie ich
osobnych cielov. Manazéri mézu urobit’ mnoho stimulov na zlepSenie vplyvu zamestnancov
prostrednictvom prieskumu pracovnych podmienok, zlepSeniu pracovného prostredia. Ako
uvadza Alexy a kolektiv (2004, s. 223) motivacia nie je jedinym faktorom ovplyviiujicim
pracu, pracovny vykon ¢i vykonnost zamestnanca, napriklad spolu so schopnostami,
vedomostami  a zruénostami  patri  k najddlezitejSim  subjektivnym, osobnostnym
determinantom vykonu. Je zndme, Ze existuji zamestnanci, ktori vzdy a za kazdych okolnosti

maju tendenciu podavat’ vysoky vykon, kym u inych takato tendencia chyba d’alej je zndme,
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ze pre kazdu pracovnu ulohu sa da ndjst’ optimalna troveinl motivacie zavisla od celkového

charakteru, zlozitosti a naro¢nosti uloh.
2.2 Stimul a stimulacia ¢loveka

Vhodné pracovné podmienky a pracovné prostredie by mal i byt vytvorené kazdym
zamestnavatelom. Vdaka nim sa zamestnanec l'ahSie dokaze prisposobit’ podmienkam
organizacie, vie rychlejSie pochopit’ poziadavky organizicie, pretoze aj on sam prispieva
svojou cinnostou k celkovému fungovaniu organizacie a pomdhaju viest k urCitému
chcenému spravaniu 'udi. Zamestnanec by teda mal byt dostato¢ne motivovany k vykonu, ¢o

predstavuje mat’ spravny stimul a stimulaciu.

Stimul je podla Alexyho a kolektivu (2004, s. 200) vsetko, teda akykol'vek vnutorny
a vonkajsi Cinitel, ktory vyvoldva zmeny v motivacii ¢loveka. V pracovnej oblasti je
stimulom podniku poskytnutd mzda alebo hmotnd odmena, povzbudenie, pracovné
podmienky, rezim v praci, atmosféra na pracovisku. Sekova a kolektiv (2013, s. 120)
stotoziluje stimuly s odmenami a pohnttkami, ktoré stupiiujii snahu vedtacu k uspokojeniu
potrieb a motivacia odraza priania. Samotné stimuly mozu podl'a Alexyho a kolektiv (2004, s.
200) viest’ zamestnancov k niekol’kym zmenam, teda moZzu:
e zvysit kvantitu a kvalitu zamestnancov a ich pracovného vykonu — kvalitne odvedena
praca zvySuje hodnotu a prestiz zamestnanca, zvySuje jeho sebavedomie.
e zvysit’ tvorivost’ zamestnancov firmy,
e zlepsit sebarozvoj zamestnancov a ziskat’ vedomosti,
e upevilovat’ vztahy zamestnancov aviest k neformalnej spolupraci medzi
zamestnancami,
e zodpovednost’ k plneniu tloh a u¢innému hospodareniu s materidlom a ¢asom.

Ak pozname, ¢o su stimuly, ako ¢loveka podnecuju k vykonu a menia jeho pociatocnu
motivaciu, potom si je dolezité ozrejmit’ si pojem, stimuldcia, ktorad je podla Vojtovica a
kolektivu (2013, s. 99 — 100) charakterizovana ako vonkajSie posobenie na psychiku ¢loveka.
Podporuje proces motivacie alebo spdsobujii urcité zmeny c¢innosti zmeny v psychickom
procese. Cielenou stimulaciou je dolezité usmernit’ aktivitu zamestnancov Zelanym sposobom.
Ide 0 pozitivnu stimulaciu, ktora je zaloZena na posilneni perspektivy uspechu, ¢o mdze byt
pozitivne hodnotenie, odmena ¢i pochvala. Negativnou stimulaciou oznacujeme hrozbu
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aneuspech aztoho vyplyvajuce dosledky, ako napriklad pokarhanie atrest. Podla
Cimbalkovej (2008, s.69) je stimulacia subor vonkajsich incentiv teda pohnutok a podnetov,
ktoré usmerniuji konanie pracovnikov posobiacich na motivaciu. Podl'a Alexyho a kolektivu
(2004, s. 200) je stimuldcia cielavedoma a premyslena aktivita zamerana na pracovnu
motivaciu, kedy manazér chce dosiahnut' - zvySenie usilia zamestnancov na vykondvanie
pracovnych uloh a formovanie profesijno-osobnostnych vlastnosti zamestnancov. Podla
Porvaznika (2011, s. 305) je hmotna stimulacia je silny motiv pre vSetkych l'udi. RozliSenie
hmotnej a nehmotnej motivacie sa opiera o Herzbergovu dvojfaktorovil tedriu motivacie.
Nedostatok prvych motivatorov spdsobuje nespokojnost, ale ich existencia nevedie
k spokojnosti. Ide o hygienické faktory — auto, telefon, plat... Absencia druhych nesposobuje
nespokojnost’, ale ich existencia vedie k spokojnosti. Su to napriklad uspokojenie z prace,

uznanie a dobré vzt'ahy.

Podla uvedenych vysvetleni sa mdézeme priklonit’ sa k ndzoru autora Porvaznika, Ze
stimuly vychadzajt z okolitého prostredia a veda k podnieteniu aktivity ¢loveka. Stimulaciou
Vv praxi teda mozeme nazvat’ vyuzitie stimulov pri riadeni I'udi a motivovanie zamestnancov.
V organizaciach a podnikoch je hmotnou stimulaciou napriklad zvysenie mzdy alebo platu,
zamestnanecké benefity, na ktoré l'udia najCastejSiu upozoriuji. Pracovné prostredie,
spolutcast’ pri riadeni organizacie st Vv poslednej dobe otvorenou otazkou ako zlepsit

a zefektivnit’ motivaciu zamestnancov.

2.3 Pracovna motivacia zamestnancov

Jednoduché vysvetlenie fungovania mechanizmu trhu prace a motivacie ¢loveka uvadza
Alexy a kolektiv (2004, s. 14 -16), kedy dopyt po praci vysvetluje rozsahom a Struktirou
sektorov kvalifikacnych a profesijnych poziadaviek. Dopyt po praci je determinovany
viacerymi faktormi ako napriklad vykonnost’ ekonomiky, otvorenost” ekonomiky, trh tovarov
a sluzieb. Naopak ponuku prace definuje ako rozsah, socidlnu Struktiru podla kvalifikacie,
pohlavia, veku asocidlnej prisluSnosti. Vyraznym vplyvom na ponuku prace je aj
demografickd skladba a profesijna Struktara. Samotnd motivacia tvori vychodisko
Kk pochopeniu podstaty motivacie ¢loveka k praci. Kazdy ¢lovek by mal mat’ vzt'ah k praci.
Zaujmy a motivy I'udi st roznorodé, niektori robia to, ¢o ich naplia, ini zasa robia to, ¢o

nechcu. ,,Pracovnd motivdcia je urcitd ,,energetickd“ stranka spravania ludi, ktora vnasa
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do pracovného procesu dynamiku a aktivizuje ludi. Je zamerand na podavanie pracovného
vwkonu, poZadované pracovné spravanie a pod. Okrem vnutornych pohnutok — motivov, ktoré
podmienuju vznik pracovnej motivdcie, ¢i uz u jednotlivca, alebo v pracovnej skupine, je
motivacia uzko spdtd s potrebami, navykmi, zdaujmami, pracovnymi postojmi, ambiciami*
(https://www.istp.sk/clanok/42/Motivacia)

Poznanie klIicového pojmu motivacie zamestnancov V organizacii je dolezité pre
kazdého dobrého manazéra. Podl'a HalmesSa (1997, s. 7) s pre samotni motivaciu dolezité tri
manazérske stratégie ako ulahCovanie, umoznovanie a splnomocnenie (delegovanie
pravomoci). Spolu tvoria nepretrzity proces ovplyvilovania jednotlivcov a samotného
kolektivu. Stratégie si zdkladom manaZérskych zru¢nosti a podstatou I'udského spravania.
Halmes (1997, s. 18) d’alej uvadza devét zasad motivacie, ktoré st dolezité pre vSetkych
zamestnancov:
zasada 1. Aby ste motivovali, musite byt motivovani.
zasada 2. Motivacia si vyzaduje ciel’.
zasada 3. Motivacia ma dve Stadia — ndjdenie ciel’a a ukaZzka ako ciel’ dosiahnut’.
zasada 4. Motivacia nikdy netrva stéle.
zasada 5. Motivécia si zaslizi uznanie.
zésada 6. Uast’ motivuje.
zasada 7. Pokrok musi byt’ viditel'ny.
zasada 8. Vyzva do boja motivuje iba vtedy, ak je moZne v boji zvitazit’ (dosiahnut’ ciel).
zéasada 9. Stotoznenie sa so skupinou ¢loveka motivuje.

Podla tychto zasad moZeme povedat, Ze zdsady mozu zlepSit motivaciu cloveka
V spolocnosti. Jednotlivé zdsady ukazuju na nutnost’ ciel’a, ktoré si ma spolo¢nost’ vytvorit’
a nasledne ho musi aj sprostredkovat’ svojim zamestnancom. Preto sa priklaniame k nazoru
Halmesa (1997, s. 18) a jeho zdsadam, ktoré¢ by mali byt nevyhnutnou sucast'ou spravneho
fungovania v kazdej spolo¢nosti.

Dalej Vojsovi¢ a kolektiv (2013, s. 93) tvrdia, Ze poznanie procesu motivacie ¢loveka
potom umoziuj persondlnemu manazérovi a nadriadenému:

e lepsie porozumiet’ pri¢indm l'udského spravania,
e chapat roznorodost’ motivov Cloveka, pretoze neexistuje len jeden univerzalny sposob
motivovania,

e roz§irit pohl'ady na motivy l'udského spravania,
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e vyuzit poznatky na rozvoj vlastnych motivacnych pristupov k zamestnancom,
e udrzat pracovné Usilie a zdujem zamestnancov o pracu,
e podnietit’ K h'adaniu novych moznosti skvalitnenia prace.

Okrem spominanych 9 zasad je doblezité vyzdvihnat niekolko oblasti, ktoré su
zakladom pre vysSiu vykonnost' a motivaciu zamestnancov. Podla Vetrdkovej a kolektivu
(2001, s. 105) je dolezité¢ uvedomit’ si, ze pri vykonavani manazérskych funkcii je dolezity
vplyv a sposob pdsobenia nadriadeného na svojich zamestnancov. Moze istt o motivaény ¢i
demotiva¢ny spOsob, pri ktorom je potrebné hl'adat’ odpovede na 27 otazok. Vd’aka tymto
otazkam by mal podnik prosperovat’ a takisto sa moze pouzit’ pri zostavovani motiva¢ného
programu.

1. Maji zamestnanci stanovené ciele, ktoré maji dosiahnut? Su stanovené
zrozumiteI'ne? S motivacné? Je postupnost’ krokov vypracovand pre ich dosiahnutie?
Vie kazdy zamestnanec ¢o, kedy, ako a pre¢o méa robit'? Ma zabezpecené potrebné
zdroje na vykonévanie prace?

Ak sa zamyslime nad otazkou ¢. 1, naSou odpoved’ou by mala byt’ skutocnost’ a nutnost’

existencie ciela, ktora by mala stcastou nielen v podnikoch, firméach, ale aj v

celej spolo¢nosti. Vd’aka primarnemu ciel'u v podniku budi zamestnanci v buducnost
vediet’, ¢o sa od nich ofakava, aby vedeli spolo¢ne naplnit’ ciel’.

2.Podporuje sucasna organizacna Struktara usilie zamestnancov pri dosahovani cielov? Je
préaca organizovana tak, Ze sa pritom prihliada na jej Gi€inky na jednotlivca?

3. Zaujima sa manazér o vysledky prace zamestnancov? Nie je miera kontroly (teda
I nedovery) prilis vel'ka? Alebo nekontroluje vobec?

Pri otazke €. 2 a 3 uvazujeme nielen nad hierarchiou systému v spolo¢nosti, ale aj nad

potrebnou spitnou védzbou, ktord by mala byt samozrejmostou v pracovnej sfére a vo
vztahu nadriadeny a podriadeny zamestnanec.

4.Je praca pre zamestnanca dobre naprojektovana, aby zohl'adiiovala nielen poziadavky
organizacie ale aj zamestnanca? Je povazovany vykonnost' dosiahnutel'na? Vie
zamestnanec ¢o a ako ma robit’? Aky vyznam ma jeho praca?

5.Su obsadené vsetky potrebné pracovné miesta? Nie je zamestnancov viac ako treba na

plnenie tloh?
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6. Pri uvolneni alebo vytvoreni nového pracovného miesta sa orientuj organizécia najprv
na interné zdroje? SO pri vybere zamestnancov stanovené objektivne a spravne
kritéria, pouzité vhodné metody vyberu?

