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ANOTACIA

Predmetom diplomovej prace na tému “Motivacia pracovnikov ako sucast’ ria-
denia l'udskych zdrojov* je popisat’ problematiku vplyvu motivécie v spolocnosti Power

One, s.r.0., Dubnica nad Vahom na zamestnancov a ich pracovny vykon.

Teoretickd Cast’ sa zaobera zakladnymi teoretickymi vychodiskami motivacie
a popisuje najvyznamnejSie teorie motivacie spolu s formami motivacie a stimulacie
pracovnikov. Na zaklade teoretickych poznatkov je v praktickej ¢asti analyzovany su-
Casny stav motivacie V skimanej spolocnosti, spokojnost’ pracovnikov a moznost’ p0so-

benia motivacnych faktorov na pracovny vykon.

V zéavere st navrhnuté odporucania na zlepSenie a zdokonalenie pracovnej moti-

vacie pracovnikov, ktora zvysi vykonnost’ spolo¢nosti.

Krucové slova
Motivacia
Odmenovanie
Riadenie I'udskych zdrojov
Stimulacia

Teorie motivacie



ANNOTATION

The aim of the thesis ,,Motivation of staff as part of human resource manage-
ment* is to describe the problem connected with the influence of motivation in the
company Power One, on the labour performance of its employees as well as the entire

company.

The theoretical part deals with the theoretical basis of motivation and describes
the most significant theories of motivation, different forms of motivating and stimulat-
ing workers. On the basis of theoretical knowledge the current situation in the company
is analysed, it means the employees” satisfaction, their values and the possibility of ac-

tivities of the motivation factors in order to increase the working efficiency.

The conclusion of the thesis offers a proposal to how improve and refine work

motivation that would increase business performance.

Key words:

Human resource management
Motivation

Remuneration

Stimulation

Theories of motivation
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UVOD

Vicsina zamestnavatel'ov sa stretava s problémom, akym spdsobom spravne mo-
tivovat’ svojich zamestnancov, a tym zvysit’ ich vykonnost’. ZvySovanie efektivity prace
je cielom kazdej firmy v akomkol'vek odbore podnikania. Vykonny pracovnik je

Vv sucasnosti jedine¢nou konkuren¢nou vyhodou, ktorou organizacia disponuje.

Efektivna motivacia pracovnikov patri k vel'mi zloZitym manazérskym uloham.
Zamestnanca dnes nemotivuju 1iba peniaze, ktor¢ st nepochybne jednym
Z najddlezitejSich motivacnych prvkov. Socidlne vyhody, mozZnosti d’alSieho vzdelava-
nia, pracovné prostredie, vzt'ahy na pracovisku, spolupatri¢nost, pocit istoty je to, 0 ¢o

by sa malo zaujimat’ vedenie kazdej organizacie.

Oblast’ riadenia I'udskych zdrojov povazujeme za vel'mi zaujimaji a dynamicky
sa rozvijajicu oblast’, ¢o bolo jednym z hlavnych dévodov pre¢o sme si diplomova pra-

cu na tému ,,Motivacia pracovnikov ako sucast’ riadenia 'udskych zdrojov* vybrali.

Hlavnym cielom teoretickej Casti bude vymedzenie zékladnych pojmov, ktoré sa
k problematike motivacie vzt'ahuji. Na zédklade monografickych a internetovych zdro-
jov bude spracovana oblast’ riadenia 'udskych zdrojov, motivacie a stimuldcie, oblast’

foriem miezd, oblast’ tedrie motivacie zameranej na obsah a proces.

Prakticka cCast bude pozostavat z predstavenia zakladnych informacii
0 organizacii Power One, s.r.0., Dubnica nad Vahom. Na zaklade poznatkov a informa-
cii ziskanych v teoretickej Casti nasledne analyzujeme sii€asny stav motivacie pracovni-
kov sledovanej organizacie Power One, s.r.o. spolu s dotaznikovym prieskumom. Na
zédklade zistenych informacii vyhodnotime r6zne motivaéné faktory z pohl'adu zamest-

nancov.
Cielom zavereénej Casti prace je spracovanie odporucania pre podnik, ktoré by

mali viest' k zvySeniu motivacie jednotlivych pracovnikov, a tym aj k zvySeniu vykon-

nosti podniku.



