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Anotacia

V bakalarskej praci chceme poukazat' na motivacné Cinitele, ktoré ovplyviiuja
pracovny vykon zamestnancov. V sucasnej dobe l'udi vo velkej miere motivuje hlavne
finantna odmena, poskytnuté zamestnanecké benefity, stabilné pracovné podmienky
a samozrejme vzdelanostny a kvalifikacny rast, nakolko si kazdy dobre uvedomuje, Ze
poziadavky na kvalifikaCnu uroven rastd a dynamicky sa menia, je potrebou kazdého
Cloveka na sebe pracovat. Bakalarska praca bude rozdelena do dvoch Casti — teoretickej
a praktickej. V prvej Casti sa budeme zaoberat' teoretickymi poznatkami z oblasti
motivacie a vplyvu motivacnych Cinitel'ov na zamestnancov a druhej Casti sa budem
zoberat’ vyskumom v stavebnej spolo¢nosti. Postavenie spolo¢nosti na trhu sa odvija od
kvalitne zrealizovanych stavebnych préc, preto je déleZité sustredit’ sa na motivaciu
a kvalifikaciu  zamestnancov. Cielom praktickej cCasti bude prostrednictvom
Strukturovaného dotaznika zistit' ndzory aspokojnost’ s podmienkami a postojom

k préaci. Chceme zistit, ktory motivacny Cinitel’ povaZzuju zamestnanci za najddlezitejsi.
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Annotation

In this bachelor work, we highlight the motivational factors that influence job
performance of employees. Nowadays, people largely motivated mainly financial
reward, provided employee benefits, stable working conditions and of course
educational qualification and growth, as everyone is well aware of the requirements for
the qualification level and grow dynamically change, the need for everyone to work
hard . Bachelor thesis is divided into two parts - theoretical and practical. The first part
will deal with the theoretical knowledge of motivation and motivational factors impact
on employees and the second part I'll take research in a construction company. The
company's market position is based on a well-executed works, it is important to focus
on the skills and motivation of staff. The operational part, through a structured
questionnaire to ascertain the views and satisfaction with the conditions and attitudes to

work. We find that motivating factor for employees consider most important
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Uvod

V bakalarskej praci budeme opisovat motivaciu a motivatné faktory
v pracovnom procese aVv procese riadenia ludskych zdrojov, ktoré vplyvaju na
pracovnikov k zvySovaniu ich pracovného vykonu.

Pojem motivacia vyjadruje vsetko to, ¢o Clovek preziva, po ¢om v Zivote tuzi, ¢o
sa usiluje dosiahnut aaké ma idedly. Motivacia je jednou z najvyznamnejSim
manazérskych aktivit, ktord savisi s Cinnostou Cloveka ajeho osobnostou. Ide
o pbsobenie na €loveka, na skupinu, na objekt riadenia aby sa spraval a konal v ur€itom
Case a Vv urCitom smere. Umenie riadit’ spoCiva, v spravnej volbe stimulu, v procese
riadenia a v situdciach v ktorych sa Clovek nachddza. Motivécia je taktieZz vyznamny
faktor vykonnosti a efektivity. Spravne vyuZitie motivacnych faktorov priaznivo
ovplyviuju zamestnancov, aby chceli dand pracu robit’ ¢o najlepSie. V pracovnom
procese sa motivacia komplexne prejavuje vo vztahu €loveka k praci, v jeho pracovnej

aktivite a ma priamy vplyv na vykon a vykonnost’ zamestnanca.

Pracovna motivécia je viac menej vedomy vnatorny proces. Kedysi sa motivacia
chapala jednosmerne — nadol, teda nadriadeny motivoval podriadeného. Dnes to uz
nestaCi. Pri spravnej motivacii je vel'mi dblezita efektivna komunikacia na drovni
nadriadeny a podriadeny, z ¢oho vyplyva, Ze aj nadriadeny musi vediet' pocuvat’
anechat sa motivovat aj zo strany podriadenych. Spravne motivovany C¢lovek
vykonava svoju pracu a jeho postoj k Zivotu je taky, aby ¢o najlepSie uspokojil svoje
vnuatorné potreby. Z toho vyplyva, Ze sprdvna motivacia vyrazne ovplyviuje vykonnost’
a efektivitu v organizicii a manaZéri jej venuju vela energie, Casu a finan¢nych
prostriedkov. Existuje vela modelov a koncepcii motivacie. Doévodov, preco je
0 motivaciu staly zaujem, je mnoho, je to narastajica konkurencia, nové technoldgie,

narastajlca vzdelanostna Groven obyvatel'stva, rychly vyvoj podnikania a globalizacia.

Motivovani l'udia maju svoje ciele stanovené jasne a oCakavaju, Ze ich svojim
usilim dosiahnu. V organizéciach su teda velkym prinosom, pretoZe st zodpovedni a

ocefuju fakt, Ze ich praca je zmysluplna, potrebna a vedie k uspokojovaniu ich



vlastnych potrieb ako i potrieb samotnej organizécie. Téma prace motivacné Cinitele
v pracovnom procese je velmi rozsiahla azaujimava problematika, tykajlica sa
pracovného vykonu. Je zloZité 'udi motivovat tym sprdvnym smerom, pretoZe kazdy
Clovek ma iné predstavy o naplneni svojich potrieb. To bude ciefom bakalarskej prace
zistit’ o najviac motivuje zamestnancov k ¢o najlepSie dosiahnutym vysledkom. Obsah
bakalarskej prace bude rozdeleny na teoretick( a praktickd Cast’. Teoretickd Cast’ bude
zamerand na teoretické poznatky z oblasti riadenia l'udskych zdrojov, motivécie
a vplyvu motivacie na pracovny vykon zamestnancov. Prakticka Cast’ bude zamerana na

zistenie skutocnosti vplyvu motivacie na zamestnancov.



TEORETICKA CAST

1. VYZNAM RIEDENIA LUDSKYCH ZDROJOV

»Riadenie Fudskych zdrojov je definované ako strategicky a logicky premysleny
pristup k riadeniu toho najcennejSieho, ¢o organizacie maju — Fudi, ktori v organizécii
pracuju a ktori individualne i kolektivne prispievaju k dosiahnutiu cielov organizacie®.
(Armstrong M., Rizeni lidskych zdrojd. Praha 2007, s.27)

Riadenie [ludskych zdrojov sa zaobera riadenim ludi na makrodrovni
vytvaranim a rozvojom personélnej organizécie ako celku. Prvoradym ciel'om riadenia
Fudskych zdrojov je zabezpecit, aby organizacia bola schopnd prostrednictvom
Fudského kapitalu pInit’ svoje ciele. Individualna ako aj kolektivna praca prispieva
k dosahovaniu cielov organizacie k prosperite a celkovému rastu. Riadenie l'udskych
zdrojov predstavuje hlavny nastroj uskutoCiovania praktickych krokov formovania
organizacie. Organizacie pri svojom fungovani disponuju Styrmi zdkladnymi zdrojmi
ktorymi su: Fudské, finan¢né, materialne a informacné zdroje. Efektivita a dlhodoba
Zivotnost’ organizacie, uspesSnost’ na trhu je mozna len pri spradvnom vyuZiti uvedenych
zdrojov. Nie je mozné definovat, Ci by mohla organizacia fungovat’ bez financii,
Fudského kapitalu, bez materialovej zakladne ¢i informacnych technologii. Medzi
uvedenymi zdrojmi existuje ista zavislost, ktora je kolobehom a musi bezpodmienecne
prebiehat’ ak chceme, aby sa organizécia rozvijala, pracovala efektivne a pruzne sa
vyvijal pracovny proces. (Koubek, J., Rizeni lidskych zdroju, Praha 2004, s. 14)

Cielom riadenia ludskych zdrojov je vyber vhodného pracovnika,
s kvalifikovanou naplfiou prace a zodpovednostou poskytovat' vSetkym pracovnikom
konkrétne informacie s moznostou ich rozvijania as motivaciou na udrZanie ich
produktivity. Rozvoj Fudskych zdrojov predstavuje aktivity, ktoré podporuju rozvoj
osobnych vlastnosti jedincov, rozvijaju ich schopnosti, zrucnosti a urCity stupen
vzdelanostnej drovne. Ludsky kapital je najdélezZitejSi ¢lanok v riadeni ludskych
zdrojov. Kazdy clovek ma urcity ludsky potencial, ktory definujeme ako subor
individudlnych schopnosti a vlastnosti Cloveka mysliet, citit a konat’ s ur€itym
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zamerom, s urCitou intenzitou, mierou cielavedomosti a v primeranych podmienkach
s uritym oCakavanym cielom. (Boro§, J., Manazment l'udskych zdrojov a organizatné

spravanie, s. 70)

Obsahova stranka riadenia l'udskych zdrojov je hlavne odrazom toho, ¢o oCakava
manazment podniku od riadenia F'udskych zdrojov. Vac&Sinou predpoklada, Ze vystupom
riadenia l'udskych zdrojov bude:

- vytvarat prostredie, ktoré umozni manazmentu ziskavat', vzdelavat’ a motivovat’

I'udi potrebnych pre zabezpecenie st€asnych a budicich pracovnych ¢innosti

- neustale rozvijat' ludsky potencidl avytvarat klimu, ktora motivuje

zamestnancov k plneniu ciel'ov podniku

- napomahat" organizécii vyvazovat a prispdésobovat sa roéznym zaujmom

zainteresovanych os6b- akcionarom zamestnancom, zdkaznikom a dodavatelom

- posiliovat’ vzajomné vztahy a podporovat’ timovu pracu vnutri organizacie

- sledovat medzinarodny, nérodny a miestny vyvoj ovplyviujlci prax

zamestnavania l'udi a interpretovat’ a objesfiovat’ ich dosledky pre podnikovu
stratégiu

- riadit’ zmeny, ak je to nutné ujat’ sa vedlcej role v presadzovani a podporovani

zmien

- vzaujme fingovania organizéacie poskytovat’ priamo alebo nepriamo sluzby

a konzultacie

Vo vSeobecnosti ak hovorime o l'udskom zdroji v organizécii, rozumieme tym cely
Fudsky potenciél. Tvoria ho vzdelanost' a kultdra, medziludské vztahy, schopnost
spoluprace, vnimanie socialnych a ekologickych faktorov prostredia.