7. Maé kazdy zamestnanec nalezite a v¢as pripravent pracovnil zmluvu a napli jej prace?

8. Ma kazdy zamestnanec zadkladné informacie o svoje organizacii, jej poslani, ciel'och,
organizacnej Strukture, jeho mieste v tejto Struktare? Pozna zéasady dodrziavania
ochrany zdravia a bezpe¢nosti pri praci? Pozna kritéria odmenovania, hodnotenia,
terminy vyplat, systém starostlivosti o zamestnancov? Ako je zabezpecena orientacia
a adaptacia novoprijatych zamestnancov?

9. Je,,spravny* clovek umiestneni na ,,sprdvnom* mieste?
V otazkach ¢. 5 az 9 hovorime o celom procese od vzniku pracovného miesta az po
obsadenie pracovného miesta vhodnym zamestnancom. Na tieto poziadavky by mali byt
vel'mi dobrymi odbornikmi personalisti a manazéri v podniku. Ich alohou je vybrat
najvhodnejSicho uchadzada o zamestnanie, preverit jeho schopnosti a predpoklady,
obozndmit’ ho s organiziciou a jej népliou. Pri pracovnhom pomere by mal personalista
oboznamit’ zamestnanca so systémom odmenovania a hodnotenia zamestnancov, ktoré
podnik ma.

10. Ako sa identifikujui potreby vzdeldvania? Majui zamestnanci vytvorené podmienky na
vzdelavanie? Maju Sancu pracovného postupu?

11. Je systém odmenovania a hodnotenia zamestnancov spravodlivy?

12. Podporuje prostredie organizécie tvorivost’ zamestnancov?

13. Dodrziavaju sa zakony, predpisy a medzinarodné dokumenty v oblasti zamestnavania
udi?

14. Poskytujui sa zamestnancom zamestnanecké vyhody?

Odpovedou na otdzky ¢. 10 az 14 je podla nas systém motivacie zamestnancov

v organizacii. Ide o hmotnl aj nehmotni motivéciu, ktord ovplyviiuje celkové spravanie

Pudi, ich pracovni vykonnost’ arychlost priplneni poziadaviek. Vdaka spravnemu

vyvazeniu hmotnej anehmotnej motivacie dokaze podnik spravne napredovat

a prosperovat’.

15. Aky je spdsob rokovania so zastupcami zamestnancov?

16. Aky je spdsob uvolfiovania zamestnancov a pristup k ddchodcom?
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17. M4 zamestnanec istotu, Ze jeho osobné idaje v persondlnom informac¢nom systéme su
chranené pred zneuzitim?

18. Aké su pracovné podmienky a vybavenost’ pracoviska?

19. Je na pracovisku ,,informac¢na obezita“ alebo ,,informacny hlad* ?

20. Aké st medzil'udské vztahy na pracovisku?

21. Aky styl vedenia uplatinuja manazéri?

22. Aky je postup pri porusovani discipliny a rieseni konfliktov?

Pri otazkach €. 15 a 22 mézeme hovorit’ o celkovej komunikacii na pracovisku, vzt'ahoch
medzi nadriadenymi a podriadenymi, 0 spétnej vizbe, ktoré su potrebné pre lepSie
fungovanie spolo¢nosti. Na jednej strane spravna komunikécia zlepsi celkovy proces riadenia
avedenia v samotnej organizacii a na druhej strane dokaze odstranit’ chyby a nedostatky,
ktoré spolo¢nost’ brzdia a neposuvaju ju vpred.

23. Podporuje podnikova kultara dosahovanie ciel'ov organizacie?

24. Aky je imidz organizicie smerom navonok?

25. Bola organizacia v minulosti uspesSna?

Otazky ¢. 23 az 25 nam poukazuju na celkové meno spolo¢nosti na trhu prace. O jej
minulosti a buducich planov. Mo6Zzeme sem zaradit' reklamu spolo¢nosti, prestiz a jej
prezentovanie sa navonok.

26. Aké su relacie medzi minimalnou mzdou a podporou v nezamestnanosti? Aka je

urovenn miezd u konkurencie? Je na trhu prace vela potencionalnych uchadzacov
0 pracovné¢ miesto v naSej organizacii? Aké st trendy rozvoja nasho odporu
podnikania?

27. Aké st postoje, ndzory zamestnancov na Uroven motivacie v organizacii? Pokladaju
prostredie v organizacii za motivacné alebo brzdiace motivaciu? (Vetrakova a kol.,
2011,s. 105 -107).

V poslednych dvoch otazkach €. 26 a 27 si musime uvedomit’ ako organizacia pristupuje
k motivacii zamestnancov. Napriklad, ¢i ma zaujem o svojich zamestnancov, chce im zlepsit
pracovné podmienky, odstranit’ nedostatky a zlepSit podmienky v pracovnom prostredi,
v ktorom zamestnanci travia ¢as, pretoze je potrebny na zabezpecenie ich Zivobytia.

V pracovnej ¢innosti sa podl'a Kollarika (2002, s. 113) mézu motivy ¢loveka prejavovat
rdzne, pretoze motivacia k praci a pracovnd motivécia je relativna, premenlivd. To znamena,

Ze v pracovnej ¢innosti mozu posobit’:
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e aktivatné motivy - motivy, ktoré vyvolavaju pozitivne poOsobenie a podnecuji

efektivnost’ pracovnej cCinnosti — napr. motiv uspechu, povzbudenia, pochvaly

a ocenenia.

e podporujicu motivy — shvisia sutvaranim podmienok pre uclinné pdsobenie
aktivatnych motivov — napr. tvorba pracovnej pohody, priatel'skej atmosféry
a dobrych vztahov.

e potlacujuce motivy — odvadzaji pozornost’ od pracovnej Cinnosti, ide napr. o rozne
debaty a polemizovanie pocas pracovnej doby.

Podla Berryovej (2009, s. 173) je motivacia zamestnancov urCena aktivaciou,
smerovanim a pretvaranim spravania sa. Ked’ hovorime o aktivéacii, tak sa pytame na otazku,
prec¢o l'udia vlastne nieco robia. Ak hovorime o smerovani, tak sa pytame na otdzku preco
robia tie veci, ktoré robia. Ak ahovorime o pretvarani, tak zistujeme, preco ludia pri
aktivitach zostavaji. Podl'a Armstronga (2002, s. 168) je spokojnost’ s pracou moze zahriiovat
vyssi plat, spravodlivy systém odmenovania, prilezitost’ k povyseniu, ohl'aduplné riadenie,
socialnu interakciu pri praci, rozmanitost’ uloh, vysoky stupen autonémie a kontroly. Podl'a
Vodackovej a Vodacka (2006, s. 123) motivaciu zamestnancov vysvetluju ako vytvorenie
zaujmu, ochoty usilia zamestnanca pracovat s potrebami organiza¢nej jednotky a
cielavedomym posobenim na manaZéra.

Podrla Vetrdkovej a kolektivu (2001, s. 103) motivovany zamestnanec pracuje usilovne,
jeho usilovnost’ nemd byt vykyvova a takyto zamestnanec je automaticky orientovany na
dolezité ciele. Motivaciu zamestnancov mdZeme podl'a Vojtovica a kolektivu (2013, s.101)
vymedzit’ na:

e ckonomicki motivaciu, ktord patri k najstar$im a najpouZivanej$im motivaciam,
pretoZe peniaze donttia ¢loveka pracovat’ a podavat’ plnohodnotny zZivot,

e socidlnu motivaciu, kde vramci spoloCnosti I'udom =zaleZzi na medzil'udskych
vzt'ahoch, na atmosfére v spolocnosti,

e osobnostni motivaciu — v popredi su vysSie potreby jednotlivca ako napriklad
sebarealitacia, ocenenie, uplatnenie, uznanie ¢i presadenie sa,

e motivacia spokojnost'ou v praci — ak je clovek spokojny s pracou a uplatnenim sa, tak

potom tomu jeho vykon zodpoveda.
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2.4 Motivacné faktory zamestnancov

Zamestnanci pracujiici v spoloénostiach alebo podnikoch niekedy nespiiaju poziadavky
zamestnavatela. Aby sa takejto situacii dalo predchadzat’ a aby boli zamestnanci spravne
motivovani, musia byt s svojou pracou spokojni. Vojtovi¢ a kolektiv (2013, s. 112) definuju
pracovnu spokojnost’ ako pozitivny emocionalny stav jednotlivca, ktory vyplyva z hodnotenia
vykonanej prace, pracovnej skusenosti a pracovnych vztahov. Je to vSeobecny pracovny
postoj, ktory vedie k lepS§im vykonom zamestnancov. Pracovnii motivaciu mézeme vnimat
ako zavisli premennd. Meni sa v zavislosti od inych premennych. Za zdvisli premennu
povazujeme: réznorodost’ prace zamestnancov, ich schopnosti, zru¢nosti zamestnanca, mieru
slobody pri rozhodovani, ziskavanie spdtnej vizby alebo odmeiiovanie. Kazdy manazér by
mal prejavovat’ zaujem o zamestnancov, diskutovat’ s nimi a chapat’ ich problémy. Vykon sa
podla Berryovej (2009, s. 274) chape ako kombinacia dvoch slov - mézem a skusim to. Ak
bude realizovana akakol'vek c¢innost nesmu byt na jednotlivca kladené prili§ vysoké
poziadavky, na ktoré jednotlivec nemda potrebné schopnosti. Jednotlivec by mal konat
prostrednictvom vole a vynalozit' potrebné usilie. Vola a usilie takisto zahffiaji motivaciu.
Podl'a Dédinu a Odchézela (2007, s. 71) je systém organizacie alebo podniku vysoko vynosny
ak spliia nasledujice podmienky:

e vykon prevysuje zname Standardy,

¢ vykon ide za hranicu toho, ¢o je povaZzované za optimalne,

e stucasné vysledky prevySuju predchddzajice vysledky,

e je prikladom pre ostatnych,

e dosahuje idedl podnikovej kultury.
Motivovanie zamestnancov zamerané na pracovnu vykonnost je zalozené na poznani
a porovnani rozdielov medzi stcasnym a Ziadanym pracovnym vykonom. Podla Stybla
a kolektivu (2007, s. 112) st motiva¢nymi tromfami podniku:

e uspech a uznanie,

e zodpovednost’, zdujem o pracu,

e postup, vzajomna ucta, férovost’ a korektnost’,

e doslednost’,

e timova praca,

e informovanost’,
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e chvala a kritika.

Podl'a Belohlavka a kolektivu (2003, s. 59) ma hodnotenie velky vyznam pre kazdy
podnik. Ide o hodnotenie vedticeho pracovnika, ale aj zamestnanca. Preco sa hodnotenie robi
a aky ma vyznam je nasledovné:

e zvySenie vykonnosti zamestnanca,

e vyuzite a rozvoj potencionalu zamestnanca,

¢ planovanie a navrhovanie personalnych zaloh

e zlepsenie komunikacie na roznych urovniach riadenia.

Existuje niekol’ko motiva¢nych faktorov, ktoré nemusia posobit’ na ¢loveka rovnako. Medzi
vonkajsie motivacné faktory mozeme zaradit’:

1)ciele organizacie — malo by ist’ o silad medzi nazormi, postojmi jednotlivca a ciel'mi

organizacie. Dolezitost  pripisujeme redlnosti, splnitelnosti, primeranosti,
zrozumitel'nosti.

2)napln a charakter prace — obohatenie ¢i rozSirenie prace, pretoze jednotvarna praca

¢loveka nemotivuje.

3)zodpovednost’ — delegovanie a vyrovnanost’ zodpovednosti a pravomoci, predovsetkym

posiliiovanie zodpovednosti je vel'mi motivujuce.

4)participacia — moznost’ podiel'at’ sa pri rozhodovani a vedeni v pracovnych timov.

5)informovanost’ — stvisi s potrebou istoty, pretoze ¢lovek potrebuje véas vediet, ¢o sa

deje a tym sa organizacia vyhne Sumom, nepravdivym informaciam.

6)styl vedenia — zavisi od osobnosti vedliceho, vSeobecne je motivaéné pozitivne

vnimanie osobnosti veduceho.

7)vedl'ajsie vyhody — benefity — ide o0 podmienky pre rekreaciu zamestnancov, sluzby

hradené organizaciou, vyhodna pracovna doba a podobne.

8)socialne vyhody - socialny program firmy, doprav do zamestnania, firemné akcie pre

zamestnancov a prisluSnikov rodiny.

9)imidz organizacie — povest ameno organizacie v spolocnosti, vztah k rieSeniu

problémov, ktord ovplyviiuje lojalitu k organizécii.

10) vztahy na pracovisku — atmosféra, klima a kultura v danej organizacii.

11) moznost’ osobného rozvoja — moznost’ zamestnanca pracovne postapit’, mat’ kariérne

poradenstvo.