.  TEORETICKA CAST
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1 RIADENIE LUDSKYCH ZDROJOV

Riadenie T'udskych zdrojov definuje Armstrong ako ,,strategicky a logicky pre-
mysleny pristup k riadeniu toho najcennejSicho, ¢o organizdcie maji — l'udi, ktori
V organizacii pracuju a ktori individualne aj kolektivne prispievaji k dosahovaniu cie-
Fov organizicie“.! Koubek? 0RLZ pife ako ojadre riadenia organizacie,
0 najdolezitejSej llohe manazérov. Ide podl'a neho o najnovsiu koncepciu personalnej
prace, ktora vyzdvihuje vyznam ¢loveka ako pracovnej sily, a teda ako najddlezitejsi

vyrobny vstup a ,,motor* ¢innosti organizacie, s ¢im moéZeme len suhlasit’.

Kazda organizécia potrebuje pre svoju existenciu urcité zdroje, ktoré musia byt
vzajomne prepojené, aby mohla dosahovat’ stanovené ciele. Manazéri organizacie vyu-
Zivajl vo svojej praci:

- materialne zdroje (stroje a iné zariadenia, material, energie),
- finan¢né zdroje,
- Tudské zdroje,

- informacné zdroje.3

Autori odbornej literatury sa zhoduji v tvrdeni, ze uvedené zdroje musia byt
permanentne zhromazd'ované a vzajomne prepdjané. LCudské zdroje st hybnou silou
(akymsi motorom), ktory uvadza do pohybu zdroje materidlne a financné. K tejto ¢in-

nosti potrebuji informaéné zdroje, ktoré predstavuji vedomosti, zruénosti a schopnosti

ludi.

! ARMSTRONG, M.: Rizeni lidskych zdroju, 10. vydani, Praha, Grada, 2007, s. 27, ISBN 978-80-247-
1407-3

2 KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojii, 4. rozsitené a doplnéné vydani, Praha, Management Press, 2008,
s.15, ISBN 978-80-7261-168-3

¥ KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojii, 4. rozsitené a doplnéné vydani, Praha, Management Press, 2008,
s.13, ISBN 978-80-7261-168-3
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1.1 Ciele a ulohy riadenia Pudskych zdrojov

Vseobecnym cielom RLZ je zabezpecit’ schopnost’ organizacie uspesne plnit’ cie-
le prostrednictvom svojich pracovnikov, teda I'udskych zdrojov. Podl'a Armstronga sa

riadenie Pudskych zdrojov tyka plnenia cielov v nasledovnych oblastiach:*

- Efektivnost organizdcie — podporovanie programov zlepSovania efektivnosti or-
ganizacie, riadenie vedomosti, riadenie talentov, vytvaranie ,,skvelého pracovi-

ska®; vytvaranie politiky zlepSovania a vytvaranie vzt'ahov so zakaznikmi.

- Riadenie ludského kapitalu — 'udsky kapitél predstavuje kombinaciu zru¢nosti,
skusenosti, inteligencie, ¢o organizacii dava zvlastny charakter. Dobre motivo-
vani pracovnici su schopni ucit’ sa, prispdsobit’ sa zmenam, inovacii, su kreativ-

ni, a teda zabezpecuju prezitie organizacie.

- Riadenie vedomosti — proces vytvarania, ziskavania, ovladania a vyuzivania ve-

domosti za icelom zlepSenia vykonu pracovnikov.

- Riadenie odmenovania — dolezita ¢innost’ RCZ zamerana na zvySovanie motiva-
cie apracovnej angazovanosti vyuzivanim procesov zaistujucich hodnotenie
a odmenovanie pracovnikov za ich vykon, ale tiez za urovenl ich vedomosti

a schopnosti.

- Zamestnanecké vztahy — snaha o vytvaranie a udrziavanie harmonickych vzt'a-

hov medzi vedenim organizacie a pracovnikmi, medzi pracovnikmi navzajom.
- Uspokojovanie rozdielnych potrieb — organizaciu tvoria 'udské zdroje — pracov-
nici — individuality aj skupiny s réznymi osobnymi, ¢i pracovnymi potrebami.

Ulohou RIZ je zabezpegit’ rovnaké prilezitosti pre vietkych.

* ARMSTRONG, M.: Rizent lidskych zdroju, 10. vydani, Praha, Grada, 2007, s. 31, ISBN 978-80-247-
1407-3
12



Vseobecnu ulohu riadenia l'udskych zdrojov mozeme vidiet' na nasledujiicom

obrazku® (Obr. 1):

Obr. 1: Vseobecna uloha RI2Z

Slazit’ tomu, aby bola organizicia vykonna

AKO?