Definovanie riadenia l'udskych zdrojov, ako ¢innosti, ktorej pozornost’ sa sustreduje na
zamestnancov, CiZe na l'udské zdroje ktoré sa spolu s ostathnymi funk&nymi oblastami
manaZmentu podielaju na dosiahnuti synergického efektu, to znamend na splnenie

cielov organizécie.
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1.1 Ulohy riadenia 'udskych zdrojov

Hlavnou Ulohou riadenia [ludskych zdrojov je prispievat’ k vykonnosti
organizacie a jej zlepSovaniu. Zaobera sa Glohou vytvarania dynamického suladu medzi
poctom a Struktdrou pracovnych dloh a nimi vytvaranych pracovnych miest. Ulohou
riadenia l'udskych zdrojov je predovsetkym vyber a zaradenie spravneho Cloveka na
spravne miesto a o to, aby bol tento zamestnanec stale pripraveny prispdsobovat’ sa
meniacim sa poZiadavkam pracovného miesta. Dal3ou dolezitou Ulohou riadenia
Fudskych zdrojov je optimalne vyuZzitie fondu pracovného €asu a optimalne vyuzivanie
pracovnych schopnosti zamestnancov, formovanie timov, efektivneho Stylu vedenia
F'udi a zdravé prostredie medziludskych vztahov na pracovisku. Personalny a socialny
rozvoj zamestnancov, rozvoj ich pracovnych schopnosti, osobnosti, socialnych
vlastnosti, rozvoj ich pracovnej Kkariéry smerujici k vnatornému uspokojeniu
z vykonavanej préace. (BoroS, J.,, Manazment ludskych zdrojov a organizatné
sprévanie, s. 81)

Neoddelitelnou su€astou riadenia l'udskych zdrojov je vytvarat' priaznivé
pracovné a Zivotné podmienky pre zamestnancov a zlepSovanie kvality pracovného
Zivota. Ak chce byt organizécia na trhu UspeSna musi disponovat’ kvalitnym ludskym
potencialom, dodrZziavat vSetky zakony na trhu prace azamestnavania ludi,
reSpektovanie ludskych pradv avytvaranie dobrej povesti organizacie ako

zamestnavatela.
1.2 Cinnosti riadenia Fudskych zdrojov

Ulohy riadenia ludskych zdrojov nemozno realizovat bez toho, aby sme
nevykonavali personalne cinnosti, ktoré efektivne prispievaju k GspeSnému chodu
organizacie.

Medzi €innosti riadenia F'udskych zdrojov patri:
- vytvaranie aanalyza pracovnych miest, ¢o je klu€ovou cCinnostou riadenia

Fudskych zdrojov, ktora vyrazne ovplyvriuje efektivnost’ v organizécii,
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planovanie pracovnych miest predstavuje proces predvidania, stanovovania
cielov a realizécie opatreni v oblasti pohybu l'udi do organizacie a v organizacii,
oblast’ planovania zahffia oblasti ako planovanie potrebného poctu a Struktdry
zamestnancov, planovanie pokrytia potreby zamestnancov a planovanie
personélneho rozvoja zamestnancov.

ziskavanie zamestnancov, ktora je ¢innost'ou zaistit', aby volné pracovné miesta
v organizécii prilakali dostato¢né mnozZstvo vhodnych uchadzaCov o uvedené
miesta, a to s primeranymi nakladmi a v poZadovanom termine,

vyber zamestnancov, ktory zabezpecuje, aby volné pracovné miesto obsadilo
najvhodnejSim z dostupnych kandidatov, je to situacia rozhodovania pri vybere
zamestnancov je k dispozicii viacero metdd, ako napriklad rozbor dostupnych
materialov o uchadzacovi, vyberové interview, psychologické testy, stimulacné
ulohy  adiagnosticko-vycvikové programy, ktoré nazyvame Assessment
Centers,

prijimanie a adaptacia zamestnancov, ktoré zahffia personalnu administrativu
pri prijati do pracovného pomeru, v procese adaptacie uvedieme zamestnanca na
pracovisko a obozndmime ho s pracovnymi tlohami,

rozmiestiovanie zamestnancov, znamend zaradovanie zamesthnancov na
konkrétne pracovné miesta, ich preradenie, pripadne povySenie z pohladu
kariérneho postupu. (Dvorakova, Z. a kol., Management lidskych zdroju, Praha
2007, s. 64)
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2. MOTIVACIA

2.1 Charakteristika motivacie

.,Motivacia zacina tuzbou. Ked' nieco chces, mas motiv to ziskat’,,.
Deaitlnis Wey

Motivacia ma vela teoretickych definicii, avsuCasnej dobe motivaciu
povazujeme za fenomén, ktory vyjadruje psychologické ddvody, resp. priciny konania
alebo spravania, ¢o vo vSeobecnosti znamena, Ze v Fudskej psychike pdsobia Specifické,
nie vzdy uplne vedomé vnatorné hybné sily — pohnuatky, motivy, ktoré ¢loveka — jeho
¢innost’ uritym smerom orientuju, ktoré ho v danom smere aktivizujd a ktoré vzbudenu
aktivitu udrzuju (Kachanakova A., Riadenie l'udskych zdrojov, 2003, s. 69).

VSeobecne motivaciou mbéZzeme nazvat’ vSetky podnety lFudi, ktoré vedd ich
¢innosti k ur€itému spravaniu. Armstrong uvadza: ,,VSetky organizéacie sa zaujimaju
oto, o by sa malo spravit' pre dosiahnutie trvalo vysokej drovne vykonu ludi.
Znamena to venovat’ zvySenu pozornost najvhodnejSim spdsobom motivovania ludi
pomocou takych néstrojov, ako su rézne stimuly, odmeny, vedenie ludi aco je
najdolezitejSie praca, ktori vykonavaju, a podmienok v organizacii za ktorych tato
pracu vykonavaju. Cielom je samozrejme vytvarat' arozvijat motivatné procesy
a pracovné prostredie, ktoré napom6zu tomu, aby jednotlivi pracovnici dosahovali
vysledky zodpovedajlice o¢akavaniam manaZzmentu“.(Armstrong M., Rizeni lidskych
zdroja, Praha 1999, s. 219).

Motivaciu dalej definujeme ako suhrn Specifickych vnatornych podmienok,
ktoré vzbudzuju a udrzuji aktivitu ¢loveka a smeruji ju k ur€itému cielu. Osobnost’
Cloveka, jeho potreby a okolité prostredie patria medzi zakladné a najdélezitejSie
motivacné Cinitele. Cielavedomé konanie je konanim motivovanym, ktoré sa vztahuje
okrem iného aj na spravanie v praci. Motivacia je najvyznamnejSou manazérskou

aktivitou, ktord savisi s ¢innostou Cloveka a jeho osobnostou. Ide o pdsobenie na
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Cloveka, na skupinu ana objekt riadenia, aby sa spraval, konal uritym spdsobom
a v urcitom smere. Umenie riadit’ spociva v spravnej vol'be stimulu v procese riadenia,
v situaciéch, v ktorych sa ¢lovek nachadza (Vojtovic S., Persondlny manazment, 2006,
s. 124).

Zékladnou ulohou motivacie je ovplyviiovanie zamestnanca, aby dand pracu
vykonaval ¢o najlepSie. Pracovna motivacia je vedomy vnutorny proces. Kazdy ¢lovek
ma svoje potreby, ktoré si v sikromnom Zivote ale i na pracovisku uspokojuji. Isty ¢as
sa motivécia chapala jednosmerne - nadol. Nadriadeny motivoval podriadeného. To uz
dnes nestaci. V dobre riadenych organizéciach, v ktorych podriadeni robia daleko viac,
nez len preberaju prikazy, mézu aj nadriadeni potrebovat motivaciu. Motivaciu je
potrebné pouZzit’ na dosiahnutie spoluprace (J. Styblo, Personalny management, 1993, s.
178)

Poznatky o pracovnej motivacii vysvetl'uji, preco sa l'udia pri praci spravaju
urCitym spdsobom a preco vyvijaju urcité usilie v konkrétnom smere. Popisuje to, ¢o
mobZu organizacie spravit’ pre povzbudzovanie ludi, aby uplatnili svoje schopnosti a
vyvinuli Gsilie spdsobom, ktory podpori splnenie cielov organizéacie aj uspokojenie ich
vlastnych potrieb. Zaoberéa sa tiez spokojnostou s pracou — faktormi, ktoré ju vytvarajd,
a jej vplyvom na pracovny vykon (Armstrong M., Rizeni lidskych zdroju, 2007, s. 219).
Podl'a autora Majtana sa motivacia vysvetluje ako jeden zo zakladnych predpokladov
uspesnosti a efektivnej vykonnosti Fudi v pracovnom procese (Majtan M., 2003, s.
377).

Ciel'om uplatfiovania motivacnej teorie je ziskat' prostrednictvom l'udi pridand
hodnotu v tom zmysle, Ze hodnota ich vystupov presiahne naklady ich vytvarania. To je
podla Armstronga mozné dosiahnut’ pomocou slobody jednania, rozhodovania a
riadenia s vlastnym Gsudkom. Motivaciu vnimame nasledovne:

- ako zvnuitra aktivované spravanie, ktoré sa vykonava spontanne, to znamena, ze
je prototypom sebadeterminujucej €innosti,

- ako zvonka aktivované spravanie, ktoré nie je spontanne, je vyvolané nejakym
vonkajSim Cinitelom spravidla sledujeme napr. dosiahnutie urcitej odmeny.

(Boros J., 2004, ManaZzment l'udskych zdrojov a organizacné spravanie, s. 199).
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Efektivna motivicia pracovnikov pri pouZiti vhodnych stimulov patri medzi
pracovné povinnosti riadiacich subjektov, ¢i st nimi kolektivne riadiace organy alebo
individualni riadiaci pracovnici. Je vSeobecne zname, Ze kazdy Clovek tuzi po Uspechu,
no Zzivot je taky, Ze suspechom spolo¢ne kraCa aj neuspech. ObcCasny a menej
vyznamny neuspech sa méze vyskytnit’ u kazdého pracovnika a méa zvycajne kladny a
povzbudzujuci motivacny uc€inok. Velké a chronicky sa opakujice neuspechy maju
zaporny motivacny ucinok. Oslabuju sebavedomie pracovnika, preto je treba na Cinitele
motivacie pozerat’ aj z mordlneho hladiska, ktoré dokéZze vel'mi zapdsobit’ na citovu
stranku osobnosti.

Pri mordlnom motivovani svojich pracovnikov by sa mali pouZivat’ nasledovné metddy:

- Individualne pohovory so svojimi zamestnancami, nechat’ ich o svojej praci

hovorit

- Nedistancovat’ sa od nikoho zo svojich podriadenych, reSpektovat’ ich vietkych

bez ohl'adu na ich funkciu, nadvazovat’ s nimi konverzaciu

- Povzbudzovat’ tych, ktori nemaju dostatok sebavedomia a dodavat’ im pocit

istoty

- Ak si zaslizia pochvalu, je dobré ich pochvélit. Musia mat o sebe vysoku

mienku v taZkostiach vediet’ prileZitost', nie problém

- Pravidelne hodnotit’ vykonnost' svojich Tudi pri osobnych pohovoroch,

spomenut’ pozitivum i negativum ich pracovnej ¢innosti

Morélku povaZzujeme za spoloCenskl, nadosobnu motivéaciu najvysSieho stupia,
pretoZze dava konaniu pracovnika zdkladny smer a zmysel a tvori pevny a dlhodobo
posobiaci regulatny mechanizmus. Je to hybna sila jeho €innosti, spravania a konania.
Motivom seba formovania pracovnika je aj zaujem realizovat’ osobny rast vzdelavanim.
Kazdy ¢lovek mé v sebe geneticky zakodovan( tuzbu po uspechu. Uspech ma kladny
motivacny ucinok, lebo posiliuje sebavedomie, dviha aSpiracni Groven. K motivom
pracovnika patria aj tazby, ktoré sa diferencuju podla veku, postavenia v zamestnani,
zastavanej funkcie, pozitivnych i negativnych Zivotnych skdsenosti a pod.
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2.2 Zasada UspeSnej motivéacie

Tak ako sa l'udia liSia, tak sa liSia aj ich motivy. To ¢o na jedného p6sobi silne
motivaCne na druhého vdbec nemusi mat vplyv. Dobry veddci teda musi motivovat
podla situacie a podla kvality ludi, ktorych riadi. (Armstrong M., Rizeni lidskych
zdroju, Praha 2007, s. 461).