12) systém odmenovania — spravodlivost’, véasnost’ odmien, platovy postup.
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(http://fsi.uniza.sk/kkm/old/publikacie/ma/ma_11.pdf)

Vyskum Ritchieho a Martina, ktori urobili vyskum na manaZzéroch a inych profesiach,

kde zistili, ze podobné motivacné zlozky maju rovnaké profesie 'udi, no rozdiely ndjdeme

medzi prislusnikmi rovnakych narodov. To znamend, ze vd’aka vysledkom tohto merania by

mali vediet manazéri vhodne zvolit motiva¢né nastroje pre jednotlivych zamestnancov

vV podnikoch (Dédina, Odchazel, 2007, s. 66). Motivacné faktory mézu byt podl'a Stybla

a kolektivu (2007, s. 115) rozne v zavislosti od veku, rodovej prislusnosti alebo pracovnej

pozicie. V tabul’ke mozeme vidiet rozdielne poradie motivacnych faktorov zamestnancov

a manazérov/nadriadenych:

Tab. 1 Porovnanie pracovnych pozicii

Robotnici

Manazeéri, nadriadeni

—_

. Zaujimava praca

. Mzda

. Pochvala a ocenenie vykonanej prace

. Pracovna istota

. Pocit byt pri veciach

. MozZnost’ kariérneho rastu

. Pracovna istota

. Pracovné podmienky

. Mzda

. Lojalita manazérov

. Lojalita zamestnancov

. Moznost’ kariérneho rastu

. Medzil'udské vztahy a komunikacia

. Dobré pracovné podmienky

. Pochvala a ocenenie vykonanej prace

O| o0 I O O K| W DN

. Medzil'udské vzt'ahy a komunikacia

1
2
3
4
5. Zaujimava praca
6
7
8
9

. Pomoc pri rieSeni osobnych problémov

10.Pomoc  pri  rieSeni  osobnych

problémov

10. Pocit byt pri veciach

Prostriedky pre motivaciu zamestnancov st podl'a Berryovej (2009, s. 300) :

e Stimulécie platom — zamestnancov moZzno stimulovat’ k vykonu finanénymi odmenami.

Moéze ist’ 0 odmeny ako peniaze, tovar, sluzby alebo osobité vyhody. Prinos takychto

programov sa odrazil v produktivite, v dochadzke av pracovnom tempe. Plany

stimulacie vychadzaju z tedrii zdoraziiujucich vyznam penazi a vonkajSich odmien.

e Redizajn prace — ucelom je obohatenie prace, aby bola zaujimavejSia a vnutorne

uspokojivd. Praca moédze byt rozSirend horizontdlne a vertikdlne. Horizontalne —

pridavanie niektorych ¢innosti, aby nebola praca monoténna a jednotvarna. Vertikalne
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- zamestnanec ma moznost’ spolupodiel'at’ sa pri rozhodovani pri vykondvani prace.
Redizajn prace je podlozeny tedriou na podnecovani vnatornej spokojnosti.

e Modifikacia spravania — vznikli v podnikoch za u¢elom zdokonalenia interpersonalnych
zruénosti uchadzaCov o zamestnanie. Ide napriklad o kupoény, ktoré si moézu
zamestnanci vymenit za tovar alebo sluzby. Programy modifikacie sprévania
vychadzaju z teérie posilnenia ana dosiahnutie pozadovaného spravania musia

poskytovat’ odmeny.
2.4.1 Hmotna motivacia zamestnancov

Hmotna motivacia je podstatnym bodom pre vSetkych T'udi, zvlast zamestnancov
S niznou zivotnou Uroviiou. Ak rastie zivotnd uroven ¢loveka, potom sa mo6zu menit’ aj jeho
vyssie potreby. Porvaznik (2011, s. 305) uvadza niekolko principov metéd hmotnej
motivacie zamestnancov vo firmach:

e stimulujtiicu zakladnti mzdu, osobné ohodnotenie, pravidelné zvySovanie platu, odmeny
aprémie, podiely na zisku, zamestnanecké akcie, 13. resp. 14.plat, odmena za
nevymeskanie z fondu pracovnej doby z dévodu choroby.

Penazné odmenovanie na zaklade mzdy alebo platu je faktorom, ktory je najviac
zvyrazhovany v pracovnom procese. Mzda je vonkajsi podnet a najrychlejSie a transformuje
na motiv teda vnutorny podnet. VySka mzdy vSak takmer nikdy nefunguje ako dlhodobo
ucinny a hlavny motivaény faktor, ale ako subjektivny pocit nedostatocného finan¢ného
ohodnotenia. ,,Perazné odmernovanie zahrna otazky - primeranost vysky mzdy k pracovnym
vwkonom, pravidelnost vypldacania mzdy, vyska mzdy porovnatelna s konkurencnymi firmami,
mzdova diferenciacia, vnutorna Struktura celkovej odmeny, transparentnost’ a spravodlivost
systému odmeriovania‘“ (http://www.epi.sk/odborny-clanok/Motivacia-a-spokojnost-
zamestnancov.htm).

e navstevy lekara, oSetrenie €lena rodiny, sprevadzanie dietat’a, rodica k lekarovi, thrada
nahrady za zvySovanie kvalifikacie, preplatenie Studijného volna, poskytovanie

e sluzobny automobil aj na sukromné ucely, platenie telefénnych uctov, tthrada nakladov
za pracovny odev, bundy, vesty ai., pozvania na slavnostny pracovny obed alebo

veceru,
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e zamestnanecké vyhody teda forma dodato¢ného odmenovania. Obvykle nie st viazané
na vykon zamestnanca, zavisia od postavenia zamestnancov V podniku, dizku
zamestnania alebo zasluhy. Ich ucelom je zvySenie motivacie k vysSiemu vykonu
a zvysenie spokojnosti. Ide 0 podnikové stravovanie, starostlivost’ o zdravie, poistenie
a pripoistenie, doplnkovii dovolenku, odmeny za pocet rokov odpracovanych
vV podniku, pri odchode do déchodku, kultirne a Sportové podujatia, rekreacie,
prispevok na dopravu do zamestnania a dalSie (http://www.epi.sk/odborny-
clanok/Motivacia-a-spokojnost-zamestnancov.htm).

Podl'a Armstronga (2009, s. 118) je systém odmenovania l'udi nasledovny:

1. Vnatorné a nepenazné odmeny su vytvorenie pracovnych miest, kvalita pracovného
Zivota, rovnovaha medzi pracovnym a mimopracovnym zivotom.

2. Vonkajsie peiazné odmeny - mzda, plat a zamestnanecké vyhody.

3. Vonkajsie nepenazné odmeny - uznanie, ocenenie, spitna vizba.

Podrla Belohlavka a kolektivu (2003, s. 42-43) tvrdi, Ze motivy l'udi s rzne, no veduci
si myslia, Ze motivaciou zamestnancov su peniaze. Mzda ma zna¢ny vyznam, no nie je jediny
prostriedok motivacie. Podla Ruzicku (2000, s. 106) je celkovy nelspech v praci alebo
Vv kariére ¢loveka sposobeny niekol’kymi spdsobmi, medzi ktoré zaradujeme:

1. subjektivny netispech — ide 0 negativne hodnotenie a negativne prezivanie cloveka

a na zéklade tohoto hodnoti priebeh a sti¢asny stav svoje prace,

2. objektivny netispech — rozhodujucim kritériom je socialny stupen, v ktorom sa
clovek nachadza a d’alSim déleZitym kritériom je miera vyuZitia osobnostnych
predpokladov, vloh a miera hodnotenia osobnostného potenciondlu,

3. prepojenie subjektivneho a objektivneho neuspechu.

Podla Armstronga (2002, s. 627) bol vo Velkej Britanii vyskum v odmenovani a plate
zamestnancov na poziciach manazérov. Prvy vyskum hovoril o zvySovani platov, ktori bol
v priemere 0 20,7 krat viac ako u ostatnych zamestnancov a vyskum pred 5 rokmi predtym
hovoril 0 zvyseni platov v priemere 0 15,7 krat viac ( v USA je eSte vyssi). S vyskumov teda
vyplyva, ze vrcholovi manazéri musia byt lepSie plateni, pretoZe je po nich dopyt a ich praca
je dolezitd. Keby sa latové podmienky neudrzovali rovnako s konkurenénymi podnikmi,

potom by kazdy podnik o takychto pracovnikov I'ahko prisiel.
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2.4.2 Nehmotna motivacia zamestnancov

Podla Porvaznika a kolektivu (2007, s. 307) je nehmotna motivacia motiva¢ny podnet,
ktory nie je slabsi ako hmotna stimulacia. Niektori zamestnanci uprednostiuju nehmotné
motivy, ktoré pdsobia na ich osobny zivot a maji dlhodoby efekt. V kazdej organizacii hra
dolezitu ulohu nehmotnd motivacia, pretoze posobi na efektivne prezitie cloveka v okolitom
prostredi. Mozeme povedat’, ze plati pravidlo, ze ¢im je organizacia vyspelejSia, tym je aj
vacsia skala vyuzivanych metod a principov nehmotnej stimulacie. Nehmotna motivacia
znamena hodnoty ako humanita, dobro a krdsa. Pri motivovani je potrebné, aby veduci
pracovnik poznal aj nehmotné potreby I'udi. Ak ma zamestnanec nizke a nevyhranené ciele,
potom sa to mdze odrazat’ aj na jeho vykone. Podl'a Belohlavka a kolektivu (2003, s.43) rozne
typy l'udi davaji prednost’ réznym motivom. Okrem penazi je to aj osobné postavenie,
pracovné prostriedky a vykon, priatel'stvo, istota v zamestnani, tvorivost’ a samostatnost.
Podl'a Vojtovica a kolektivu (2013, s. 117) je najznamejSou formou nehmotnej motivacie je
moznost’” zvySovania kvalifikacie apristup k celozivotnému vzdeldvaniu, Gcinna,
bezkonfliktn4 a efektivna komunikacia, dobré pracovné podmienky a zdravé prostredie, dobré
pracovné vztahy avysokd firemnd kultira, prejavovanie dovery, pravidelné moznosti
postupu, spolocensky vyznam prace, produktov a firmy, imidz, a goodwill firmy, vhodna
lokalita firmy z hl'adiska dochadzky a Zivotného prostredia, udel'ovanie pochval a uznani,
pruzny pracovny ¢as. Podl'a Porvaznika a kolektivu (2007, s. 308) st d’alSimi dopliiujicimi
formami nehmotnej motivacie zamestnancov:

e dobré pracovné vztahy, firemna kultara - st vychodiskom pre pravidla spravania sa
zamestnancov podniku, uréenie hodn6t podniku,

e prejavovanie dovery,

¢ uprednostiiovanie vlastnych zamestnancov pri postupoch a pravidelné moZnosti postup -
moZnost’ pracovného postupu, kariéry a d’alSiecho vzdeldvania je dolezita
predovSetkym pre vysokokvalifikovanych zamestnancov a manaZérov. Zamestnanci
st tak viac motivovani a napltanim svojich profesijnych cielov prispievaji aj
k dosahovaniu  stanovenych  cielov  podniku  (http://www.epi.sk/odborny-
clanok/Motivacia-a-spokojnost-zamestnancov.htm),

e starostlivost’ o novych pracovnikov,

e spolocensky vyznam prace, produktov firmy,

39


http://www.epi.sk/odborny-clanok/Motivacia-a-spokojnost-zamestnancov.htm
http://www.epi.sk/odborny-clanok/Motivacia-a-spokojnost-zamestnancov.htm

e moznosti a podmienky pracovného oddychu.

2.5 Demotivacné faktory zamestnancov

Podl'a Rychtatikovej (2008, s. 37) je motivujuca kritika vyznamnym prvkom v procese
ucenia sa Cloveka. Ak chceme u ¢loveka nieCo dosiahnut’, tak potom musime zmenit’ jeho
postoj k chybam. Chyby by sme nemali tolerovat’, ale takisto by sme nemali s ¢lovekom
zaobchadzat’ ako s dietatom. Ak sa nezbavime predsudkov z a strachu z chyb, potom bude
pre nas tazké prijimat’ kritiku. Prinosom Kritiky je teda rozvoj a rast zamestnanca a zvysenie
jeho motivacie, zvySenie pracovného vykonu jednotlivca ¢i timu. Podla Vetrakovej
a kolektivu (2001, s. 110) su demotiva¢né faktory motivacie kazdodenné udalosti a vplyvy,
ktoré zamestnancov frustruji avdaka nim klesd ich energia v pracovnej Cinnosti.
Demotivacné faktory podkopavaju pracovni moralku a potom kreativni a talentovani l'udia
nepracuju. Spustaji negativne emocie, vyvolavaji negativne spravanie — frustracia, absencia,
pomalost’, nevyuzitie pracovnej doby, kritika manazérov, kradeze, konflikty, nasilie a iné.
Podl'a Povraznika (2011, s. 309) su prejavy nizkej motivacie zamestnancov nasledujice
priklady:

e presné dodrziavanie pracovného cas, nezostavaju dlhsie,
¢ nové ulohy zamestnanci prijimajt s nevolou,
e Casto si zariad'uju ,,nie€o mimo zamestnania®,
e nevyjadruju sa k dianiu vo firme, nechct uz nic riesit’ ani zlepSovat,,
e pasivne prijimaju inStrukcie a ulohy plnia bez akejkol'vek d’alSej iniciativy.
Najcastejsie priciny chybajucej motivacie a motivacné bariéry su:
a)vonkajSie — charakter prace, negativne posobiace prostredie organizacie, socialna
atmosféra v organizacii, $tyl vedenia, nevhodné spravanie, nerieSenie problémov,
nespravny systém hodnotenia a odmenovania zamestnancov,
b)vnitorné — nestlad medzi osobnymi zaujmami a potrebami ¢loveka s obsahom prace
V organizacii, nepripravenost na plnenie uloh, nezvladanie osobnych problémov
(ekonomickych alebo vztahovych).
K najvyznamnej$im demotivacnym faktorom podla Vetrdkovej a kolektivu (2001, s. 110)
patri:
1. Podnikové politika — sit'az o moc, vplyv ¢i priazeit §éfov, sluzobny postup, Gspech
a neuspechy.
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2. Rozporuplné ocakavania — zamestnanci ¢asto plytvaji energiou na dosiahnutie nespravnych
vysledkov.