ZVYSOVANIM PRODUKTIVITY

_|_
ZLEPSOVANIM VYUZITIA
v L A Y ¥
Ludskych Informaénych Materidlnych Finanénych
Zdrojov Zdrojov Zdrojov Zdrojov

F 3 A F Y F Y

RIADENIE LUDSKYCH

Zdroj: vlastny podla KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdroji.. Praha, Management Press, 2008, s.17
1.2 Cinnosti riadenia Pudskych zdrojov

Cinnosti riadenia Pudskych zdrojov mdZeme tiez nazvat’ persondlnymi ¢innost'a-
mi, ktoré su v odbornej literatire oznacované ako vykonna Cast’ personalnej prace. Au-
tori uvadzaja vo svojich publikécidch rozne pocty a aj rozne vysvetlenia personalnych
¢innosti. Zvéacsa vSak ide o podobné popisy a V charakteristike mnohych Cinnosti sa

zhoduj.

Kobuek® uvadza personalne &innosti nasledovne:

® KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojii, 4. rozsitené a doplnéné vydani, Praha, Management Press, 2008,
s.17, ISBN 978-80-7261-168-3

® KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojii, 4. rozsitené a doplnéné vydani, Praha, Management Press, 2008,
s. 20-21, ISBN 978-80-7261-168-3
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Vytvaranie a analyza pracovnych miest — definovanie pracovnych
uloh, pravomoci a zodpovednost’ z nich vyplyvajice, popis pracovnych miest,
ich Specifikécia.

Personalne planovanie — planovanie potreby pracovnikov a ich persondlneho
rozvoja.

Ziskavanie, vyber a prijimanie pracovnikov — priprava a zverejiiovanie informa-
cii 0 volnych pracovnych miestach, priprava formularov, zhromazd'ovanie tida-
jov 0 uchadzacoch, organizacia vyberu (testov, pohovorov a pod.), rozhodovanie
0 vybere, zaradeni prijatého pracovnika, jeho uvedenie na pracovisko.
Hodnotenie pracovnikov — priprava formularov, planu hodnotenia, obsahu
a metod hodnotenia, vyhodnocovanie dokumentov, navrhy a kontrola opatreni.
Rozmiestnovanie pracovnikov a ukoncovanie pracovného pomeru — ich zarad’o-
vanie na konkrétnu pracovnu poziciu, preradenie na inl pracu, povysenie, pri-
padne preradenie na niZSiu pracovnu poziciu, penzionovanie a prepustanie pra-
covnikov.

Odmenovanie pracovnikov — tato personalna Cinnost’ suvisi s motivaciou pra-
covnikov, o ktorej piSeme v 2. kapitole prace.

Vzdeldvanie pracovnikov — identifikacia vzdelavacich potrieb, planovanie vzde-
lavania, hodnotenie vysledkov vzdelavania, pripadne organizacia vlastného
vzdelavacieho procesu.

Pracovné vztahy — vztahy medzi vedenim a predstaviteI'mi pracovnikov, vztahy
medzi vedenim a samotnymi pracovnikmi.

Starostlivost’ o pracovnikov — pracovné prostredie, BOZP, otazky pracovnej do-
by, socialnych sluzieb — stravovanie, volny ¢as, podnikové starobné dochodky,
kultarne a $portové aktivity a pod.

Persondlny informacny systém — zistovanie, uchovavanie, spracovanie a analyza
udajov o pracovnikoch (o ich praci, mzde, socialnych zalezitostiach a pod.), po-

skytovanie tychto informacii prisluSnym osobam.

14



Prieskum trhu prace — patri k novsim personalnym ¢innostiam a predstavuje od-
halenie potencidlnych zdrojov pracovnych sil na zaklade analyz populacného
vyvoja, ponuky pracovnych sil na trhu préace, analyz konkuren¢nych ponuk pra-
covnych prilezitosti a pod.

Zdravotna starostlivost o pracovnikov — vychédza zo zdravotného programu or-
ganizacie.

Cinnosti zamerané na metodiku prieskumu, zistovanie a spracovanie informdcii
— vyuzivanie matematickych a Statistickych metod v personalnej praci.
DodrzZiavanie zakonov v oblasti prdace a zamestnavania pracovnikov — dodrzia-
vanie ustanoveni Zakonnika prace a d’alSich zakonov tykajacich sa pracovnikov,
prace, odmefiovania, socidlnych zéaleZitosti. Ulohou nie je len ochrana pracovni-
kov, ale aj ochrana organizacie pred dosledkami nedodrzania pracovnopravnych

predpisov a tiez l'udskych prav.

Pri personalnych ¢innostiach je v organizacii dolezité ich vzajomné prepojenie.