Ludia motivovani spravnym smerom maju svoje ciele stanovené jasne a
oCakévaju, Ze ich svojim Gsilim dosiahnu. V podniku su teda velkym prinosom, pretoZe
si zodpovedni a ocefruju fakt, Ze ich praca je zmysluplna, potrebna a vedie k
uspokojovaniu ich vlastnych potrieb ako i potrieb samotnej firmy.

Motiv chapeme ako nejaky vnutorny podnet, ktory aktivuje a pohana, povzbudzuje,
sustreduje a usmeriuje spravanie kazdého Cloveka na dosahovanie ciela (-ov). Motiv
teda predstavuje pohnutku, priCinu ¢i dévod ur€itého l'udského sprévania a dava mu
zmysel. P6sobenie motivu trva tak dlho, pokial’ sa nedosiahne jeho ciel’ prejavujuci sa v
istom uspokojeni Cloveka (Kachanakova A., Riadenie I'udskych zdrojov, 2003, s. 155).
Nakonecny podobne ako Kachanakova posudzuje motivaciu z psychickej stranky.
Tvrdi, Ze problém motivacie ludského spravania je sice vel'mi komplexny, ale je
kl'a¢om k pochopeniu ludskej psychiky, lebo t4, ako viac ¢i menej vedome zamerana
¢innost’, dava l'udskym ¢inom ich individualny zmysel. Pozera sa na motivaciu ako na
jednu zo zloZiek psychickej regulacie Cinnosti, ktora zabezpeCuje fungovanie, ucenie,
aktivizuje kognitivny a motoricky systém k dosahovaniu urcitych cielov, t.j. podnecuje
k spravaniu, ktoré udrzuje dynamicky rast osobnosti a jej vnatornej rovnovahy
(Nakoneény M., Motivace lidského chovani, 1997, s. 6).

Motivacia je potom zloZity komplex motivov rézneho charakteru a sily. Jej zdrojom su
neuspokojené potreby a tuzby. (Fuchsova K. Kravtdkova G., ManaZzment pracovnej
motivacie, 2004, s.13). Motivacia sa tyka faktorov, ktoré ovplyviuju ludi, aby sa

urcitym spésobom spravali.
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Tri zloZzky motivacie:
- smer,
- Jusilie,
- vytrvalost’.

Organizacia ako celok m6Ze ponlkat’ prostredie, v ktorom je mozné dosiahnut’
vysokd mieru motivacie pomocou stimulov a odmien, uspokojujlcej préace a prileZitosti
k vzdeldvaniu a rastu. Sthlasim s Armstrongom, ktory tvrdi, Ze manazéri su ti, ktori
musia hrat” hlavnu Glohu a musia vyuzivat svoje schopnosti motivovat', aby dosiahli to,
Ze ludia budd zo seba vydavat' to najlepSie, a ktori musia dobre vyuZivat’ motivujlce
procesy ponukané organizaciou (Armstrong M., Rizeni lidskych zdroju, 2007, s. 219-
220).

2.3 Tebria motivacie

Tedria motivacie predstavuje suhrn poznatkov otom, ,,Co“ je a ,,aké” je
cielavedomé spravanie. Je potrebnd na ziskanie vedomosti o tom, ako sa budu l'udia
sprdvat’ a konat’ vrozlicnych situacidch aza pdsobenia rozlicnych motivacnych
podnetov, pripadne. ako budd konat” bez nich. Ich smerovanie ndm nezadava cestu,
akym smerom zasiahnut, aby sa rozli¢ny ludia v odliSnych situaciach a podmienkach
stotoZnili s ciel'mi organizécie.(Sedlak M., Manazment, 1997, s. 42).

Motivacné teorie sa zakladaju na teorii f'udskych potrieb a ich uspokojovania.
MotivaCné tedrie skumaju proces motivovania, proces Vytvarania motivacie.
Vysvetluja, preco sa l'udia pri praci urCitym sp6sobom spravajd, preco vyvijajua urcité
Gsilie v konkrétnom smere. Sucasne popisuju to, o mbZzu organizacie urobit’ pre
povzbudenie ludi, aby uplatnili svoje schopnosti a vyvinuli Gsilie spésobom, ktory
podpori splnenie cielov organizacie a uspokojenie vlastnych potrieb (Letovancova E.,
Psycholdgia v manazmente, 2002, s.78).

Potreba sa zaraduje medzi tie pojmy, ktoré sa oznacuji ako interdisciplinarne,
pretoZze zahffia vsebe niekol’ko dimenzii. O potrebe totiz mozZzno hovorit
v biologickom, ekonomickom, filozofickom, sociologickom, psychologickom a inom
zmysle. Prave z hladiska tychto vednych disciplin sa potreba zvyCajne dava do

stvislosti s motivom a motivaciou spravania, no aj s hodnotami, postojmi, aspiraciami,
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zaujmami, zmyslom Zivota. V tychto sUvislostiach patri pojem potreba k najcastejSie
pouzivanym. (Boro$ J., ManaZzment Fudskych zdrojov a organizacné spravanie, 2004, s.
204).

Medzi zakladné obsahové tedrie, ktoré su blizSie charakterizované, patria:
- Maslowova tedria potrieb,
- Alderferova tedria ERG,
- Herzbergova dvojfaktorova teoria,
- McClellandova tedria potrieb.

Maslowova teéria potrieb

NajznamejSou klasifikaciou potrieb je Maslowova tedria potrieb (1954). Vo
svojej tedrii dokazoval, Ze existuje pat” hlavnych kategorii potrieb, ktoré su spolo¢né pre
vietkych ludi tak ako méZeme vidiet' na obrazku Cislo 1.Na prva miesto vo svojej teorii
uviedol fyziologické potreby, dalej prechadza k potrebam istoty a bezpecia, socialne
potreby, potreby uznania a na vrchol svojej tedrie umiestnil potreby sebarealizéacie.

Maslowova teoria tvrdi, Ze v pripade uspokojenia niz3ej potreby sa stava
dominantnou potrebou potreba vysSia. Pozornost’ jedinca je sustredena na uspokojenie
tejto vysSej potreby. Potreba sebarealizacie vSak nemoZe byt uspokojena nikdy. Maslow
povedal, Ze Clovek je ZivoCich s prianim* iba neuspokojend potreba méZze motivovat
sprdvanie adominantnd potreba je zakladnym motivatorom spravania. Jednym
z désledkov Maslowovej teorie je to, Ze vysSi rad potrieb uznania a sebarealizacie
poskytuje motivacii najsilnejsi stimul- ked' su uspokojované, naberaju na sile, zatial’ ¢o
nizSie potreby sa uspokojovanim oslabuji. Praca F'udi nemusi nutne uspokojovat’ ich
potreby. Maslowova hierarchia potrieb mé intuitivnu pritazlivost' a stadle ma znacny
vplyv. Nebola overend empirickym vyskumom a je kritizovand za svoju nepruznost’
a nekompromisnost’. Ludia m6Zu mat’ rzne priority a je tazké akceptovat' to, Ze l'udské
potreby sa vyvijaju désledne hierarchicky. Aj sam Maslow vyslovil urcité pochybnosti
o platnosti nejakej prisne usporiadanej hierarchie.(Armstrong M., Rizeni lidskych
zdroju, 2007, s. 221).
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Obrazok €. 1: Maslowova hierarchia potrieb

Potieby seberealizace a
osobniho rozvoje

Potieby
uznani a tcty

Potreby sounalezitosti

a lasky

Potreby bezpeci

Potieby fyziologické

zdroj :Mikulastik, M., ManaZerska psychologie, 2. aktual. a rozsirené vyd., 2007, str.
139

Vsetky motivacné tedrie sa zakladaju na teorii ludskych potrieb aich
uspokojovania. MotivaCné teérie sa zaoberaji procesom motivovania, procesom
vytvarania motivacie. Vysvetluji preco sa ludia pri praci uréitym spésobom spravaju,
preCo vyvijaju urcité Usilie v konkrétnom smere. V3etky tedrie pracovnej motivacie su
zamerané na obsah a zaoberaju sa poznanim motivacnych pri€in, ktoré podnecujd
konanie pracovnika audrZiavaju jeho spravanie. Za motivané priciny boli
identifikované neuspokojivé potreby, ktoré su pre jedinca délezité. (Boro$ J.,
ManaZzment l'udskych zdrojov a organizacné spravanie, 2004, s. 207)

Alderferova tedria ERG
Modifikaciu Maslowovej tedrie uskutocnil v roku 1969 Alderfer a vznikla ERG
tedria, ktord sa odliSuje viacerymi znakmi. Ludské potreby su zoskupené do troch
arovni:
1. potreby existencné,
2. potreby vzajomnych vztahov,
3. potreby rastu.
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Nedostatok sa mbze prejavovat  u viacerych potrieb sucasne, v réznom smere podla
arovni. Alderferova teoria sa zaobera 'udskymi potrebami a ich d6lezitostou, no oproti

Maslowovej tedrii je volnejSia a zohladriuje rozdiely medi Fud'mi.

Obréazok €. 2: ERG tedria motivacie

ERG tedria motivacie

spokojnost;

VYVOj

Potreba
rastu

Potreba
prislusnosti

Existencné
potreby

Zdroj: http://www.envisionsoftware.com/es_img/Alderfer ERG_Theory.qgif

Herzbergova dvojfaktorova tedria

Déava manazérom ndvod na ovplyviiovanie pocitu spokojnosti u pracovnikov,
pricom Herzberg tvrdi, Ze spokojnost determinuje vykon. Herzberg podnety
z vonkajSieho prostredia nazval dissatisfaktory (napriklad pracovné podmienky, vztahy
k nadriadenému a spolupracovnikom) a povaZzuje ich za faktory primerane udrZujlice
uroven spokojnosti. Herzbergovo zistenie je doteraz preukézané vo vieobecnosti ako
vztah medzi pracovnou spokojnostou apracovnym vykonom je nepatrny. Prinos
herzbergovej tedrie pre manazérsku prax je nesporna, pretoze tedria poskytuje navod na
projektovanie pracovnych miest. Herzberg na z&klade toho vyskumu

formuloval nasledny popis:

»Priania pracovnikov sa delia do dvoch skupin. Jedna skupina sa tyka potreby rozvijat’
odbornost’ a kvalifikovanost’ ¢loveka ako zdroj osobného rastu. Druha skupina funguje
ako dblezita zakladna prvej skupiny a je spojena so slusSnym zaobchadzanim v oblasti
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odmenovania, vedenia a kontroly, pracovnych podmienok a administrativnych
postupov. Naplnovanie potrieb druhej skupiny nemotivuje jedincov k vysSej miere
uspokojenia z prace ani k vySSiemu vykonu. VSetko, o mdZeme ocCakavat od
uspokojenia druhej skupiny potrieb je prevencia nespokojnosti a zlého pracovného
vykonu“ (Armstrong M., Rizeni lidskych zdroju, 2002, s. 172).