3. Neproduktivne porady — vycerpavajuce porady.

4. Pokrytectvo — ak zamestnavatel’ povie zamestnancovi, ze mu doveruje no v skuto¢nosti
chce, aby si od neho pytal dovolenie a radu, z coho méze byt zamestnanec frustrovany.

5. Neustéle bezucelné zmeny — nerozumné a nepochopené zmeny na poslednt chvilku, ¢o
moze mat za nasledok nedostatoéni stratégiu, nekvalifikovanost zamestnancov
a neuspokojivé planovanie. Zmena moze byt vysoko motivujica, ak je cielovo orientovana,
dobre naplanovana a ak sa 0 nej komunikuje. Zamestnanci by mali vediet, preco je zmena
nutna a ¢i sa ich to dotkne.

6. Utajovanie alebo zadrZiavanie informacii — zl4 informacia podporuje neistotu, obavy
anevedomost. Potrebné informacie by zamestnavatel mal v redlnom case posunat
zamestnancom.

7. Nizka kvalita prace — ak robia l'udia pracu nizkej kvality a potom stracaji hrdost’. Preto by

mali byt zamestnanci zapojeni do stanovenia cielov a zlepSovaniu stavu organizécie

(Vetrakova a kol., 2001, s. 111).

2.6 Prehlad slovenskej a zahranicnej literatiry

V nasledujtcej kapitole chceme poukéazat’ na najddlezitejSie publikacie, z ktorych sme
vychadzali pri pisani teoretickej Casti diplomovej prace. V prvej kapitole sme definovali
zakladné pojmy, ktoré definuju rézny autori. Slovenskou autorkou je Sekova Maria a
jej kolektiv  (2013), ktori venovali pozornost manazmentu, ludom v organizacii
a organizacnej kulture. Definovali tedrie motivacie, motivaciu s vykonnost zamestnanca c¢i
stratégie a programy motivacie. Vyznamnym c¢eskym autorom je Jan Porvaznik, ktory sa
zoberal celym manaZmentom od korefiov, vznik, vyvoj aZ po predmet manazmentu. Vymedzil
pojem motivdacia, predstavitel'ov tedrii motivacie a rozdelil principy a metdody zamestnancov
na hmotni anehmotni motivaciu. Druhym vyznamnym autorom je Sergej Vojtovic
a kolektiv, ktori rozoberali personalny manaZment v organizacii prostrednictvom tloh
persondlneho manazmentu, analyzy a opisu pracovného miesta, ziskavanie pracovnikov,
vyber pracovnikov prijimania a adaptacia zamestnancov, rozvoj a vzdelavanie zamestnancov
V organizacii, motivacii zamestnancov, hodnotenim pracovného vykonu, odmenovaniu

a socialnej starostlivosti o zamestnancov a nakoniec ukoncéeniu pracovného pomeru. Osobitn
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pozornost’ venovali aj metédam a nastrojom personalneho manazmentu. Dal§im vyznamnym
autorom je Julius Alexy a kolektiv, ktori sa podrobne venovali motivacii a stimulacii.
Objasnili vznik samotnej motivacie, d’alej vysvetlili aké su zdroje motivacie. Su to potreby,
postoje, aspirdcie, hodnoty a zaujmy. Vyzdvihli motivaciu k praci a motivaciu pri riadeni
loveka v praci. Co sa tyka motivacie ¢loveka, spravania a psychickych javov jednotlivé
objasnenia pojmov nam vysvetluje Boro§ (1995). Vymedzil jednotlivé pojmy motivacie,
charakterizoval zdroje motivacie a ich meranie. Motivacia ma suvis aj so psychickou zatazou
¢loveka, so stresom, neuspokojenim potrieb ¢i konfliktov.

Vyznamnym zahraniénym autorom je Michael Armstrong, ktory sa vo svojich
niekol’kych publikdcidch venoval riadeniu l'udskych zdrojov, stratégidm riadenia l'udskych
zdrojov, spravaniu v organizdcii, praci azamestndvaniu l'udi, organizéicii a pracovnym
miestami, miestami riadenia, odmenovanim zamestnancov, zamestnaneckymi vztahmi,
ochranou zdravia abezpe¢nostou pri praci. pozornost venoval motivacii a konkrétne jej
procesu, typom motivacie, tedriam motivacie, tedridm zameranych na obsah a na proces,
vzt'ahmi medzi motivéaciou a vykonom, motivaciou a peniazmi, motivacné stratégie.

Lilly Berryova je anglickou autorkou, ktord sa venovala oblasti psychologie na
pracovisku. Zaujala ju motivacia stvisiaca s vykonom ¢loveka. Jej vyklad takisto spocival
Vv motivaénych tedériach potrieb, v objasneni kognitivnych teorii motivacie. Zdévodnila aka je
motivacia dolezitd v praci, v com spocivaju motiva¢né programy a motivacné stratégie, ktoré

st potrebné v spolocnosti a ktoré sme v nasej druhej kapitole uviedli.
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3 Empiricka c¢ast’

3.1 Predmet a ciele vyskumu

Predmetom diplomovej prace je charakteristika systému motivacie zamestnancov.
Hlavnym cielom diplomovej prace je vymedzenie podstaty motivacie zamestnancov
Vv spolocnosti PSL, a.s.

Ciastkovymi cielmi vyskumu diplomovej prace bolo:

e zistit’, aké st nazory zamestnancov pracujucich v spolo¢nosti PSL, a.s. na motivaciu,

e zistit’ ndzory zamestnancov pracujucich v spolo¢nosti PSL, a.s. na motivaciu z hl'adiska
rodovej prislusnosti,

e zistit’ nazory zamestnancov pracujucich v spolo¢nosti PSL, a.s. na motivaciu z hl'adiska
pracovnej pozicie,

e akd je miera spokojnosti zamestnancov s motivaénymi vyhodami (benefitmi)

Vv spolo¢nosti PSL, a.s. (informovanost’, motiva¢ny program a i.)

e zistit’ nazory zamestnancov na hmotnu a nehmotna motivaciu spolo¢nosti PSL, a.s.
e interpretovat’ zistené vysledky anavrhnut zlepSenie motivaéného programu

V spolo¢nosti PSL, a.s.

3.2 Vyskumné otazky

V diplomovej praci sme sa zaoberali vymedzenim motivacie zamestnancov v spolo¢nosti
PSL, a.s. a nasledujucimi vyskumnymi otdzkami:

1. Aké st ndzory zamestnancov na motivaciu v spoloc¢nosti PSL, a.s.?

2.Aké st ndzory zamestnancov na motivaciu v spolo¢nosti PSL, a.s z hl'adiska rodovej
prislusnosti?

3.Aké su nazory zamestnancov na motivaciu v spolo¢nosti PSL, a.s z hladiska ich
pracovnej pozicie?

4.Aka je miera spokojnosti zamestnancov pracujucich v spolo¢nosti PSL, a.s.
S motiva¢nymi benefitmi?

5. Aké s ndzory zamestnancov na hmotnll a na nehmotni motivaciu v spolo¢nosti PSL,

a.s.?
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V naSej empirickej Casti si nebudeme stanovovat’ hypotézy. Nas kvantitativny vyskum
je deskriptivny, to znamend, ze opiSeme ndzory zamestnancov na celkovii motivaciu
v podniku. ,,Je délezité vediet, Ze vedecké hypotézy sa daju formulovat len pre relacné
a kauzalne vyskumné problémy, nikdy nie pre deskriptivne vyskumné problémy. Hypotéza je

totiz predpoved o vztahu medzi dvomi cinitelmi (premennymi)” (Gavora, 2008, s. 56).

3.3 Charakteristika vyskumného siboru a lokality

Vyskum sme realizovali nahodnym vyberom na vzorke 500 zamestnancov. ISlo o
zamestnancov spolocnosti PSL, a.s. v Povazskej Bystrici. Dotazniky sme osobne dorucili do
firmy PSL, a.s., kde ich zamestnanci postupne vyplnili. Dotaznik bol respondentom
odovzdany v tlacenej podobe vSetkym pracujucim zamestnancom (638 zamestnancov), boli
oboznameni s G¢elom dotaznika a nasledného spracovania abola im zarucend anonymita.

Dotaznik je uvedeny v prilohach (priloha A).
3.3.1 Vznik a historia spolo¢nosti PSL, a.s.

Spolo¢nost” PSL, a.s. bola zalozena v mdaji vroku 1995 po obdobi privatizicie
a reStrukturalizacie byvalych PovaZzskych strojarni. PSL, a.s, patri v regione strednej
a vychodnej Eurépy k jednym znajvyznamnejSich vyrobcov Standardnych a Specialnych
lozisk s dlhoro¢nou tradiciou. Je suc¢astou nadnarodného koncernu Thyssen Krupp sa a stala
sa majetkom zahrani¢nych investorov. Hlavny vyrobny program predstavuje vyrobu
Standardnych a Specidlne valivovych lozisk, ktoré sa prostrednictvom spolo¢nosti v USA,
Nemecku a Rusku exportuju do celého sveta. Medzi najvyznamnejSich zakaznikov patria
Defontainw, Liebherr, Bosh Rexroth, Cliperwind a pouzitie lozisk z pontikaného sortimentu
je potrebné v lesnych astavebnych strojoch, v automobilovom priemysle a v oblasti
vyuZivania prirodnych zdrojov — veterné elektrarne.

Vyroba je realizovand v technologickom retazci, ktory garantuje vysoky stupen
kvality a zahrituje procesy — slstruZenie, vftanie, vyroba ozrubenia, frézovanie, brusenie,
tepelné spracovanie (kalenie) a montdz. Firma PSL, a.s ma vybudovany a zavedeny systém
riadenie bezpecnosti kvality podl'a ISO 9001 v procese vyvoja, vyroby nakupu, predaja az po
servis a poradenské sluzby. V stucasnosti ma spolo¢nost’ PSL, a.s. dve vyrobné prevadzky:

1. vyroba sériovych — malorozmerovych lozisk
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2. vyroba velkorozmerovych — $pecialnych lozisk.

V spolo¢nosti PSL, a.s. pracovalo v marci 2017 638 zamestnancov. Zamestnanci pracuju
V nepretrzitej a trojzmennej prevadzke v zavislosti od pracovného zaradenia.

Firma PSL, a.s. vyraba Siroky sortiment kuzelikovych, val¢ekovych a sudkovych
lozisk jednoradovych , dvojradovych a viacradovych pocinajic velkostou vnutorného
priemeru 120 mm u kuzelikovych lozisk az po vonkajsi priemer 2200 mm. Vyrobny sortiment
sa neustdle doplita podla poziadaviek trhu. Dalej sa vyrdbaji otoce ¢ize velkorozmerné
loziska. Jednoducha montaz, nendrocné udrzba a spolahlivost’ prevadzky st vlastnosti, ktoré
umoznuju neustale rozSirovat spektrum pouzitia tychto lozisk vo vsetkych oblastiach

priemyslu.
3.3.2 Vedenie spolo¢nosti PSL, a.s.