Obréazok ¢.3: Hygienické faktory a motivatory

Nespokojnost’ Neutralita Spokojnost’

<— —>

Hygienické faktory Motivatory

Zdroj : Mikulastik, M., ManaZerska psychologie, 2. aktual. a rozSirené vyd., 2007, str. 162

McClellandova teéria potrieb
Pracovna ¢innost’ je determinovana tromi motivmi:
- potreba vykonu,
- potreba afiliacie,
- potreba moci.

Motiv vykonu je spoloCny pre vsetky Cinnosti fyzické a mentélne, pretoZe
dochadza k evalvacii ega. Sila motivu je individualne odliSna, ¢o je priCinou rézne
intenzivnej aktivity, ktora zavisi od vysSej preferencie orientacie bud na Uspech alebo

na vyhnutie sa netspechu.
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2.4  Motivacné nastroje

Pri Gvahe nad motivacnymi nastrojmi mozno suhlasit' s Bélohlavkom, ktory
konstatuje, Ze motivy roznych ludi su odlisné. VacSina vedlcich sa domnieva, Ze
jedinou motivaciou pracovnikov su peniaze. Mzda ma urcite velky vyznam, ale nie je to
jediny prostriedok motivacie. Su ludia, ktorym na mzde tolko nezélezi a vedia ocenit’
aj iné veci — napriklad dobré medziludské vztahy, osobné pohodlie alebo poteSenie zo
svojich zaujmov. Uspesna praca vedlceho zavisi aj od toho, ako dobre pozna motivaciu
svojich pracovnikov.

Rézne typy ludi dava prednost’ rdznym motivom:

- peniaze — l'udia silne motivovani peniazmi st pre veduceho znaénym prinosom,
ak ma financie k dispozicii, dostane z nich maximum,

- 0sobné postavenie,

- pracovné vysledky, vykon — ludia, ktori maju radi svoju pracu a snaZia sa v nej
vyniknat, s motorom, energiou firmy,

- priatel'stvo — pre tychto l'udi je najddleZitejSia dobra atmosféra na pracovisku,

- istota — l'udia, ktori netlzia po mimoriadnych prijmoch. Uspokoja sa s malom,
ale musia to mat’ isté,

- odbornost’ — je rozhodujucim motivom tych, ktori preferuju svoj profesionalny
rozvoj,

- samostatnost’ — l'udia, ktori nad sebou tazko znasaju nadriadeného,

- tvorivost’ (kreativita). (Bélohlavek F., Jak Fidit a vést lidi, 2003, s. 42-43).

Ako uvadza Gigalova v priklade poradenskej spolo¢nosti Hewitt Associates,
ktord zrealizovala prieskum ,, Najlepsi zamestnavatelia“, ktorého taziskovou ¢astou bol
prieskum motivacie zamestnancov. Definuje motivaciu ako ,stav citového a
intelektualneho zapojenia zamestnancov do diania v podniku“. Uvedené zapojenie
vyklada identifikaciu zamestnancov a podnik, ktori ho chdpu ako ,,svoj podnik®, ktory
je zarukou dlhodobej motivéacie pracovnika. Dana identifik&cia je podmienend tym, Ze
prostredie firmy v najSirSom vyznamovom chapani nebrani vnatornej motivacii
pracovnikov a zaroven spiiia zakladné predpoklady motivaéného procesu v zamestnant,

za ktoré je mozné povazovat”
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- starostlivost’ manazmentu o firemna kulturu,

- motivacny obsah préace,

- jasné naplne a ciele prace, rozdelenie kompetencii a zodpovednosti,

- pravidelnd mzda, dodrZiavanie zasad spravodlivého odmenovania,

- kvalitné vybavenie a pracovné prostriedky,

- priazniva pracovna atmosféra (vztahy, komunikacia, otvorenost),

- moznost’ rozvoja kariéry a osobnosti pracovnika,

- odpovedna personalna praca vratane pravidelného hodnotenia. (Gigalova V.,
Rizeni lidskych zdroju, 2007, s. 64-65).

2.5 Motiv a stimul

Motivom moZe byt kazda sila, ktord priamo, €i nepriamo aktivizuje spravanie
a Cinnost’ Cloveka. Motiv je potom urcita jednotlivd vnatorna psychické sila. OznaCuje
sa aj ako pohnitka alebo stimul. Uzko sGvisi s pri¢inami spravania, najma s ich
objasfiovanim. Motivom moZe byt vSetko, o Cloveka aktivizuje do Cinnosti, urcuje
smer a ciel’ ¢innosti, m6Zu to byt potreby, hodnoty, plany, zaujmy. Motiv chapany ako
pricina urCitého spravania Cloveka individualizuje jeho preZivanie atym mu dava
psychologicky zmysel. Motivované spravanie spravidla smeruje k dosiahnutiu urcitého
findlneho psychického stavu, ktoré sa prejavi v nasyteni v subjektivhom preZivani
uspokojenia z realizacie motivu. Hoci sa motiv chape ako vnutorné pohnatka sprévania
Cloveka, navonok sa prejavuje ako dévod, priCina na konanie. Ak pritom ide o vonkajSie
priciny, tie sa oznacuju ako stimuly, incentivy (pohnutky).

Stimuly vel'mi Casto mézu viest”.
-k zvySovaniu kvantity, ale aj kvality pracovného vykonu,
-k zvySovaniu tvorivosti zamestnancov na vietkych drovniach organizécie,
- kcielenejSiemu sebarozvoju poskytovanim moZnosti vy3Sej vzdelanostnej
arovne,

-k neformalnej spolupréci.
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Stimulaciou, ako cielavedome premyslenou aktivitou zameranou na
ovplyviovanie pracovnej motivacie a Usilia zamestnancov, manazér sleduje:
- zvySovanie (Gsilia  na optimdlne vykondvanie pracovnych Ukonov
zamestnancami,
- formovanie takych profesijno-osobnostnych vlastnosti, ktoré si typické pre
vykonnych pracovnikov. (Boro§, J., 2004, Manazment [ludskych zdrojov
a organizacné spravanie, s. 201)

Obrazok ¢. 3: Rovina motivov a stimulov

Individualne Motivy Stimuly

potreby a ciele e —

Prostredie

Zdroj: Boros, J., Manazment F'udskych zdrojov a organizacné spravanie, 2004, str. 199

Ked motivujeme niekoho iného je jednoduché zistit, €i je motivacia pozitivna.
Ak som na prijimacom konci motivacie ja, hrozi nebezpecenstvo, Ze sa budem citit’
zmanipulovany, nie Ze mi bude poskytnuty nejaky stimul k danému modelu spravania.
(Clegg, B., Motivace, 2005,s. 59)

Motivécia je kl'uCovym faktorom individualneho, skupinového €i organizacného
Uspechu. V 8irSom zmysle motivicia zahrfiuje individualne Usilie a vytrvalost.
Jednoducho povedané motivacia je vola k vykonu. Motivaciu chapeme ako pricinu
urCitého spravania Cloveka, individualizuje jeho prezivanie a tym mu dava
psychologicky zmysel. Motivacné spravanie spravidla smeruje k dosiahnutiu urcitého

finalneho psychického stavu, uspokojenia z realizacie motivu.
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3. Motivacné Cinitele

Motivacné Cinitele charakterizujeme ako stbor postupov, procesov
ovplyviovania alebo formovania spravania sa ludi tak, aby ich €innost’ prispievala na
dosahovanie spolo¢nych cielov organizacie. Suvisi to so schopnostami manazéra viest’
Fudi a efektivne organizovat' chod spolocnosti. Spravny manazér méa schopnost
rozoznat' Fudské faktory, ktoré pdsobia na dosahovanie poZadovanych ¢o najlepSich
vysledkov. Koordinacia a vedenie I'udi sa povaZzuje za hlavnl napli prace manazéra. S
nou sa viaZe aj schopnost’ spravne motivovat' pracovnikov nielen pri plneni stanovenych

uloh, ale aj pri plneni vSetkych Cinnosti, ktoré zabezpecia Uspech podniku.

Vedenie  je jednou zo z&kladnych funkcii riadenia, pri ktorej ide
o0 ovplyviovanie pracovnikov v smere dosahovania cielov organizcie. O manazéra
vyZaduje mat’ rozvinuté najma interpersonélne zrucnosti. Prostrednictvom vedenia sa
realizuju aj planovanie, organizovanie a kontrola v organizacii. Efektivnost’ vedenia
'udi podmieriuje celkovu efektivnost’ organizacie. Nevyhnutnym predpokladom vedenia
je formalna moc, pravo robit’ rozhodnutia, a tym ovplyviiovat, alebo menit’ spravanie,
alebo nédzory druhych Fudi. Su€ast'ou vedenia je komunikécia, motivacia, pouZivany Styl
vedenia, praca so skupinovymi procesmi a personalna praca. (Letovancova, E.,

Psycholdgia v manazmente, 2002, s. 26).

Prostrednictvom motivanych faktorov sa upevni vztah zamestnanca k
organizacii, ziska sa jeho lojalita, vytvoria sa harmonické pracovné vztahy, ktoré
prispievaju k efektivite prace. VSeobecne plati, Ze ¢im je spolo¢nost’ vyspelejsSia, tym
vacSia je rozmanitost’ pouzivanych Gcinnych stimulujacich prostriedkov. Naopak, ¢im
je spolo¢nost’ menej vyspeld, tym vacSiu vahu ma ekonomicka stimulacia alebo
dokonca ekonomické dondtenie (Styblo, J., Persondlni management, 1993, s. 91)

Hoci motivécia nie je jedinym faktorom ovplyviujucim précu, pracovny vykon,
¢i vykonnost' zamestnanca, predsa napr. spolu so schopnostami, vedomostami

a zruénostami patri k najddleZitejSim subjektivnym, osobnostnym determinantom
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vykonu. Je zname, Ze s zamestnanci, ktori vzdy a za kazdych okolnosti maju tendenciu

podavat’ vysoky vykon, kym u inych takato tendencia chyba.

3.1 Typy motivacnych Cinitel'ov

Na motivaciu k pracovnému vykonu zamestnanca posobia viaceré Cinitele, ktoré
zavisia od akceptovania zmyslu a ciela ¢innosti organizacie, od chapania svojej ulohy,
od ochoty a pripravenosti plnit' tlohy ¢o najlepSie. V prvom rade sa l'udia motivuju
sami, tym, Ze hl'adaju a vykonavaju pracu, ktora uspokojuje ich potreby, pripadne vedie
ktomu, Ze od nej oCakavaju splnenie svojich cielfov. V druhom rade su ludia
motivovani prostrednictvom takych met6d manazmentu, ako je odmenovanie, kariérny
rast, zvySovanie vzdelanostnej Urovne, pochvala a pod. Z uvedenych tedrii ako aj zo

skusenosti je mozno stanovit’ dva typy motivacnych Cinitelov — vnatorné a vonkajSie.

Vnutorna motivacia - su to faktory, ktoré ludia sami vytvaraju a ktoré ich
ovplyviuja, aby sa uritym spdsobom spravali. Vnatorna motivaciu vo velkej miere
ovplyvriuje zamestnanec sam. VyuZiva svoje doterajSie skusenosti pri odhadovani toho,
v akej miere mdZe pomocou svojho spravania ziskat' pozitivne a vyhodné vysledky.
Vnltorné motivatory, ktoré sa dotykaju kvality pracovného Zivota maju dlhodoby
ucinok, pretoZze su sucastou jednotlivca a nie si mu podavané prostrednictvom
prikazov. Patri sem napr.:

e potreba podielat’ sa na Uspechu organizacie (pocit Uspechu),

e potreba zdokonalovat' sa, ucit’ sa,

e potreba robit’ délezitd pracu,

e potreba robit’ pracu, ktord je zaujimava, ktora Cloveka bavi, v ktorej mbze
dokazat’ svoje schopnosti, prednosti,

e 0sobné hodnoty, aSpiracie, idealy.

Mnohé vyskumy motivacie dokazuju, Ze financna odmena (plat, prip. podiely na
zisku) nie si zdaleka jedinym dbleZzitym motivatnym faktorom. (Fuchsova K.
Kravcakova G. 2004, s.11).
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VonkajSia motivacia — v3etko to, ¢o robime pre zamestnancov, aby sme ich
motivovali. Tvoria ju odmeny, ako napriklad zvy3enie platu, pochvala, alebo povysenie,
ale mézu to byt aj tresty ako kritika, pokarhanie, alebo financné postihy. VonkajSie
motivatory mdzu mat bezprostredny a vyrazny ucinok, ale nemusia nutne pdésobit
dlhodobo. Ich poslanim je dosiahnut’ Ziaduce spravanie Cloveka, svojim pbsobenim
vyvolavaju ur€itd reakciu a l'udia sa na tomto zaklade rozhodujd, ¢o budu robit’. Tvoria

ich napriklad:

Ciele organizicie - ich stlad s ciel'mi jednotlivca, s jeho nazormi, postojmi, svedomim.
Neexistencia podstatného rozporu medzi ciel'mi organizéacie a osobnymi ciel'mi, moze
vel'mi silno ovplyvnit’ motivaciu. D6leZita je aj ich redlnost’, splnitel'nost, primeranost’,
zrozumitelnost. V pripade osobnych cielov mé& velky vyznam ich vSeobecna

prospesnost, vyuzitel'nost, schopnost’ posiliiovat’ postoje.

Naplh a charakter prace — jednotvarna praca nemotivuje, preto sa manazéri pokial’ je to

mozné usiluju o obohatenie, prip. rozSirenie préace.

Zodpovednost — vyrovnanost” zodpovednosti a pravomoci, delegovanie (rast na

tlohach), posiliovanie zodpovednosti je zvy€ajne vel'mi motivujice.

Participacia — podiel na rozhodovani, efektivnost’ uplatiovania participacného Stylu
vedenia je podmienena viacerymi faktormi. U vyspelych jednotlivcov a stdrznych

pracovnych timov to je jeden z najefektivnejSich motivacnych faktorov.

Informovanost’ — suvisia s potrebou istoty, docenenie informécii, zabranenie ,,Sumom®,
dolezité je v€asné a pravdive informovanie aj o neprijemnych skutocnostiach.

Styl vedenia - je zavisly od osobnosti vedlceho, ale aj od situanych faktorov. Mdre
vedenie uznavaného vodcu je vnimané pozitivne, nevhodné vedenie naopak pdsobi

demotivacne.
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VedlajSie vyhody (benefity) — rekreacie, sluzby hradené organizéciou, zainteresovanost’
na zisku, vyhodna pracovna doba a pod. Ich obsah a forma, moznosti ziskania zavisia
od konkrétneho podniku a konkrétnej situacie.

Socialne vyhody — vyuZivanie socialneho fondu, socialny program podniku, doprava do
zamestnania, podnikové materské Skoly, kluby a pod.

ImidZ organizacie — povest’ organizacie a ich produktov, vztah k problémom sociélneho

okolia, ovplyviiuje lojalitu k organizacii.

Vztahy na pracovisku — socilna atmosfera, kultira organizécie.

MozZnost” osobného rozvoja — moznost’ pracovného postupu, pravidla pre kariérovy

postup (plan kariérového rozvoja), kariérové poradenstvo.

Systém odmenovania — pocit spravodlivosti, zavislost' od vykonu a vyznamu préace,
v€asnost’ odmien za mimoriadny vykon, platovy postup (Fuchsova K. Kravcakova G.,
ManaZment pracovnej motivacie, 2004, s.12,13)

ManaZzéri si uvedomuju vyznam vnuatornych aj vonkajSich podnetov, snaZia sa
spozndvat’ vnutorné motivy zamestnancov a vytvarat’ podl'a moznosti predpoklady pre
ich vyuZitie a vhodné prepojenie s hlavnym cielom:

- udrZat’ motivaciu u motivovanych zamestnancov,

- motivovat’ tych, ktorym motivécia chyba.

Viaceré organizacie za UCelom podpory pracovnej motivacie vytvaraji rdzne
typy motivacnych programov. Uspe$nost’ programov zavisi od toho, do akej miery
akceptuju reéalne potreby zamestnancov, do akej miery sa vedia prisp6sobit’ ich
osobnym z&ujmom, ciefom a aSpiracidm. Aj ten najlepsi motivalny program vsak
nebude Gc€inny v organizacidch, kde prevazuju také javy, ktoré povazujeme za
motivacné bariéry Ci demotivujlice faktory (Koubek, J., Personalni prace v malych
podnicich, 2003, s. 195)

29



3.2 Nespravna motivacia

Pre GspeSnu motivaciu je dblezita schopnost’ nadriadeného zvolit’ prostriedky
motivacie zodpovedajice konkrétnej situacii, osobnosti pracovnika a vztahu k okoliu a
cielom podniku. Podstata tohto vztahu by mala byt preto prvoradou sucastou
prieskumu motivacnych vychodisk. Negativne postoje k pracovnikom - deficity v
medziludskych vztahoch wvytvaraju bariéry pre realizdciu motivacnych zémerov,
hlavne pokial’ si vyrazné nedostatky vo vztahu nadriadeny - podriadeny.

Bariéry motivainych Cinitefov mézu byt spdsobené vonkajsSimi i vnatornymi
faktormi, medzi ktore patria:

e vonkajSie — socialna atmosféra, pésobenie konkurencnych subjektov, charakter
prace, negativne pbésobiace prostredie organizacie, naruSenie vztahov, Styl
vedenia, nevhodné spravanie veduceho, nerieSenie konfliktov, zly systém
hodnotenia a odmenovania a pod.

e vnutorné - neuspokojenie vnatornych potrieb, nestlad osobnych zaujmov,
nenaplnena potreba kariérneho rastu, nepripravenost na plnenie Uloh,
nezvladnutie osobnych problémov

Ak nie su podriadeny spravne motivovani, prejavi sa to v nasledujdcich oblastiach:
1/ Zvysuje sa:

- absencia

- fluktuécia

- nevhodné prestavky

- vyrusovanie, intrigy, konflikty

- odcCerpavanie financii

- spochybnovanie systému prace

2/ Znizuje sa:

zaujem o pracu a jej kvalita

- tempo préace

- ochota prijat’ zodpovednost’

- Uroven predkladanych navrhov
- pozornost

- 0sobna ucast’ zamestnanca
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Zéaklad pre uspeSni motivaciu je pozitivna a tvoriva atmosféra, inpirujice
prostredie, vhodné  pracovné podmienky, nekonfliktné interpersonalne vztahy
v kolektive, osobnost manazéra, spravna informovanost’ a efektivha komunikacia,
moznost’ vzdelanostného rastu, tvorivd pracovna naplii a moznost' kariérneho rastu.
Zaroven rézne zamestnanecké vyhody a benefity, flexibilny pracovny rezim, ktory

napomaha k spokojnosti zamestnancov.

V pracovnom procese pozname cely rad dévodov, pre¢o by sme mali pracovny
vykon pravidelne hodnotit. Hodnotenie pracovnikov je dalSou stcastou motivacnych
Cinitelov. Vzhl'adom na to, Ze hodnotenie vykonnosti €asto slizZi na stanovenie vysky
platov €i funkénych postupov, je nevyhnutné, aby bolo spravodlivé a objektivne.
(Koubek J., Rizeni lidskych zdroju, 2001. s. 82). Veduci pracovnici by si mali
uvedomit, aky velky prinos pre motivaciu pracovnikov predstavuje ich pravidelné

hodnotenie.

Niektori vedici si ani neuvedomuju, aky velky prinos pre motivaciu
pracovnikov predstavuje ich pravidelné hodnotenie. Hodnotia formalne, podceriuju ho,
alebo nehodnotia vdbec s tym, Ze pracovnikovi vytykaju nedostatky v priebehu prace,
to ale nie je spravne.

Hodnotenie zamestnancov ma nasledovne funkcie:
- dava spatna vazbu podriadenému o tom, ako sa nadriadeny diva na jeho pracu,
- prispieva k osobnému rozvoju pracovnika,
- ak je pozitivne, povzbudzuje ku zvySenému Usiliu,
- moZe dat priestor pre aktivnu Ucast’ pracovnika. (Bélohlavek F., Jak Fidit a vést
lidi, 2003, str. 75).
Hodnotit' by sme mali:
- jednoznatne — mali by byt presne vymedzené poZziadavky a hodnotiace

Kritéria,

- Uplne — hodnotit’ by sa mali v3etky vlastnosti a schopnosti zamestnanca,
- komplexne — vlastnosti sa posudzuju komplexne a vystizne vo vsetkych

suvislostiach,
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- jednoducho - v8etkym zGCastnenym hodnotenia by mali byt jasne
a pochopitelné vsetky fakty, ale najméa zavery, bez akychkol'vek vysvetlovani
a dopinkov,

- spravodlivo — v8etci U€astnici maju mat’ pocit Uplnej spravodlivosti, nestrannosti

a pozitivnych prinosov celého procesu hodnotenia.

Medzi dalSie vel'mi ddleZité faktory, ktoré vplyvaji na motivaciu zamestnancov
s pracovné Ulohy. Pri stretnuti Cloveka aa pracovnej ulohy, vela krat vznika
vzajomny nesulad. Ulohy st pre loveka ako nezdolatelné bariéry s ktorymi sa nemozu
vyrovnat ani po strane zrucnosti, vedomosti a vo velkej miere psychicky. Tento
problém, v pripade ak zabudneme na r6zne prechodné rieSenia, ktoré v praxi nakoniec
Casto pouzivame moZeme odstranit’ dvoma spdsobmi — vyhovieme ludom, alebo

Gloham.

Mézeme sa pokusit' prispdsobit’ ludi uloham, vlastne ich donatit, aby
reSpektovali Glohu takd, aka je, aj s tym, ¢o sa im na nej nepaci. To si vyZaduje velkd
mieru stimulacie a silné pdsobenie tlaku zvonku. Ludia sa pochopitel’ne prispdsobuji
okolnostiam neradi, ¢o vedie ku va¢Sim narokom na kontrolu. Je zname , Ze vo chvili,
kedy ich prestaneme stimulovat, nebudd mat’ dévod ulohu dalej pInit” a problémy m6zu
rychlo vznikat' aj vtedy, ked' prestaneme kontrolovat’ pInenie Gloh.

Ak by sme si to mohli dovolit, je lepSie prisposobit’ tlohy Fudom. Uz preto, Ze
Ulohy sa nestazuju, a l'udia ano. NajvyhodnejSie je vybrat’ tlohy Fudom na mieru tak,
aby im vyhovovali svojim obsahom. Tak je pripravena cesta pre vyuZitie motivov,
ktoré si l'udia so sebou nosia Zivotom. Nastupuje motivacia so svojou velkou vyhodou

relativnej nezavislosti na pdsobenie vonkajsich stimulov.