Organiza¢nu $truktiru spolo¢nosti PSL, a.s. tvori usporiadany systém organiza¢nych
jednotiek podniku. Navzajom st prepojené vztahmi nadradenosti a podradenosti. Kazda

Struktira urcuje fungovanie organizacie, a tak vytvara systém motivacie l'udi.

predseda predstavenstva él:_n prgd§ta_v:(|tstrya
generalny riaditef Inancny riadite

Personalistikaa BOZP, EnMS | | Financovanie a ctovnictvo Informatika Controlling
ek Kvality Vijrobno technicky dsek Obchodnj dsek riadite! zastupujlci vedic vedici vedici
Tiaditel riaditel u
Vijroba sériovych lozisk sek Predaja
= VSL - riaditel
riaditel

Vijroba vekor.lozisk

B VRL Marketing
riaditel veduci
Technickd koordindcia isek Nakupu
B riaditel B riaditel

Technické poradenstvo Logistika, SH a Doprava
- vedici - vedici

mocnenec pre systémy
—  manazérsiva kvality a
energetického manazérstva

Obr. 3 Organizacna Struktura spolocnosti PSL, a.s.
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Vedenie spolo¢nosti PSL, a.s. tvori predseda predstavenstva, pod ktory patri usek
kvality, vyrobnotechnicky tsek a obchodny usek. Tieto useky tvoria d’alSie Utvary podla
obrazka 2. Okrem predseda predstavenstva tvori hierarchiu podniku aj ¢len predstavenstva, po

ktoré¢ho patri personalistika, financie, informatika a controling.

3.3.3 Motivaény program a starostlivost’ o zamestnancov

V ramci socidlneho programu maju zamestnanci PSL, a.s. moznost’ vyuzit' bohatl
ponuku kultarnych a $portovych aktivit — ladova plocha na zimnom $tadione, kryta plavaren,
stolny tenis a posiliioviia vo vymedzenych hodinach. V ramci kultiarnych a spolocenskych
aktivit ide o aktivity pre zamestnancov aich deti ako Stretnutie s MikulaSom, Den deti,
Medzindrodny deii Zien a Team building day. Zamestnancom je kazdy rok ponukana
ambulantnd kupelnd liecba, formou kombindcie rehabilitacnych procedir v Kupel'och
Nimnica alebo v Spa Afrodite v Rajeckych Tepliciach. V ponuke st poukazy v rozli¢nych
hodnotach — procedary, wellness, masaze, vstup do solnej jaskyne, inhalacie a iné.
Zamestnanci si za ne zaplatia odvody a dan zo sumy poukazu, ktora je zaplatena zo
socialneho fondu. Zamestnancom je pontknuta pracovna zdravotna sluzba, ktora poskytuje
odborné sluzby pri zabezpeCovani ochrany zdravia zamestnancov pri praci. Zabezpecuje
primarnu starostlivost’ o zdravie zamestnancov na pracovisku, pricom jej hlavnym cielom je
prevencia chordb z povolania a pracovnych Urazov a udrZanie pracovnej a funkcnej
sposobilosti zamestnancov. Je odbornym poradcom spolo¢nosti PSL, a.s. pri tvorbe zdravého
pracovného prostredia v zaujme dosiahnutia, o najlepSieho stavu zdravia zamestnancov.
Kazdy utorok v ¢ase od 12:30 do 13:30 ordinuje v priestoroch firmy MUDr. Kois, u ktorého

sa mozu dat’ vySetrit’ aj ti zamestnanci, ktori st prihlaseni k inému obvodnému lekarovi.

3.4 Vyskumné metdody a ziskavanie udajov

Na vypracovanie empirickej Casti nasej diplomovej prace sme pre zber informacii
zvolili ako ndastroj merania kvantitativny dotaznik a vychadzali sme z teoretickej Casti
diplomovej prace. Podl'a Gavoru (2008, s. 122) je dotaznik je urCeny na hromadné ziskavanie
udajov. Dotaznik je najCastejSie pouzivand vyskumnd metodda, pretoze sa uplatiuje
predovSetkym na hromadny zber udajov od respondentov. Dotaznik je preto povazovany za

ekonomicky néstroj zberu dat. Pomocou dotaznika vieme ziskat’ vel'’ké mnozstvo informacii
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od respondentov v pomerne kratkom case. Jednotlivé prvky v dotazniku volame dotaznikové
otazky, alebo dotaznikové polozky (Gavora, 2008, s. 122).

Kvantitativny dotaznik tvorilo 12 otazok zoblasti motivacie. Pri jednotlivych
otazkach sme sa inSpirovali roznymi autormi Armstrong (2002), Vojtovi¢ a kolektiv (2013),
Sekova (2013). Kedze iSlo ovelky podnik zvolili sme dotaznik s polouzatvorenymi
a Skalovacimi otazkami. Dotaznik bol zostaveny z presne Struktirovanych otazok a bol urc¢eny
pre zamestnancov spolo¢nosti PSL, a.s. Niektoré dotaznikové otazky su z vlastnej
konstrukcie. Otazka ¢. 1a 2 boli klasifikaéné otazky, ktoré nam sluzili na urCenie rodovej
prislusnosti a pracovnej pozicie zamestnancov spolo¢nosti PSL, a.s. Otazky ¢. 3 a4 boli
polouzatvorené to znamena, ze respondentom bola ponuknuta odpoved’, kde si vybrali jednu z
pontkanych moznosti. Dalsim druhom otazok boli kalovacie otazky ¢. 5, 6,10 a 11, kde sme
respondentom s ponukli vyroky, ku ktorym mali vyjadrit’ svoju mieru spokojnosti, resp. mieru
spokojnosti na skale 1-5. Otazky v dotazniku €. 7, 8 a 9 boli popouzavreté a respondenti ich

vyplfali formou kruzkovania jednej z moznosti.

3.5 Sposob spracovania dat

Na vyhodnotenie dotaznikového prieskumu a na spracovanie odpovedi boli pouzité
nasledovné metody:

a) metdda triedenia kvalitativnych Statistickych znakov — metdda nam umoznila vytvorit’
prehl'adné tabul’ky s absolitnym a relativnym vyjadrenim poc¢tu odpovedi,

b) skalovacia metdda - sluzi na zistenie intenzity prostrednictvom uréenia polohy na
Skale. Konkrétne iSlo o likertove Skaly, kde bola Skala chipand ako kontinuum
apocita sa priemer odpovedi. Najprv sa zistilo kolko Tudi zvolilo jednotlivé
odpovede (frekvencia odpovedi) na Skéale od 1 do 5, d’alSim krokom bolo pridanie
hodnoty jednotlivym poloham na S$kale, pricom Skale 1 - uplne spokojny bola
pridelena hodnota 1, Skale 2 - ciastocne spokojny bola pridelena hodnota 2, skale 3 -
ani spokojny, ani nespokojny bola pridelend hodnota 3, Skale 4 - Cciastocne
nespokojny bola priradena hodnota 4 a nakoniec skale 5 - uplne nespokojny pridelena
hodnota 5. Jednotlivé frekvencie odpovedi sme potom vynasobia poctom zvolenych
odpovedi. Na ziskanie priemeru odpovedi na dany vyrok sa tento sucet vydeli poctom

zamestnancov. Vysledna hodnota urcovala nazor zamestnancov na skéle od 1 do 5.
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Pri¢om platilo, Ze ¢im nizsie skore, tym je ¢lovek viac spokojny, a naopak ¢im vyssie

skore tym menej spokojny s poniknutou moznostou.

3.6 Analyza a interpretacia ziskanych dat

Kvantitativny dotaznika ako nastroj nasho merania sa uskuto¢nil na vzorke 500

respondentov — zamestnancov spolo¢nosti PSL, a.s. v marci 2017. Naslednym spracovanim
odpovedi zamestnancov sme zostavili tabul’ky, ktoré¢ ndm ilustrujt situaciu v spolo¢nosti PSL,
a.s. Na zaciatku si uvedieme zakladné informacie o respondentoch, ktoré sme ziskali

prostrednictvom klasifikacnych otdzok €. 1 a 2 v dotazniku.

Tab. 2 Rodova prislusnost zamestnancov spolocnosti PSL, a.s.

Rodova prislusnost’ Absolitne vyjadrenie Relativne vyjadrenie
Muzi 320 64%
Zeny 180 36%
SPOLU 500 100%

Na nas kvantitativny dotaznik nam poskytli svoje odpovede zeny v pocte 180, o z

celkového poctu opytanych predstavuje 36 % a najpocetnejSia skupina muzov Vv pocte 320,

ktori tvoria az 64 % vSetkych opytanych z celkového poctu 500 zamestnancov, ¢o uvadza

tabulka 2.

Tab. 3 Pracovnd pozicia zamestnancov spolocnosti PSL, a.s.

Pracovna pozicia

Absolitne vyjadrenie

Relativne vyjadrenie

robotnik 448 89,6%
manazer 5 1%
administrativny zamestnanec 47 9,4%
iné 0 0,0%
SPOLU 500 100%

Tabulka 3 nam poskytuje dopliujiice informacie o pracovnej pozicii zamestnancov

Vv spolocnosti PSL, a.s. NajpocetnejSou pracovnou poziciou v podniku je robotnik (montéaz
vyroba, kontrola, expedicia tovaru, praca pri stroji — operatori CNC, brusi€i, zvaraci,
ststruznici a i.) , o predstavuje 89,6%. Druhou skupinou st administrativni pracovnici, kde
modZeme zaradit zamestnancov sekretariatu, personalneho oddelenia, marketingu,
ekonomického oddelenia a tvoria 9,4% z celkového poctu a iba 1% tvoria manazéri podniku
PSL, a.s.
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Tab. 4 Pracovna pozicia zamestnancov - rodova prislusnost

ZENY MUZI
Pracovna pozicia Absoliitne Relativne Absolutne Relativne
vyjadrenie vyjadrenie | vyjadrenie | vyjadrenie
robotnik 148 29,6% 300 60%
manazeér 0 0% 5 1%
administrativny zamestnanec 32 6,4% 15 3%
iné 0 0% 0 0%
SPOLU 180 36% 320 64%

Podrla tabul’ky 4 mé najvécsSie zastipenie u zien mala pracovnd pozicia robotnik, a to
29,6% teda Zeny pracujlice vo vyrobe, kontrole, na montazi. Druhou poziciou u zien je
administrativna zamestnankyfa, ktora predstavovala 6,4 %. Ziadne zenské zastGipenie nemala
pozicia manazér, ktord nie je podla dostupnych informacii v spolo¢nosti PSL, a.s. Zenami
obsadena. Pozicia iné nebola zastupend, preto ju uz nebudeme nad’alej uvadzat’.

Rovnako ako u zien (29,6%) malo najvaéSie zastipenie U muZov pracovna pozicia
robotnik, ¢o predstavovalo 60% z celkového po¢tu zamestnancov, druhou poziciou boli
administrativni zamestnanci, ktori predstavovali len 3%. Pozicia manazér je Vv podniku
obsadena a na rozdiel od Zien zastpena u muzov iba 1%, tvoria ju zamestnanci obsadenie
pozicii v oblasti personalistiky, financii a obchodu (tab. 4). Z uvedenych informacii vyplyva,
Ze podnik ma vyrazne zastipenl poziciu robotnika vo vyrobe.

V suvislosti s vyskumnou otazkou €. 1, ktora znela: ,,Aké su ndzory zamestnancov na
motivdciu v spolocnosti PSL, a.s.?* sme tato otazku sme v dotazniku skamali v otazkach
dotaznika ¢. 3, 4 a 9. Posudzovali sme ako zamestnanci vnimaju celkovi motivaciu

K praci v spolo¢nosti PSL, a.s., v ktorej pracuju.

Tab. 5 Aky je hlavny dévod Vasej prace v spolocnosti PSL, a.S. ?

Absolitne Relativne
AKy je hlavny dovod Vasej prace v spolo¢nosti PSL, a.s? vyjadrenie vyjadrenie
odborna kvalifikacia a dosiahnuté vzdelanie 246 49,2%
dobré meno a postavenie, ktoré firma na trhu ma 114 22,8%
finanéné ohodnotenie 138 27,6%
socialny program 2 0,4%
SPOLU 500 100%
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Podl’a tabul’ky 5 je najhlavnej$im dovodom zamestnancov pracovat’ v spolo¢nosti PSL,
a.s. ich dosiahnuta odborna kvalifikacia a vzdelanie, ¢o uviedlo az 49,2% opytanych. Mdzeme
teda konsStatovat’, ze na poziciu robotnik maji zamestnanci vysStudované strednu odbornu
Skolu so zameranim alebo maju s pracou predchadzajuce skusenosti a prax. Podla zisteni
zamestnancov, hmotni motivaciu teda financné ohodnotenie ako hlavnu pri¢inu, preco
pracovat’ v podniku uviedlo 27,6% zamestnancov. Podla 22,8% zamestnancov je dobré meno,
prestiz a postavenie spolo¢nosti na trhu prace ich hlavnym dévodom, prec¢o pracovat’ v tomto

podniku. Iba 0,4% l'udi uviedlo, Ze podnik ma dobry socialny program.

Tab. 6 Co pre Vis znamend Vase zamestnanie, ktoré vykondavate?

Co pre Vis znamens VaSe zamestnanie, ktoré vykonavate? \'Ib\y?;(éll},:atrllliee V?/;;i’t:‘e’ﬁfe
spdsob ziskania petiaznych prostriedkov pre zivobytie 112 22,4 %
sebarealizacia, rozvoj kariéry 228 45,6 %
obl'ibena Cinnost’, ktort robim rad/a bavi ma 149 29,8 %
¢innost’, ktora mi vo va¢sej miere sposobuje starosti 11 2,2%
SPOLU 500 100 %

Z tabulky 6 vyplyva, Ze na dotaznikovu otazku €. 4, ¢o pre zamestnancov znanema
ich praca odpovedali zamestnanci tak, ze pre 45,6% znich je praca forma sebarealizacie
a osobného rozvoja a ich kariéry, ¢o je podla Maslowovej hierarchie potrieb najvyssi stpeni
v hodnotovej orientaii &loveka. Dalej 29,8% zamestnancov uviedlo, Ze svoju pracu povazuji
za obl'ibentl ¢innost’. Na tretom mieste je podla 22,4% respondentov prvd moznost’, kedy
praca pre nich znamend splsob, vd’aka ktorému si zabezpeCia Zivobytie — teda pefiazné
prostriedky. Iba 2,2% zamestnancov uviedlo, ze praca je podl'a nich ¢innost’, ktora mi vo vicsej

miere spdsobuje starosti.

Tab. 7 Akym spésobom Vis nadriadeny motivuje k prdci?

. A . . , .. . . Absolutne Relativne

Akym sposobom Vias nadriadeny motivuje k praci?
vyjadrenie | vyjadrenie

finan¢nou odmenou za vykonant pracu — priplatky, odmeny 190 38%
slovnym hodnotenim — pochvalou 65 13%
vytvaranim priatel’skej atmosféry a vytvaranim dobrych vztahov 190 38%
kritikou 55 11%
SPOLU 500 100%
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V dotaznikovej otdzke ¢. 9 sSme uzamestnancov zistovali, akym ich sposobom
nadriadeny motivuje k praci (tabulka 7). Zistili sme, Ze 38% zamestnancov uviedlo hmotnu
motivaciu, a to finanénou odmenou za vykonanu pracu (napriklad priplatky, odmeny, 13-ty,
14-ty plat) a rovnako nehmotnou motivaciou, kde aj 38% zamestnancov povazuje priatel’sku
atmosféru a vytvaranim dobrych vzt'ahov za rovnako délezitu. Slovnd pochvala a pozitivne
hodnotenie uviedlo 13% opytanych a iba 11% opytanych uviedlo, Ze ich nadriadeny motivuje

k praci takym spdsobom, Ze ich kritizuje.

V nasej druhej vyskumnej otazke, ktora znela: ,,Aké su ndzory zamestnancov na
motivaciu v spolocnosti PSL, a.s. z hladiska rodovej prislusnosti?“ sme si rozdelili
zamestnancov podl'a pohlavia a zistili sme tak celkova rozdielnost’ odpovedi na vybrané

dotaznikové otazky ¢. 3 a 4.

Tab. 8 Aky je hlavny dévod Vasej prdace v spolocnosti PSL, a. s? - rodova prislusnost

AKYy je hlavny dévod ZENY MUZI

VERE] pl;isc E v;lzgloénosti Al_)soll'ltn_e Rf_:lativn_e Al_)soll'ltn_e Rc_alativnfa
’ vyjadrenie vyjadrenie vyjadrenie vyjadrenie

s | w | eaw | w | s

kioré frma na b 2 23.58% 72 22.5%

finan¢né ohodnotenie 54 30% 84 26,24%

socialny program 0 0% 2 0,63%

SPOLU 180 100% 320 100%

Podl'a tabulky 8 je u46,67% zien a 50,63% muzov hlavnym dévodom pracovat

v podniku odborna kvalifikacia, 30% Zien a 26,24% muZov uviedlo finan¢né ohodnotenia ako
hlavna pri¢inu, preco pracovat v tejto firme. Dobré meno podniku uviedlo 23,33% zien
a22,5% muzov. MozZznost' socidlny program uviedlo 0,63% muzov a Zeny tito moznost

neuviedli.
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Tab. 9 Akym spésobom Vas nadriadeny motivuje K praci?- rodova prislusnost

Akym sposobom Vas ] bl
nadriaden;’: lfl()ﬁV“j ¢ Absoliitne Relativne Absoliitne Relativne
K praci? vyjadrenie vyjadrenie vyjadrenie vyjadrenie
finan¢nou odmenou za
vykonanu pracu — priplatky, 36 20% 154 48,13%
odmeny,
slovnym hodnotenim — 36 20% 29 9,06%
pochvalou,
vytvaranim priatel'ske;
atmosféry a vytvaranim 96 53,33% 94 29,38%
dobrych vztahov,
Kritikou 12 6,67% 43 13,44%
SPOLU 180 100% 320 100%

Z tabul’ky 9 vyplyva, Ze Zeny najviac motivuje atmosféra a dobré vztahy na pracovisku,

¢o uviedlo 53,33% zien a najpocetnejSia odpoved’ u muzov bola finanéna odmena, ¢o uviedlo

48,13% muzov. Rovnaky pocet zien (20%) uviedlo dve moznosti finanéna odmena a slovné

hodnotenie. 29,38% muzov uviedlo, Ze ich nadriadeny motivuje vytvorenim priatel'skej

atmosféry a dobrych vztahov na pracovisku. Naopak iba 6,67% zien a 13,44% muZzov je

V praci motivované kritikou nadriadeného.

DalSia nasa vyskumnd otazka €. 3 znela: ,,Aké su ndzory zamestnancov na motivaciu V

spolocnosti PSL, a.s. 7 hladiska ich pracovnej pozicie?“ Tuto otazku sme v dotazniku

rovnako skumali v polozke €. 3 a¢. 4, kde sme si rozdelili zamestnancov do troch skupin

podl'a pracovnej pozicie a ich vyjadrenia sme porovnali, ¢o uvadza tabul’ka 10.

Tab. 10 Dévod prace v spolocnosti PSL, a.s. - pracovnd pozicia

. o o administrativny
Aky je hlavny dovod robotnik manazér zamestnanec
Vasej prace
Vv spoloc¢nosti PSL, Absolutne | Relativne | Absolutne | Relativne | Absolatne | Relativne
a.s? vyjadrenie | vyjadrenie | vyjadrenie | vyjadrenie | vyjadrenie | vyjadrenie
odbornd kvalifikicia a) = 5)q 50,67% 4 80% 15 31,9%
dosiahnuté vzdelanie
dobré meno a
postavenie, ktoré 98 21,87% 1 20% 15 31,9%
firma na trhu ma
finan¢né ohodnotenie 122 27,01% 0 0% 17 36,2%
socialny program 2 0,45% 0 0% 0 0%
SPOLU 448 100% 5 100% 47 100%
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Podl'a tabulky 10 je hlavanym dévodom, preco polovica 50,67% robotnikov a 80%
manazérov pracuju v podniku je ich odbborna kvalifikacia, teda vystudovanie v odbore a
U mnazérov vysokoSolské vzdelanie. Pre 36,2 % administativnych pracovnikov je hlavnym
dovodom primerané finanéné ohodnotenie, anaopak odborna kvalifikacia a dobré meno
podniku uviedlo rovnako pri obidvoch moznostiach - 31,9% zamestnancov. Hmotnu
motivaciu — finanéné ohodnotenie ako hlavni pri¢inu pracovat’ V spolocnosti PSL, a.s.
uviedlo 27,01% robotnikov,no manazéri tito moznost’ vobec neuviedli, kedze uviedli
odbornu kvalifikdciu. Dobré meno podniku uviedlo 20% manazérov a 21,87% robotnikov.

Moznost’ socialny program uviedlo iba 0,45% robotnikov.

Tab. 11 Co pre Vis znamend Vase zamestnanie, ktoré vykondvate? - pracovnd pozicia

q 1 administrativny
v : : robotnik manazér
Co pre Vas znamena Zamestnanec

Vase zamestnanie,
ktoré vykonavate?

Absolitne | Relativhe | Absolitne | Relativhe | Absoliutne | Relativne
vyjadrenie | vyjadrenie | vyjadrenie | vyjadrenie | vyjadrenie | vyjadrenie

spdsob ziskania
penaznych prostriedkov 103 23% 1 20% 8 17%
pre Zivobytie

sebarealizacia, 10zVO0j

. 195 43,5% 4 80% 29 61,7%
kariéry
oblbend Cinnost, ktorit | 4 5 31,1% 0 0% 10 21,3%
robim rad/a a bavi ma
¢innost’, ktora mi vo
vicsej miere sposobuje 11 2,4% 0 0% 0 0%
starosti

SPOLU 448 100, 5 100% 47 100%

Z uvedenej tabulky 11 vyplyva, ze z hladiska pracovnej pozicie malo u vSetkych
pracovnych najvécsie zastupenie moznost’ Sebarealizacia a rozvoj kariéry, ¢o uviedlo 43,5%
robotnikov, 80% manazérov, 61,7% administrativnych pracovnikov. Podla 2,4 % robotnikov
praca znamena ¢innost’, ktora im vo vicSej miere spdsobuje starosti. 20% manazérov a 17%
administrativnych pracovnikov prevldda hmotna motivacia a svoju pracu povazuju za sposob

ziskania penaznych prostriedkov pre Zivobytie.

V suvislosti z vyskumnou otazkou ¢. 4 ,,Akd je miera spokojnosti zamestnancov
pracujucich v spolocnosti PSL, a.s. s motivacnymi benefitmi? “ sme Vv otazke ¢. 5 a 6 zist'ovali
mieru spokojnosti zamestnancov prostrednictvom likertovej skaly od 1-5 (1 - tplne spokojny,
2 - Ciasto¢ne spokojny, 3 - ani spokojny, ani nespokojny, 4 - ¢iasto¢ne nespokojny, 5 - uplne
nespokojny) s nasledujucimi faktormi.
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Tab. 12 Miera suhlasu, ktord je podla zamestnancov pri vykone prdce najdolezitejsia

Vyjadrenie miery spokojnosti k nasledujicim faktorom, ktoré
Priemerné skére

zamestnanci povazuju za doélezité:

vyuzitie kvalifikacie 2,35
moznost’ kariérneho rastu 3,19
lojalita manazérov/veduceho 2,17
medziludské vztahy a komunikacia 1,95
pracovné podmienky 2,49
pochvala, ocenenie a uznanie nadriadenym 2,75
zaujimava praca 2,18
pracovnd istota 2,60
pomoc pri rieSeni osobnych problémov 2,80

Legenda: Polozka: a) vyuzitie kvalifikacie VVyjadrenie miery spokojnosti: 1 - tplne spokojny (
71 zamestnancov x 1 =71), 2 - ¢iasto¢ne spokojny, (220 zamestnancov x 2 =440 ), 3 - ani
spokojny, ani nespokojny (174 zamestnancov x 3 =522), 4 - Ciasto¢ne nespokojny (30
zamestnancov X 4 =120), 5 - tUplne nespokojny (5 zamestnancov x 5=25). Sucet:
71+440+522+120+25= 1178 : 500 (pocet zamestnancov) = 2,35. Priemerna spokojnost’
zamestnancov s vyrokom vyuZitie kvalifikdcie je 2,35. Tento postup sme uplatnili aj pri
d’alSich polozkach a v otazke ¢. 6 a v otazke €. 11, priCom platilo, Ze ¢im nizSie skore, tym
vyS$$ia miera spokojnosti a naopak ¢im vyssie skore, tym mensia miera spokojnosti.

Podrla priemerného skore v tabul’ke 12 je ndzor zamestnancov v podniku PSL, a.s. 1,95
(Ciastoéne spokojny), ¢o znamenda, ze zamestnanci povazuju za najviac dolezité a teda
najvacsiu spokojnost’ uviedli v moznosti medzil'udské vzt'ahy a komunikacia. Ako najmenej
dolezité a najmensiu spokojnost’ zamestnanci uviedli v moznosti kariérneho rastu, co

Vv priemere predstavovalo 3,19 (ani spokojny, ani nespokojny).
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Tab. 13 Vyjadrenie miery spokojnosti s tvrdeniami, ktoré podnik zamestnancom pontiika

Vyjadrenie miery spokojnosti s tvrdeniami, ktoré spolo¢nost’
Priemerné skore

PSL, a.s. ponitika:

moznost’ zvySovania kvalifikacie 2,27
bezkonfliktna a efektivna komunikacia 2,79
imidz a dobré meno firmy 2,23
dobré pracovné podmienky a zdravé prostredie 1,94
vhodna lokalita firmy z hl'adiska dochadzky 2,17
udel'ovanie pochval a uznani od nadriadeného 2,45
pracovna istota 2,32
pomoc pri rieSeni osobnych problémov 2,27

Mieru spokojnosti zamestnancov sme zistovali v dotaznikovej otazke ¢. 6, kde sme
uviedli jednotlivé tvrdenia, ktoré spolo¢nost PSL,a.s. ponika a podla priemerné¢ho skore
v tabulke 13 je najvyssia spokojnost’ v podniku 1,94 (Ciasto¢ne spokojny), a to znamena, ze
zamestnanci st najviac spokojni s dobymi pracovnymi podmienkami a zdravym pracovnym
prostredim. Najmenej su zamestnanci spokojni s celkovou komunikéaciou v podniku, ktoréd by
mala byt bezkonfliktna a efektivna, ¢o v priemere predstavovalo 2,79 (ani spokojny, ani
nespokojny). V tomto pripade by sme mali odporucit’ zlepSenie v oblasti komunikécie, kde
povazujeme za dolezity vztah nadriadeného a podriadeného a takisto by mal zamestnanec

vediet’ aké ciele podnik v buducnosti chce dosiahnut’.