Casto si nemdzeme dovolit' vybrat Glohu tak, aby svojim obsahom sedela
konkrétnemu Cloveku, ktorého mame na pracu k dispozicii. Taktiez otvara Siroky
priestor pre motiviciu, iba Ze uvedend motivacia je daleko taZSia ako
v predchadzajucom pripade. Obsah Glohy vo vacSine pripadov musi ostat’ nedotknuty.

Menit' sa mbZe iba forma jeho zadania. Ludia totiz velmi citlivo vnimaja, akym
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spbsobom sa o Ulohe dozvedia. (Alexy J., Boro$ J., Sivak R., Manazment ludskych

zdrojov a organizacné spravanie 2004, s. 182).

Vzdeladvanie zamestnancov

Vzdelavanie oznaCujeme ako systematicky proces, ktory podporuje osvojovanie
si vedomosti, zru€nosti, pravidiel, a postojov, vysledkom ktorého zamestnanci lepSie
spifiaju poZiadavky prace. Znizuje sa rozdiel medzi kvalifikaciou subjektivnou
a kvalifik&ciou objektivnou. Zamestnancov treba vzdelavat' z nasledovnych dévodov:

« rychly nérast novych poznatkov a technologii,

narocnost’ Fudskych potrieb na trhu je vyraznejSia, ¢o si vynucuje vacSiu
pruznost’ pracovnikov,

o daleko CastejSie sa meni technika v podnikani,

o vzdelavanie a starostlivost o pracovnikov vytvara meno organizécii,

o globalizécia vytvara nutnost’ pohybu,

« rychly rozvoj informacnych technoldgii,

e znizovanie nakladov podniku.

Obrazok ¢.4: Prvky procesu realizacie vzdelavania

Realizacia

Motwvacia

zdroj: (Vodak, J.; Kucharéikova, A. Efektivni vzdélavani zamestnancll. 2007, s. 83)
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Ciel'om vzdelavania je poskytnat’ F'udom vedomosti a zru€nost, ktoré spolu so
skusenost'ou zlepSuju ich pracovny vykon a postoj k préaci. Vzdelavanie zamestnancov
zdoraziuje na dbélezitost splnenia poZiadaviek, potrieb a oCakdvani zakaznika a dalSich
zainteresovanych stran. Zahffia aj povedomie o nasledkoch pre organizaciu a jej
pracovnikov, ak sa nesplnia poZiadavky.

Vzdelavanie zamestnancov sa chape aj ako sucast’ ich osobného rozvoja. Pod
pojmom osobny rozvoj rozumieme subor procesov, ktoré pozitivne menia kvalifikaciu,

postoje, spdsoby jednania a pod. jednotlivych zamestnancov.

Pri zistovani potrieb osobného rozvoja sa pouzivaju tieto metddy:
- 0osobné dotazniky,
- 0sobné rozhovory,
- vykonnost" pracovnikov a hodnotenie dosiahnutych vysledkov,
- podpora zaujmov zamestnancov o0 ich vlastny osobny rozvoj a vytvaranie
stimulujacich podmienok pre tento zamer,
- skupinové diskusie,
- rozbory dokumentov,
- diskusie s lektormi, ktori su zodpovednymi za vzdelavanie,

- podnety a informéacie manazmentu.

Schopnost’ motivovat' svojich zamestnancov je naro¢na, ale zaroven
najvyznamnejdia zrucnost manaZéra. Casy, kedy nadriadeny len ur€il, ¢o maju
zamestnanci robit, je davno pre€. Zamestnanci chcu popri vyske platu vediet, ¢o sa od
nich oCakava, maju zaujem diskutovat' s nadriadenym a chcu mat’ pocit, Ze praca, ktoru
vykonavaju ma realny vyznam. Je délezité vytvorenie motivacného programu, ktorého
tvorba by mala vychadzat’ z o najdéveryhodnejSieho poznania situacie v organizacii
z hladiska l'udi aj zdrojov a vizie spoloCnosti. Je doleZité pochopit, Ze nemotivovany
zamestnanec je byvaly zamestnanec a to hovori za v3etko. (Alexy J., Boro$ J., Sivak R.,
ManaZzment l'udskych zdrojov a organizacné spravanie, 2004, s. 23).
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PRAKTICKA CAST

4.  Charakteristika spoloCnosti

V praktickej Casti bakalarskej prace je cielom poukadzat na formy motivacie
a motivacnych Cinitelov, ktoré priaznivo ovplyviujd pracovny vykon zamestnancov
v stavebnej spoloénosti s ruéenim obmedzenym, ktord pdsobi v Ziline. Stavebna
spolo¢nost’ nesuhlasila s uvedenim nézvu spoloCnosti v bakalarskej praci a preto v texte
nebudeme uvadzat' obchodné meno danej spolo¢nost. Informacie o Strukture

spolo¢nosti a dotaznikovy vyskum mi v spolo¢nosti poskytli.

Stavebnd spolo¢nost’ pdsobi na trhu uz 10 rokov a je silnou spolo¢nostou v
odvetvi stavebného priemyslu. Ciel'om spolocnosti je dosahovat’ o najlepSie vysledky v
realizacii stavebnych &innosti, aby v ¢o najvy$$ej moznej miere spifiali ogakavania
zakaznika. Pri tvorbe projektovych a rozpoctovych podkladov citlivo reaguju na

poziadavky zékaznika, na Specifika odvetvia, v ktorom realizuju svoju €innost.

Spoloc¢nost’ vznikla v roku 2003, zabezpeCuje realizaciu stavebnych prac od
zaGiatku realizacie vystavby a7 po ukoncovacie prace. Dalej ponutka sluzby realizacie
obnovy bytovych jadier, realiziciu velkoploSnych keramickych obkladov a dlazieb
k Comu je potrebna odborne vypracovana projektova dokumentécia a rozpocet stavby.
Pri realizacii pouziva kvalitné stavebné materidly a predovsetkym disponuje
s kvalifikovanym a zru€nym ludskym potencidlom, ¢o je pri ich innosti najddleZitejsi
faktor. Pri terajSom rychlom raste novych technol6gii a materialov musi spolo¢nost’
drZat’ krok so st€asnymi trendmi, ktoré trh pontka. Stavebna spolo¢nost’ berie do Gvahy
spoloCensku a moralnu zodpovednost’ za vSetky zrealizované obchodné i podnikatel'ské
aktivity.

V mene spolo¢nosti vystupuje pracovny tim, ktory sa podiela na uspesnosti a

kvalite ponukanych sluZieb. Kvalitné sluzby mézu ponukat’ predovietkym vdaka
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kvalifikovanym zamestnancom, ktori sa podielaju na prezentacii dobrého mena na

parkete stavebnictva.

Spolo¢nost’ ma organizacni Struktiru rozdelend na administrativne oddelenie,
marketingové oddelenie a technické oddelenie, ktoré zabezpeCuje realizaciu

poskytovanych stavebnych préac.

Administrativne oddelenie je zodpovedné za riadenie a v€asné reagovanie na
ekonomicky chod spolo€nosti — kontakt s poistoviiami, dafiovym uradom, dalej
spracovanie potrebnych podkladov pre nasledni fakturaciu poskytovanych sluZzieb.
Zabezpecuje personalnu a mzdova agendu. ZabezpecCuje bezné administrativne ¢innosti

spoloCnosti, eviduje koreSpondenciu.

Hlavnou pracovnou népliou marketingového oddelenia je komunikacia so
zakaznikom, dodavatel'skymi a odberatel'skymi spolo¢nostami, priprava cenovych
ponuk, rozpoCtov a kalkulacii, ktoré su presne vypocitané podla rozsahu prac pre
zakaznika. Nemdzem zabudn(t' na reklamu, ktord je vyznamnou sicastou postavenia
spolo¢nosti na trhu. Realizcia prac a to, Ze si zakaznici vyberu préave ich stavebni
spolo¢nost’ ovplyvriuje viacero faktorov. Je to odporucenie spolocnosti spokojnymi
zakaznikmi, vyhladanie cez internetovy portal a reklama v tlai. Prace, ktoré
spolocnost’ vykonava je vo velkej miere realizovana na odporucenie, ¢o je pre

spolocnost’ vel'mi vysoky kredit, ktory svedci o kvalite ich poskytovanych sluZieb.

Technicko-vyrobné oddelenie je hybnou silou spolocnosti, pracovnici
zodpovedaju za realizaciu stavebnych préc, za plynuly chod pri jednotlivych
pracovnych postupov a za dodrzanie stanovenych terminov dokoncenia zakazky. Od
vykonu zamestnancov technicko-vyrobného oddelenia zavisi spokojnost’ zakaznika

a uplatnenie na trhu.
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4.1 Ciel vyskumu

Cielom empirickej Casti bakalarskej prace je analyzovat efektivnost
motivacnych Cinitelov v pracovnom procese a ich vplyv na pracovny vykon a pracovny
postoj v stavebnej spolo¢nosti. K urceniu ciel'a empirickej ¢asti som stanovila jednotlivé
hypotézy. Pri stanoveni hypotéz som vychadzala z poznatkov teoretickej Casti

bakalarskej prace.

Formulécia hypotéz
Hypotéza €. 1
Zamestnanci  stavebnej spoloCnosti  si  motivovani pefiaznym  ohodnotenim

a poskytnutymi zamestnaneckymi vyhodami.

Hypotéza €. 2
Pracovné vysledky zamestnancov stavebnej spolocnosti ovplyviiuje skutocnost, Ze

pracuju v stabilnej spolocnosti

Hypotéza €. 3
ZvySovanie kvalifikacie, odborné zru€nosti a vzdelavanie maju pozitivny vplyv na

zamestnancov stavebnej spoloCnosti.

Na ziskanie informéacii a mienky zamestnancov som pouZila metédu z odboru
psycholdgie prace, ato Struktdrovany dotaznik. Dotaznik definujeme ako vyskumny,
vyvojovy a vyhodnocovaci nastroj na hromadné rychle zistovanie informacii
o znalostiach, nazoroch a postojoch opytanych o0s6b k aktualnej alebo potencialnej

skuto€nosti prostrednictvom pisomného dopytovania sa.
V dotazniku, ktory som uviedla v prilohe je zostavenych 12 otazok uzatvoreného

typu — uzavreté otdzky pomdzu respondentovi vopred si premysliet alternativy

odpovedi. Maju moZnost’ jednej odpovede a je anonymny.
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Vysledky dotaznika som vyhodnotila Statisticky a graficky. Skoér ako
respondenti zaCali dotaznik vyplfiovat, pisomne som ich poucila o anonymite a spdsobe
vypliovania. PoCet zUCastnenych zamestnancov je 15. Dotaznik vo vzorovej Uprave je

uvedeny v prilohe €islo 1.

Dotaznik sme rozdelili na tri Casti:

Prva Cast- zakladné udaje o respondentoch vek, pohlavie, dosiahnuté vzdelanie

a pracovne zaradenie v spolo¢nosti.