Vyskumnu otdzku €. 5, ktora bola nasledovna: ,,Aké su nazory zamestnancov na hmotni
a na nehmotnu motivaciu v spolocnosti PSL, a.s.? “ sme zistovali v otazke €. 7, kde sme zistili

ze vacsina l'udi sa priklana k hmotnej motivacii — plat, zvySenie platu, odmeny.

Tab. 14 Ktord z nasledujiicich moznosti pésobi na Vas najviac motivacne?

Ktora z nasledujucich moZnosti posobi na Vas najviac

N Relativne
t ¥ - .

mofivacne Absolttne vyjadrenie | vyjadrenie
stimulujtce finan¢né ohodnotenie 233 46,6%
preplatenie navStevy lekara, oSetrenie c¢lena rodiny,
sprevadzanie dietat’a 198 39,6%
benefity — sluzobny automobil, firemny telefén 37 7.4%
socidlny program firmy 32 6,4%
SPOLU 500 100%
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Z tabulky 14 vyplyva, Ze najvicSie zastupenie, ateda najviac motivacne na
zamestnancov posobi hmotna motivacia - stimulujice finanéné ohodnotenie, ¢o uviedlo
46,6% respondentov. 39,6% opytanych uviedlo, Ze najviac motiva¢ne na nich pésobi moznost’
preplatenie navstevy lekara, oSetrenie ¢lena rodiny, sprevadzanie dietata. 7,4% zamestnancov
uviedlo, Zze podnikové benefity (sluzobné auto a mobil) su podl'a nich motiva¢nych faktorom,

naopak najmenej motivujiicim je podla 6,4% zamestnancov socialny program firmy, ktori

podla zamestnancov nie je zaujimavy.

Tab. 15 Ako vnimate celkovi motivaciu k prdaci zo strany spolocnosti PSL, a. s?

Ako vnimate celkovii motivaciu k praci zo strany Absoliitne Relativne
spolo¢nosti PSL, a. s? vyjadrenie vyjadrenie
pozitive, 165 33%
neutrdlne — nemam ziadne vyhrady 274 54,8%
negativne — firma nema zaujem o svojich zamestnancov 61 12,2%
SPOLU 500 100%

Celkovu motivaciu k praci zo strany spolo¢nosti podla tabul’ky 15
viac ako polovica zamestnancov 54,8% uviedlo ako neutralnu, teda nemaja k nej ziadne
pripomienky, kedy mozeme predpokladat, Ze s motivaciou v podniku su spokojni nemaja
zaujem dat’ navrhy ako ju zlepSit. 33% opytanych vnima motivaciu ako pozitivnu
a dostato¢nu, no iba 12,2% zamestnancov motivaciu podniku poklada za neutralnu, z ¢oho

vyplyva, ze na celkovej motivacii zamestnancov, ktora by viedla k uplnej spokojnosti je potrebné

eSte popracovat’ vhodnym spdsobom.

Tab. 16 Ako ste spokojny s motivacnym programom firmy?

Ako ste spokojny s motivaénym
. 1 2 3 4 5
programom firmy?
Vyjadrenie miery sthlasu 61 140 205 74 20
V tejto dotaznikovej otdzke sme zistovali celkovi spokojnost zamestnancov

S motivaénym programom firmy prostrednictvom likertovej skaly od 1-5 (1 - uplne spokojny,
2 - Ciasto¢ne spokojny, 3 - ani spokojny, ani nespokojny, 4 - ¢iasto¢ne nespokojny, 5 - uplne
nespokojny) Podla priemerného skore, ktoré bolo 2,7 su zamestnanci ani spokojny, ani
nespokojny S motivaénym programom firmy. Preto bude nasou ulohou navrhnit zlepsenia
v oblasti komunikacie. V rovnakej oblasti boli zamestnanci najviac nespokojny (2,79) -

otazke €. 6.
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Tab. 17 Ktory z uvedenych faktorov by bolo podla Vas vhodné urcitym spésobom zlepsit' v spolocnosti
PSL, a.s.?

Ktory z uvedenych faktorov by bolo podPa Vis vhodné
urditym sposobom zlepsit’ v spolo¢nosti PSL, a.s.? Absolitne Relativne
vyjadrenie vyjadrenie
kariérny a osobnostny rast zamestnancov 147 29,4%
pracovné podmienky zamestnancov 124 24,8%
medzil'udské vztahy a komunikaciu 113 22.6%
bezpecnost’ a ochrana zdravia pri praci (BOZP) 5 1%
zamestnanecké vyhody 33 6,6%
iné 78 15,6%
SPOLU 500 100%

Poslednou otazkou Vv tabulke 17 sme zistili, ¢o by chceli zamestnanci zlepsit
V podniku. 29,4% zamestnancov uviedlo, Ze by chceli zlep$it' kariérny a osobnostny rast
zamestnancov, 24,8% zamestnancov uviedlo, ze by radi zlep$ili pracovné podmienky vo
firme, d’alej 22,6% zamestnancov uviedlo, Zze by sa podla nich mala vylepsit komunikacia
a medziludské vzt'ahy na pracovisku. V polozke iné, ktoré uviedlo 15,6% opytanych sa
vyskytovali odpovede tykajlice sa financného ohodnotenia, priplatkov, informovanosti
0 aktivitach podniku a zaujmu nadriadenych o svojich podriadenych. NajmenSie zastupenie

mali zamestnanecké vyhody, ¢o oznacilo 6,6% zamestnancov.
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4 Zhrnutie empirickej ¢asti vyskumu a odporucanie pre prax

Vdaka kvantitativnemu dotazniku v spoloc¢nosti PSL, a.s. sme zistovali ndzory
a spokojnost’ zamestnancov s celkovou motivaciou v podniku. Podnik neustale vyzaduje od
svojich zamestnancov zvyseny pracovny vykon, preto je motivovanie ddlezitou stratégiou
podniku a takisto a vedie k spokojnosti I'udi. Ako uvadza Herzbergova dvojfaktorova teoria
nedostatok motvatorov nesposobuje nespokojnost’ ale ich existencia vedie k spokojnosti
(Porvaznik, 2011, s. 305).

Podl'a dotaznikového prieskumu sme zisti niekol’ko nedostatkov podniku v oblasti
motivacie zamestnancov. Rozdelili sme si zamestnancov podl'a pohlavia a zistili najvacsie
zastupenie mala pracovna pozicia robotnik Zeny - 29,6% a muzi 60%. Druhou najpocetnejSiou
pracovnou poziciou boli administrativni zamestnanci zeny - 6,4 % a muzi 3%. Pozicia
manaz€r nie je Zenami obsadena, U muzov to bolo iba 1%, Z uvedenych informacii vyplyva,
ze podnik ma vyrazne zastipent poziciu robotnika vo vyrobe, ked’Ze ide o podnik zamerany
na strojarsku vyrobu.

Podra jednotlivych vyskumnych otdzok sme zistili nasledovné:

V nasej prve] vyskumnej otazke - ,, Aké su ndzory zamestnancov na motivdciu
V spolocnosti PSL, a.s.?* sme zistili, Ze je najhlavnejSim dovodom zamestnancov pracovat’
v spolo¢nosti PSL, a.s. ich dosiahnuta odborna kvalifikacia a vzdelanie, ¢o uviedlo az 49,2%
vSetkych opytanych a naopak len 0,4% zamestnancov uviedlo moznost’, ze podnik dobry
socialny program. V d’alSej dopliiujucej otazke sme, zist'ovali, Co pre zamestnancov znanema
ich praca a 45,6% uviedlo moZnost’ sebarealizacie a osobného rozvoja a ich kariéry a len
2,2% zamestnancov uviedlo, Ze praca je podla nich Cinnost, ktora mi vo vdcSej miere
sposobuje starosti.

V stvislosti s naSou druhou vyskumnou otdzkou - ,,4ké su ndzory zamestnancov na
motivdciu v spoloc¢nosti PSL, a.s. 7 hladiska rodovej prislusnosti?“ Zeny najviac motivuje
atmosféra a dobré vztahy na pracovisku (53,33%) a umuzov bola najvdcSia motivacia
finan¢na odmena (48,13%), tato moznost’ u zien uviedlo 20% rovnako ako aj odmenu
a slovné hodnotenie. Naopak iba 6,67% zien a 13,44% muZov je v praci motivované kritikou
nadriadeného.

Vyskumnd otazka ¢. 3, ktora bola ,,4ké su ndzory zamestnancov na motivaciu V

spolocnosti PSL, a.s. 7 hladiska ich pracovnej pozicie? “ Z hl'adiska pracovnej pozicie malo
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u vSetkych pracovnych najvédcsie zastupenie moznost' sebarealizacia a rozvoj kariéry, co
uviedlo 43,5% robotnikov, 80% manazérov, 61,7% administrativnych pracovnikov.

V stvislosti s vyskumnou otazkou ¢. 4 ,,Aka je miera Spokojnosti zamestnancov
pracujucich v spolocnosti PSL, a.s. s motivacnymi benefitmi? ““ Spolo¢nost’ PSL,a.s. ponuka
vybrané benefity a podl'a priemerného skore je najvyssSia spokojnost’ s dobymi pracovnymi
podmienkami a zdravym pracovnym prostredim 1,94 (Ciastoéne spokojny) a najmenej
spokojni su s celkovou komunikaciou v podniku, ktora by mala byt bezkonfliktna a efektivna,
¢o v priemere predstavovalo v priemere 2,79 (ani spokojny, ani nespokojny). Z uvedeného
vyplyva, Ze nedostatok je v oblasti komunikacie.

Co sa tyka hmotnej a nehmotnej motivacii, ndzor zamestnancov spoloénosti PSL,
a. S., ¢o bola 5 vyskumna ot4zka, uviedlo hmotni motivaciu 46,6% zamestnancov, pretoze
kazdy ¢lovek potrebuje zabezpecit’ vlastné potreby, a preto kladu znacny doraz na mzdu a plat
v podniku, v ktorom pracuji. Ak to tak nie je zamestnanci hladaji putuji z jedného
pracovného miesta na druhé, prave kvoli platovym podmienkam ku konkurencii. 39,6%
opytanych uviedlo, Ze najviac motivacne na nich pésobi moznost’ preplatenie navstevy lekara,
osetrenie Clena rodiny, sprevadzanie dietat’a a naopak najmenej motivujucim je podla 6,4%
zamestnancov socialny program firmy. V d’alSej otazke sme zistovali, akym ich spdsobom
nadriadeny motivuje Kk praci. Hmotni motivaciu a rovnako aj nehmotnii motivaciu uviedlo
38% zamestnancov a iba 11% opytanych uviedlo, Ze ich nadriadeny motivuje k praci
kritikou.

Poslednou dotaznikovou otazkou sme chceli zistit’, o by zamestnanci radi zlepSili
vV podniku. 29,4% zamestnancov uviedlo, ze by chceli zlepSit' kariérny a osobnostny rast
zamestnancov, 22,6% zamestnancov uviedlo, Ze by sa podl’a nich mala vylepsit’ komunikacia
a medzil'udské vztahy na pracovisku.

Z nasho dotaznikového prieskumu zameraného na motivaciu zamestnancov mozeme

odporucit’ nasledujuce kroky, pricom sa budeme drzat’ Maslowej hierarchie potrieb :
1. Fyziologické potreby zamestnancov su zakladné — potreba zabezpecit’ seba, rodinu, potreba
jedla, byvania a i. Prdva zamestnavatel’ pontka Siroky priestor na trhu prace a urc¢uje zdkladné
platové podmienky pre zamestnancov. Zamestnanci sa staZzuju na nizky plat. Aj v naSom
dotazniku sme mohli vidiet’ Ze, az na 46,6% zamestnancov pdsobi motivacne stimulujuci plat,

preto by sme odporucili aspon formu benefitov pre zamestnancov, kedze vyhoviet
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poziadavke zvysenia platu nie je také jednoduché pre zamestnavatel'a. Vysledky prieskumu
vieme vyuzit’ aj pri vol'be benefitov, o ktoré maju nasi zamestnanci najvacsi zaujem.