Druha Cast- pozostava z overenia hypotézy “Zamestnanci stavebnej spolo¢nosti st
motivovani pefiaznym ohodnotenim a poskytnutymi zamestnaneckymi vyhodami*

Tretia Cast' — zamestnanci za vyjadruji k otazkam, ktoré sa tykaju hypotézy €. 2 a 3.

4.2 Hodnotenie otazok a analyza zistenych vysledkov

Graf C. 1: "Zistenie pohlavia zamestnancov"

Z opytanych zamestnancov boli tri Zeny a dvanast’ muZov percentualne je to vyjadrenie

20 % zien a 80 % muzov.

Pohlavie

| Muz

O Zena
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Graf €. 1 nam znézorfiuje, Ze v spolo¢nosti su zamestnani predovsetkym muzi, nakolko

ide o stavebn( spoloénost. Zeny v spolo¢nosti maju vel'mi malé zast(penie.

Graf ¢. 2: ,,Uvedte vek*

Vek zamestnancov stavebnej spolocnosti je nasledovny: 20 — 30 rokov je 33 %
zamestnancov, 30 — 45 rokov je 53 % zamestnancov, €o je najsilnejSia skupina a nad 45
rokov tvori 14 %.

Vek

14%

| 20-30 rokov
0O 30-45 rokov
0O nad 45 rokov

Graf €. 2 nam znazorfiuje vekovu hranicu zamestnancov. Zistila som, Ze najviac je
zastupend vekova hranica 30 — 45 rokov, €o je vek kedy je Clovek fyzicky aj psychicky

najaktivnejsi.
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Graf ¢. 3: ,,Dosiahnuté vzdelanie*

Pri zistovani vzdelania sme podla vyplnenych dotaznikov zistili, Ze 66 % opytanych méa
stredoSkolské vzdelanie a 34 % respondentov dosiahlo vysokoskolské vzdelanie.

Vzdelanie

34% B Stredoskolské vzdelanie

66%

O Vysoko3Skolské vzdelaie
34%

66%

Graf zndzorfiuje dosiahnuté vzdelanie zamestnancov. VacSina opytanych respondentov
dosiahlo stredoSkolské vzdelanie. Zamestnanci so stredoSkolskym vzdelanim zastupuju
pracovné miesta vo vyrobe. Dalsi opytani dosiahli vysokoskolské vzdelanie, zastupuiju

pracovné miesta na pozicii vedenia spolo¢nosti.
Graf €. 4: ,, Pracovné zaradenie v spolo¢nosti‘
V oblasti pracovného zaradenia bolo zistené, Ze 13 % respondentov pracuje na

administrativnom oddeleni, 13 % na marketingovom oddeleni a nakol'ko technické
oddelenie je najdéleZitejSou Cast'ou organizacie tvori ju az 74 % opytanych.
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Pracovné zaradenie

13%

13%
’ B administrativne odd.

O marketingové odd.
O technické odd.

74%

Graf €. 5: ,,Medzi najdolezitejSi motivacny faktor povazujete vysku platu*

Otazka mzdy je pre zamestnancov vzdy dolezita, na otazku vysky platu sa zamestnanci
vyjadrili nasledovne: az 86 % opytanych odpovedalo, Ze za najdélezitejSi motivacny
faktor povazuju plat a len 14 % zamestnancov plat nepovaZzuju za najddleZitejsi

motivacny faktor.

Rozhoduje vySka platu

14%

m ano
Onie

86%

Graf nam znazornil, Ze najddleZitejSi motivacny faktor je vyska platu, teda vyska

financnej odmeny vedie v prieCke motivacnych Cinitel'ov.
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Graf €. 6: ,, DokéZete zvysit pracovny vykon pri vyplateni prémii 15 % z hrubej mzdy*“*

Pri otazke Cislo 6 sa nam potvrdilo, Ze financnd odmena je pre zamestnancov
najdolezitejSim faktorom, odpovede boli nasledovné: 86 % opytanych odpovedalo ano,
Ze finan€né ohodnotenie vedie pri zvySeni pracovného vykonu a 14 % odpovedalo nie,

radSej sa uspokojili s mensim platom, a nechct zvySovat pracovny vykon

Vykon ovplyviuji vyplatené prémie

O ano

W nie

Graf €. 7: ,,Zap6sobi na Vas motivacne poskytnuty poukaz na pobyt vo wellness”

Poskytnutie takého benefitu ako je pobyt vo wellness by urcite poteSila kazdého, no i
na tak( ponuku zamestnanci odpovedali rozne. 46 % zamestnancov by wellness pobyt
uvitalo, 26 % respondentov sa nechce sa zrekreovat’ a 28 % opytanych nevedia a musia
si premysliet.
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Pobyt vo wellness

@ ano
O nie
0 neviem

Tu mbzeme vidiet  skutocnost’, Ze po préci si ¢lovek potrebuje aj oddychnut’. Polovica
opytanych by uvitalo pobyt vo wellness, dalsi opytani zvaZovali, CiZze nevedeli sa hned
vyjadrit.

Graf €.8: ,,Je pre Vés dblezity poskytnuty pitny rezim”

Pitny rezim je pre Cloveka dolezity, u naSich opytanych zamestnancov je to nasledovne:
73 % zamestnancov odpovedalo ano a 27 % nie.

Poskytnuty pitny rezim

27%

o ano
W nie

73%
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K otéazke zdravia patri predovsetkym aj pitny rezim ¢loveka, ¢o nam graf znazoriuje,
Ze l'udia k tejto otdzke pristupuju zodpovedne a povaZzuju poskytnutie pitného rezimu

za pozitivum.

Graf €.9: ,,Ma pre Vas vyznam skutocnost, Ze pracujete v stabilnej spolo¢nosti’

Zamestnanci maju opét rozdielne ndzory na skutocnost, Ze spolocnost’ v ktorej pracuji
méa vybudované meno a stabilitu na trhu, odpovede su: 60 % odpovedalo ano, 26 %

odpovedalo nie a 14 % nevedelo odpovedat’.

Pracav stabilnej spolo€nosti

14%

mano
O nie

26% O neviem

Graf ¢.10: ,,Prispieva aj VaSe usilie k dobrému menu spolo¢nosti”

Z 15 oslovenych zamestnancov sa k uvedenej otazke vyjadrili nasledovne: ano, urcite
odpovedalo 73 % zamestnancov, nie odpovedalo 12 % a neviem odpovedalo 15 %.
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Prispievate k dobrému menu spolo¢nosti

mano
O nie

O neviem

Graf ¢.11: ,,Je pre Vés doleZity kvalifikacny rast “

Pri otdzke €. 11 sa zamestnanci dobre zamysleli a zistili sme, Ze na svoj kvalifikacny
rast kladi velky déraz dokonca az 80 % odpovedalo &no a len 20 % respondentov
odpovedalo, Ze nevie.

Vyznam kvalifikacného rastu

20%

mano

O neviem

Graf €. 11 ndm znazorfuje, Ze l'udia si v sucasnej dobe uvedomuja délezitost

kvalifikacneho a odborného rastu, a maju zaujem o vzdelavanie.
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Graf ¢.12: ,,Uvitate (c¢ast na vzdelavacich kurzoch™

Zamestnanci stavebnej spolo€nosti vidia pozitivny prinos vzdelavacich aktivit na ich
pracovné a kvalifikacné zrucnosti, ¢o je viditelné vo vysledkoch organizacie a
odpovediach v dotazniku: 67 % odpovedi ano, 10 % odpovedi nie a 23 % odpovedi
neviem.

Vzdeldvacie kurzy

23%

@ ano
| nie
O neviem

10%
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4.3 Vysledky vyskumu

Hypotéza €. 1

Pre zamestnancov stavebnej spoloCnosti patri medzi vel'mi dbleZzité motivacné
Cinitele ich platové ohodnotenie. Z vysledkov dotaznikového vyskumu sa nam hypotéza
Cislo 1 potvrdila. V stcasnej dobe hospodarskej krizy je pre Cloveka dolezity ukazovatel
finannych prostriedkov. Ludia momentalne Ziju v neistej dobe, kedy maju obavy o
svoje zamestnanie. Z tohto dévodu povazuju vysku platu za vyznamny Cinitel’ vo svojej
praci, pretoZze myslia na zadné kolieska a snaZia sa vytvarat financné uspory pre pripad
straty zamestnania.

Medzi dalSie motivacné Cinitele patria zamestnanecké vyhody, ktoré dostavaju
vo forme vyplatenych prémii pri plneni planu vyroby. Ked su zamestnanci ochotni
dobre pracovat’, zamestnavatel’ by sa mal o nich adekvatne postarat. Okrem platu je to
aj moznost' oddychu, ktory im umozni prostrednictvom poskytnutych poukazok na
wellness pobyty, kde maju moznost’ nabrat” novu energiu.

Pre zamestnancov je zaujimavy aj poskytnuty pitny rezim. UZ v Starovekom
Egypte tvrdili — voda lieCi, preto ak chce mat’ spolo¢nost’ zdravych zamestnancov, musi

im umoznit’ pitny reZim pre zdravie.

Hypotéza €. 2

Na otazky, Ci su zamestnanci spokojni a ¢i ma vplyv na ich pracovny vykon
skutocnost’, Ze pracuju v stabilnej spolo¢nosti, ktord& ma uz nejeden rok miesto na trhu
odpovedali pozitivne. 60 % opytanych odpovedalo ano, ¢o je délezity ukazovatel’ pre
zamestnavatela. Z tohto vysledku mozno usudit, Ze je pre Cloveka dbleZity pocit ist
rano do préace, v ktorej mam urcité stabilné socialne istoty. Tu vidime, Ze sa nam
potvrdila Maslovowa hierarchia potrieb — potreba bezpe€ia. Dalej sme zistili, Ze
zamestnanci si uvedomujd, Ze aj oni sami musia prispievat’ svojou pracou k dobrému
menu spoloc¢nosti — graf ¢islo. 10 a az 73 % opytanych odpovedalo ano, urcite.

Je dblezité, aby si v pracovnom procese obidve strany — aj zamestnavatel aj
zamestnanci boli plne vedomi, Ze dobré meno spolo¢nosti a kvalitny pracovny vykon
dosiahnu iba vtedy, ked' zosuladia svoje zaujmy a bude medzi nimi zdravy reSpekt
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avzajomne sa budl akceptovat. DodrZiavanie moralnych aetickych zasad
v pracovnom kolektive prispieva tiez k motivacii zamestnancov. Ak zamestnanec vidi,
Ze nadriadeny s nim komunikuje s Uctou a vdZnostou je ochotny pristupovat’ k praci

zodpovedne, v prospech spolocnosti.

Hypotéza €. 3:

Vzdelavanie je pre zamestnancov zaujimavé, ma taktieZz pozitivny prinos pre
stavebni spolocnost. V sucasnej dobe rychlych zmien anovych technoldgii je
zvySovanie kvalifikacie neoddelitelnou sucastou pracovného vykonu. Z vysledkov
v grafe Cislo 11 a12 jasne vidime, Ze zamestnanci vnimaji zvySovanie vedomosti
a kvalifikacnych zru¢nosti ako ddleZitu stcast’ ich pracovného Zivota.

Vzdelavanie moZeme povazovat za dalsi vyznamny motivacny Cinitel, ktory
prispieva k pracovnému vykonu spolo¢nosti. Pre kazdého zamestnavatela je dblezité
zamestnavat’ schopnych l'udi, s ktorymi sa dokazu presadit’ na konkurenénom trhu.
Vzhladom na to, Ze stavebnd spolocnost’ pracuje s kvalitnymi ana trhu novymi
technologiami, zabezpeCuju pre svojich zamestnancov 3kolenia, ktoré im poskytujd
dodavatel'ské firmy  prostrednictvom  svojich Skolitel'ov. Zamestnanci
z administrativneho oddelenia sa pravidelne zucastfuju Skoleni, ktoré sa tykaju zmien
a novelizacie v zdkonoch o socidlnom a zdravotnom poisteni, dafovych povinnosti,
ro¢nych uzévierok a dafovych priznani. Administrativne oddelenie musi byt flexibilne,
nakolko nam legislativa prind3a neustéale zmeny a dodatky v zdkonoch.
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ZAVER

Pracovny proces povazujeme za zloZity a narocny Cinitel, ktory ovplyvriuje
uplatnenie na trhu. Na to, aby bola praca ¢o najlepSie vykonana, a aby bol pracovny
vykon €o najefektivnejsi vplyvaju motivacne Cinitele, prostrednictvom ktorych méZzeme
dosiahnut’ zadané ulohy. Motivécia je najvyznamnejsi Cinitel’ v manaZérskej préci, ktora
savisi s ¢innostou zamestnancov a vo formovani ich osobnosti. Motivaciou pdsobime
na Cloveka a ovplyviiujeme jeho vnutorné pocity a pohndtky. Dobry manaZzér vie
zapbsobit’ na Cloveka tak, aby sa spraval a vykonaval pracu podla jeho predstav. V
takomto pripade ide o efektivhu motivaciu, ktora prinaSa ovocie aj pre zamestnavatela
aj pre zamestnancov.

K zvladnutiu narokov pracovnej €innosti, k pochopeniu ludi, aj seba samého
patri dalsi délezity motivacny Cinitel’ a to je komunikacia. Komunikacia medzi f'udmi
sa musi spajat’ s dosahovanim cielov, pretoze dobry komunikator, bez konkrétnych
vysledkov, ni¢ neznamena. Efektivna komunikécia sa stava predpokladom vykonavania
funkcie manaZéra a zvladnutia narokov pracovnej Cinnosti a efektivnej motivécie l'udi
k pracovnému vykonu. Veduci pracovnik nekomunikuje iba preto, aby zamestnancom
nieco ozndmil, ale aj z dévodov ovplyvriovat’ spravanie Fudi a usmerfiovat’ ich pracovné
kroky smerom, aby boli spIlnené predovsetkym jeho ciele.

Ludia, ktori su spravne motivovani maju svoje ciele stanovené jasne a zretelne,
oCakavaju, Ze ich svojim usilim dosiahnu. Pre zamestnavatela su teda velkym
prinosom, pretoZe zodpovedne pristupuju k plneniu pracovnych uloh, st zodpovedni
a ocefiuju skutocnost’, Ze ich praca je zmysluplna a vedie k cielu uspokojovat’ ich
vlastné potreby a potreby zamestnavatela.

Hlavnym cielom mojej bakalarskej préace bolo zistit', aké motivacné Cinitele ovplyviiuju
zamestnancov a ich pracovny vykon. Téma prace motivacné Cinitele v pracovnom
procese je vel'mi rozsiahla a zaujimava problematika, tykajica sa pracovného vykonu.
Je zlozité ludi motivovat’ tym spravnym smerom, pretoZze kazdy Clovek mé iné
predstavy o naplneni svojich potrieb. To bol ciel’ bakalarskej prace zistit, €o najviac
motivuje zamestnancov k o najlepSie dosiahnutym vysledkom. Obsah bakaléarskej
prace je rozdeleny na teoreticku a praktick( Cast. Teoreticka Cast sa zameriava na
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teoretické poznatky zoblasti riadenia ludskych zdrojov, motivacie a vplyvu
motivaCnych Cinitelov na pracovny vykon zamestnancov. Zaoberd sa tedriami
motivéacie, ktoré predstavuju suhrn poznatkov o tom, aké je pre Cloveka cielavedomé
sprévanie. Praktickd Cast’ je zamerana na zistovanie skutocnosti vplyvu motivécie na
zamestnancov. Na ziskanie informacii a ndzor zamestnancov bola pouZzitd metdda
z odboru psychologie prace, ato je Struktirovany dotaznik. Po vyhodnoteni
dotaznikového zistovania informacii bolo mozné vyjadrit’ sa k jednotlivym vysledkom
graficky ataktiez posudit’ vyjadrenie k jednotlivym hypotézam. Hypotézy boli
potvrdené. Z otdzok najdolezitejSich motivacnych Cinitelov bolo potvrdeng, Ze finanéna
odmena za vykonanu pracu motivuje zamestnancov najviac. Samozrejme déraz kladu aj
na stabilné prostredie v spoloc¢nosti, ¢i formy oddychu a relaxacie. Vzdelanostné
motivacné Cinitele maju svoju osobitnu Specifikaciu. Je jasné, Ze ludia si uvedomuju
dolezitost’ kvalifikatného rastu z dévodu rastu konkurencie a zavadzanie novych

technoldgii na trhu.

50



Zoznam pouzitej literatury

Zoznam pouzitych Ceskych zdrojov

ARMSTRONG, M.; Rizeni lidskych zdrojd. 10 vyd. Praha: Grada Publishing, 2007,
ISBN 978-80-247-1407-3

BELOHLAVEK F., Jak Fidit a vést lidi, Computer Press, 2003, ISBN 80-7226-840-6

DVORAKOVA Z., Management lidskych zdrojd, C. H. Beck 2007, ISBN 80- 717-
9893-4

GIGALOVA V., Rizeni lidskych zdrojd, Univerzita Palackého v Olomouci 2007, ISBN
978-80-244-1659-5

KOUBEK J., Rizeni lidskych zdroju, Praha: Management Press 2001, ISBN 80-7261-
033-3

MIKULASTIK M., Manazerska psychologie, Praha: Grada Publishing 2007, ISBN 978-
80-247-1349-6

NAKONECNY M., Motivace lidského chovani, Praha: Akademie véd 1997, ISBN 80-
200-0592-7

STYBLO J., Personalni management, Grada 1993, ISBN 80-85424-92-4

o1



Zoznam pouzitych zahrani¢nych zdrojov

ALEXY, J., BOROS, J., SIVAK, R.; ManaZment ludskych zdrojov a organizacné
spravanie, Vydavatel'stvo IRIS, ISBN 80-89018-59-9

FUCHSOVA, K., KRAVCAKOVA, G.; ManaZment pracovnej motivacie,
Vydavatel'stvo IRIS, ISBN 80-89018-66-1

KACHANAKOVA A., Riadenie ludskych zdrojov, Bratislava Sprint 2003, ISBN 80-
89085-22-9

LETOVANCOVA E., Psycholdgia v manazmente, Univerzita Komenského Bratislava
2002, ISBN 80-223-1725-X

MAJTAN M., Manazment, Bratislava Sprint 2003, ISBN 80-89085-17-2

VOJTOVIC S., Personalny manazment, Iris 2006, ISBN 80-890-1898-X

Zoznam pouzitych internetovych zdrojov

http://www.kiwiki.info/mediawiki/index.php/MotiveC3%Alcia zamestnancov v orga
niz%C3%Alcii ku kvalite

http://www.envisionsoftware.com/es img/Alderfer ERG Theory.qgif

52


http://www.kiwiki.info/mediawiki/index.php/Motiv%C3%A1cia_zamestnancov_v_organiz%C3%A1cii_ku_kvalite
http://www.kiwiki.info/mediawiki/index.php/Motiv%C3%A1cia_zamestnancov_v_organiz%C3%A1cii_ku_kvalite
http://www.envisionsoftware.com/es_img/Alderfer_ERG_Theory.gif

ZOZNAM OBRAZKOV, TABULIEK A GRAFOV

Zoznam obrazkov

Obrézok 1 : Maslowova hierarchia potrieb 20
Obrézok 2: ERG teoria motivacie 21
Obréazok 3: Hygienicke faktory a motivatory 22
Obrazok 4: Rovina motivov a stimulov 25
Obrézok 4: Prvky procesu realizécie vzdelavania 33

Zoznam grafov

Graf 1: Zistenie pohlavia zamestnancov 38
Graf 2: Uvedte vek 39
Graf 3: Dosiahnuté vzdelanie 40
Graf 4: Pracovné zaradenie v spolo¢nosti 41
Graf 5: Medzi najddlezitejsSi motivaCny faktor povaZujete vysku platu 41
Graf 6: DokézZete zvysit' pracovny vykon pri vyplateni prémii 15 % z hrubej mzdy 42
Graf 7: Zapbsobi na VVas motivacne poskytnuty poukaz na pobyt vo wellness 43
Graf 8: Je pre Vas délezity poskytnuty pitny rezim 43
Graf 9: Ma pre Véas vyznam skutocnost,, Ze pracujete v stabilnej spolo¢nosti 44
Graf 10: Prispieva aj VaSe Gsilie k dobrému menu spoloc¢nosti 45
Graf 11: Je pre Vas dolezity kvalifikacny rast 45
Graf 12: Uvitate Gcast na vzdelavacich kurzoch 46

53



ZOZNAM PRILOH

Priloha ¢.1: Dotaznik

54



Priloha ¢. 1

Dotaznik

VaZeni zamestnanci stavebnej spolo¢nosti

Touto cestou si Vas dovolujem oslovit, s poZiadavkou o vyplnenie predlozeného
dotaznika, ktorého cielom je zistit aké motivacné Cinitele prispievaju k Vasej motivacii
a zlepSeniu pracovného vykonu. Dotaznik je anonymny a Gdaje budi pouZité na Studijné

ucely. Pozorne si prosim precitajte otazky a pravdivo odpovedaijte.

Dakujem za spoluprécu

Adriana Saradinova

1. Uvedte pohlavie:
a) Zena

b) muz

2. Uvedte vek
a) 20 - 30 rokov
b) 30 - 45 rokov
¢) nad 45rokov

3. Dosiahnuté vzdelanie
a) stredoSkolské s maturitou
b) vysokoskolské vzdelanie

4. Pracovné zaradenie v spolo¢nosti
a) administrativa
b) marketing
c) technické oddelenie

i g 0
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5. Ako najdélezitejSi motivacny faktor povaZzujete vySku platu
a) ano

1]
b) nie L]

6. Dokazete zvysit’ pracovny vykon pri vyplateni prémii 15 % z hrubej mzdy
a) ano ]
b) nie ]

7. Zap6sobi na Vas motivacne poskytnuty poukaz na pobyt vo wellness
a) ano
b) nie

C) neviem

OO

8. Je pre Vas dblezity poskytnuty pitny rezim
a) ano
b) nie

i

9. Ma pre Vas vyznam skutocnost’, Ze pracujete v stabilnej spolo¢nosti
a) ano
b) nie

C) neviem

Ipig

10. Prispieva aj Vase Usilie k dobrému menu spolo¢nosti
a) ano
b) nie

C) neviem

U0



11. Je pre Vas dolezity kvalifikacny rast
a) ano

b) neviem

12. Uvitate Gc¢ast’ na vzdelavacich kurzoch
a) ano
b) nie

C) neviem

i
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