2. Potreba bezpeCia aistoty — o tato potrebu sa stard zamestnavatel' prostrednictvom
dodrziavania poriadku a pravidiel na pracovisku. Kazdy zamestnanec pred uzatvorenim
pracovnej zmluvy prechddza Skolenim BOZP, kde je pouceny ako sa ma spravat’. V naSom
dotaznikovom prieskume len 1% opytanych uviedlo, Ze by chcelo zmenu v tejto oblasti.

3. Pocit uznania a istoty zamestnania odporu¢ame upeviiovat’ napriklad na rdznych
stretnutiach veducimi oddeleni, kedy vediici mo6zu poskytovat’ svojim podriadenym zékladné
informacie ohl'adom d’alSicho smerovania spolo¢nosti, jeho cieloch a planoch pre dané
oddelenie. Takisto povazujeme za dolezité stretnutia zamestnancov po pracovnej dobe, kde by
sa mohli upevnit’ vztahy medzi zamestnavatelom a zamestnancom — meetingy, stretnutia pri
roznych prilezitostiach.

4. Socialne potreby — kde mozeme zaradit' potreba kontaktu medzi I'ud’'mi, timova praca
a sudrznost’ kolektivu, kde sme uz spominali rozne firemné akcie aj pre robotnikov. Radi by
sme takisto odporucili zvolit' na kazdom oddeleni/pracovisku hovorcu skupiny, ktory by
vSetky poziadavky posuval vedeniu spolo¢nosti.

5. Potreba uznania — v dotazniku sme zistili, Ze sa zamestnanci zhodli na stimulujicom
finanénom ohodnoteni a vytvorenim prijemnej atmosféry na pracovisku, kde k obidvom
moznostiam uviedli po 38%. Vdaka dobrej klime avztahom na pracovisku je potom
pracovny vykon lepsi a pracovnici si rozumeju lepSie. Pri odpovedi, ¢o by zamestnanci cheeli
zlepsit v podniku, sme prave pri moznosti osobny akariérny rast videli najvysSiu
nespokojnost’ 29,4%, kde by sme odporucali postupny kariérny postup pre zamestnancov,
pretoze vela zamestnancov je vyu€enych vo svojom odbore a potrebuje byt kariérnym
postupom motivovana k lepSiemu vykonu.

Celkovi motivaciu v spolo¢nosti PSL, a.s. zamestnanci uviedli ako neutrdlnu, ¢o
znamena, e nemaju Zziadne pripomienky k zlepSeniu motivacie v spolo¢nosti. Najviac
nespokojni boli zamestnanci s komunikaciu s nadriadenymi alebo s vedicimi mi
pracovnikmi, kde v priemere na tito otazku odpovedali v priemere 3,19. Ako uvadza Halmes
(1997, s. 18) ajeho 9 zasad ¢lovek musi byt motivovany, Gcast’ ¢loveka na motivacii je
potrebna a stotoZzenenie sa so skupinou a S cie'mi ¢loveka motivuje.

Pri tvorbe motivacného programu, ¢o bola nasa posledna vyskumna otazka ako zlepsit’

motiva¢ny program v spolo¢nosti PSL, a.s. by sme odporucili zlepsit’ oblasti:
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e Komunikacia — podporovat’ priatel'skGi atmosféru a vzt'ahy na pracovisku takym
spdsobom, ze by podnik usporiadaval rozne akcie, aby nedoSlo ku mylnym
predstavam a famam firmy. Vdaka tymto aktivitam bude mat’ kazdy zamestnanec
pocit, Ze je plnohodnotnym c¢lenom podniku, pretoze bude jeho nézor akceptovany
a vypocuty.

e Nekriticky prijimat nazory zamestnancov, kori maji c¢asto pripomienky k praci
a pokusit’ sa tak zlepsit’ podmienky.

e Byt empaticky k svojim zamestnancom, reSpektovat’ ich osobné problémy.

e Snazit’ sa zabezpeCit' primerané financné ohodnotenie za vykonanu pracu, ponukat
svojim zamestnancom socialne benefity.

e Zamestnavatel' by nemal zabudat’ na slovnti pochvalu za dobre vykonanu pracu, ¢im
prispeje k lepsiemu vykonu k praci zamestnanca.

Naopak aj samotni zamestnanci by sa mali spravat’ zodpovedne a rovnako tak pristupovat’

K praci. Mali by dodrziavat pravidla v podniku, byt ochotni anapomocni. Rovnako

pristupovat’ aj k novym zamestnancom a mali by im pomd&ct’ ul'ahéit’ im ich zaciatok v praci.
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Zaver

V nasej diplomovej praci sme sa zamerali na systém motivacie v spolo¢nosti PSL, a.s. Na
zaCiatku sme si objasnili zadkladné pojmy suvisiace s motivaciou, teérie motivacie, pracovnu
spokojnost’ a pracovni motivaciu zamestnancov. V empirickej Casti sme sa zamerali na
nazory a spokojnost zamestnancov na motivaéné benefity a motivacné faktory, ktoré
spolo¢nost’ PSL, ponuka svojim pracovnikom.

Celkova hierarchia v kazdom podniku je uzavretd a ma vlastné pravidla a zauzivané
postupy. Podniky sa snazia vytvorenim motivaénych programov pre svojich zamestnancov
zlepsit’ pracovné podmienky a zlepsit’ tak vykony svojich zamestnancov.

Rovnako ja vybrand spolo¢nost PSL, a.s. v Povazskej Bystri patri k modrenym
podnikom, ktoré sa snazia vytvarat’ prijemné prostredie pre svojich zamestnancov. Ci sa to
podniku dari je vidno na pracovnhom vykone ana prijmami novych aodchadzani
zamestnancov do inych podnikov — fluktuéacia pracovnikov. Aka je teda spdtna vizba podniku
k samotnej motivacii zamestnancov?

Tuto otazku sme im polozili v naSom dotazniku kde sme chceli zistit’ ndzory zamestnancov
na motivaciu v podniku. Rovnako sme zistovali spokojnost’ zamestnancov s ponukanymi
benefitmi v spolo¢nosti. Podl'a zistenych informacii je pre zamestnancov zakladnym
problémom teda primarnou potrebou neuspokojenia prave nedostato¢na stimulujuca odmena —
gize plat, priplatky, odmeny. Dalsi problém vidia v socialnej potrebe teda v nedostatodnej
komunikacii medzi podriadenym a nadriadenym. Teda neochota nadriadeného komunikovat’
a informovat’ zamestnanca o planoch a cieloch v spolo¢nosti. Vyjadrenie nespokojnosti
uviedla aj najpocetnejSia skupina robotnikov v podniku, ktory su zakladom vyrobného
procesu V oblasti strojarstva. Cudia s vyStudovanim v odbore poznaju svoju cenu a kvalitu,
apreto chcii byt primerane ohodnoteni. Casto sa porovnivaju azistuju si platobné

podmienky aj v okoli a potom je iba na ich vlastnom rozhodnuti, ¢o si nakoniec vyberua.
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Priloha A: CD médium — diplomova praca v elektronickej podobe, prilohy v elektronicke;j

podobe.
Priloha B: Dotaznik
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Priloha B
Dotaznik

Vazeny respondent/tka!

Som S$tudentkou 2. ro¢nika nadvézujuceho magisterského Studia v odbore verejna sprava
na Univerzite Palackého v Olomouci. Obraciam sa na Vas so ziadostou o vyplnenie tohto
dotaznika. Ziskané vysledky budu pouzité na vyhodnotenie mojej zaverecnej diplomove;j
prace na tému ,,Systém motivacie zamestnancov*. Tento dotaznik je anonymny.

Dakujem Vam za Vasu ochotu a &as.

Bc. Patricia Zahradnikova

1. rodova prislusnost: Oznacte X.
] Zena

] muz

2. Pracovna pozicia: Oznacte X.

] robotnik,

] manazér, veduci zamestnanec
[ administrativny zamestnanec,
L]

ind pozicia, uved'te

3. Aky je hlavny dovod Vasej prace Vv spolocnosti PSL, a. s? Oznacte jednu moZnost'.

a) odborna kvalifikacia a dosiahnuté vzdelanie,
b) dobré meno a postavenie, ktoré firma na trhu ma,
c) finanéné ohodnotenie,

d) socialny program.

4. Co pre Vis znamend Vase zamestnanie, ktoré vykondvate? Oznacte jednu moznost.

a) sposob ziskania penaznych prostriedkov pre zivobytie,
b) sebarealizacia, rozvoj kariéry,
C) oblubena ¢innost, ktorti robim rad/a a bavi ma,

d) cinnost, ktora mi vo vacsej miere sposobuje starosti.



5. Vyjadrite mieru svojho suhlasu zakruzkovanim cisla, ktoré povazujete pri vykone prdce za

dolezité k nasledujucim faktorom na skale od 1 do 5, pricom hodnoty znamenaju nasledovné:
1 - uplne spokojny

2 - ciastocne spokojny,

3 - ani spokojny, ani neSpokojny,

4 - Ciastocne nespokojny,

5 - uplne nespokojny.

a) vyuzitie kvalifikacie,

b) moznost kariérneho rastu,

c) lojalita manazérov/veduceho

d) medziludské vztahy a komunikécia,

e) pracovné podmienky,
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f) pochvala, ocenenie a uznanie

nadriadenym,

=
N
w
N
a1

g) zaujimava praca,

h) pracovna istota, 1 2 3 4 5

I) pomoc pri rieSeni osobnych 1 2 3 4 5

problémov.

6. Vyjadrite mieru svojho suhlasu S tvrdeniami, ktoré spolocnost PSL, a.s. poniika, a to

zakruzkovanim Cisla, V nasledujucich tvrdeniach na skale od 1 do 5, pricom hodnoty

znamenaju nasledovné:

1 - uplne spokojny

2 - Ciastocne spokojny,

3 - ani spokojny, ani nespokojny,
4 - ciastocne nespokojny,

5 - uplne nespokojny.

a) moznost’ zvySovania kvalifikacie,

b) bezkonfliktna a efektivna komunikacia,

¢) imidz a dobré meno firmy,
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d) dobré pracovné podmienky a zdravé




prostredie,

e) vhodna lokalita firmy z hl'adiska 1 2 3 4 5
dochadzky,

f) udel'ovanie pochval a uznani od 1 2 3 4 5
nadriadeného,

g) pracovna istota, 1 2 3 4 5

h) pomoc pri rieSeni osobnych 1 2 3 4 5
problémov.

7. Ktora z nasledujiicich moznosti pésobi na Vas najviac motivacne? Oznacte jednu moznost.

a) stimulujuce finan¢né ohodnotenie,
b) preplatenie navstevy lekara, oSetrenie ¢lena rodiny, sprevadzanie diet’at’a,
c) benefity — sluzobny automobil, firemny telefon,

d) socialny program firmy.

8. Ako vnimate celkovii motivdciu K prdaci zo strany spolocnosti PSL, a. s? Oznacte jednu
moznost’.

a) pozitivne,

b) neutrdlne — nemam Ziadne vyhrady,

C) negativne — firma nema zaujem o Svojich zamestnancov.

9. Akym spésobom Vas nadriadeny motivuje k praci? Oznacte jednu moznost’.

a) finan¢nou odmenou za vykonanu pracu — priplatky, odmeny,
b) slovnym hodnotenim — pochvalou,
C) vytvaranim priatel'skej atmosféry a vytvaranim dobrych vzt'ahov,

d) kritikou.

10. Vyjadrite mieru svojho suhlasu s nasledujicimi benefitmi zakrizZkovanim cisla v tabulke
kK vyrokom na skale od 1 do 5, pricom hodnoty znamenaji nasledovné:

1 - uplne spokojny

2 - ciastocne spokojny,

3 - ani spokojny, ani neSpokojny,

4 - ¢iastocne nespokojny,

5 - uplne nespokojny.



a) finan¢né ohodnotenie — mzda,

b) odmeny — 13. a 14. plat,

C) socialny program - wellness, kupele,

d) narok na nahradné vol'no, PN, OCR,

e) Sportové aktivity — plavaren, futbal...

f) kultirne aktivity — MDZ, Det deti...

A I I
N[ D N N N NN
w| w|l w| wl w w w
B I S N L I - I N B LN B AN

g) lekarska starostlivost’ a pravidelné lekarske

prehliadky.

ol o1 o1 o o1 o1 o1

11. Ako ste spokojny s motivacnym programom v spolocnosti PSL, a.s. ?
Vyjadrite 1 vel'mi spokojny a 5 vel'mi nespokojny.

1 2 3 4 5

12. Ktory z uvedenych faktorov by bolo podla Vas vhodné urcitym sposobom zlepsit
V spolocnosti PSL, a.s.?

Oznadéte jednu moznost’.

a) kariérny a osobnostny rast zamestnancov,

b) pracovné podmienky zamestnancov,

c) medziludské vztahy a komunikaciu,

d) bezpecnost a ochrana zdravia pri praci (BOZP),
e) zamestnanecké vyhody,

f) iné, (prosim uved'te)