15



2 MOTIVACIA

Pre manazérov predstavuje motivovanie a odmenovanie pracovnikov jednu
z najdodlezitejSich uloh. Efektivni manazéri musia vediet' prispdsobit’ svoje motivacné
aktivity tak, aby boli uspokojené potreby pracovnikov, pretoze len vtedy pracovnici
podaji maximalny vykon. Samozrejme, Giroveit motivacie je u pracovnikov rozdielna,
tak ako je kazdy Clovek iny a tieZ sa odliSuje v zavislosti od situacie. Motivacia je hyb-

nym prostriedkom vo vSetkych l'udskych ¢innostiach.

V odbornej literatire sa stretivame s viacerymi definiciami pojmu motivacia.
Tento termin pochadza z latinského slova moveo, are, ¢o v preklade znamena hybat,
pohybovat’.” Podla Provaznika ide o ,,subor &initelov predstavujucich vniitorné hnacie
sily Cinnosti ¢loveka, sily, ktoré usmeriiujii jeho pozndvanie, prezivanie a konanie*.®
Berelson a Steiner zasa popisuju motivaciu ako ,,vnatorny stav duse ¢loveka, ktory ho

‘49

aktivuje alebo uvadza do pohybu.“” Bedrnova a Novy hovoria o motivacii ako o ,,subo-

re Cinitel'ov, predstavujucich vnutorné hnacie sily Cinnosti, ktoré usmernuju jeho spra-

vanie a prezivanie*."’

Nakonecny popisuje motivaciu ako ,,proces iniciovany vychodzim motivaénym
stavom, v obsahu ktorého sa odraza nejaky deficit vo fyzickom ¢i socidlnom byti jedin-
ca a smerujuci k odstraneniu tohto deficitu, ktoré je prezivané ako urcity druh uspokoje-
nia. Pociato¢ny motivacny stav charakterizovany nejakym deficitom mozeme oznacit’
ako potrebu: nieCo potrebovat’ znamena mat’ nedostatok niecoho, resp. udrziavat’ taky
stav veci, ktory je nevyhnutny k udrziavaniu bezporuchového fyzického ¢i socidlneho

fungovania.“11

"FUCHSOVA, K., KRAVCAKOVA, G.: Manazment pracovnej motivacie, Bratislava, Iris, 2004, s. 11,
ISBN 80-89018-66-1

8 PROVAZNIK, V.: Psychologie pro ekonomy a manazery, Praha, Grada Publisching, 1999, s. 103, ISBN
80-7698-423-8

® DONNELLY, J. H. a kol.: Management, Praha, Grada Publishing, 1997, s. 366, ISBN 80-7169-422-3

Y BEDRNOVA, E., NOVY, L: Psychologie a sociologie v Fizeni firmy: Cesty efektivniho vyuziti lidského
potencidlu podniku. Praha, Prospektum, 1994, s. 183 ISBN 8071750107

' NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jedndni a jeji izeni. 2.vyd. Praha : Management Press 1996.
258 s. ISBN 80-85603-01-2.
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Autorky Fuchsové a Kravéakova vymedzili termin motivacie po komparécii via-
cerych definicii ako ,,intrapsychicky proces, vysvetlujiici dovody spravania ¢loveka
Vv subjektivne hodnotenej situacii, ked’ uspokojuje pocitovany nedostatok prameniaci
z neuspokojenych potrieb, navykov, zaujmov, hodnoét a idealov.* Znamena to, Ze moti-
vacia je iniciovana vnutornym rozporom, pocitom nedostatku, ktory sa ¢lovek snazi

svojim spravanim odstranit’ a usiluje sa dostat’ do stavu rovnovéhy.*?

Zakladné zdroje motivacie predstavuju:

- Potreby — prezivany alebo pocitovany nedostatok niecoho, ¢o je pre jedinca do-
lezité. Tento nedostatok sa usiluje eliminovat’, primerane odstranit’ alebo kom-
penzovat. Primarne potreby (biologické a fyzické) su spolo¢né pre vSetkych 'u-
di, na rozdiel od sekundarnych potrieb, ktoré su typické pre jednotlivca (social-
ne, spolo¢enské, psychohygienické potreby).

- Nawky — ,opakované, fixované a zautomatizované spdsoby ¢innosti ¢loveka
Vv urditej situacii.

- Zaujem — zameranie pozornosti ¢loveka na oblast, ktora ho laka, pritahuje,
uchvacuje, teda je predmetom jeho zaujmu (napr. zdujmy Sportové, prirodné, so-
cialne, obchodné a pod.).

- ldedly ahodnoty — st modelom a normativom ovplyviiujucim kazdé, teda

i pracovné konanie, pricom kazdy lovek im prisudzuje roznu dolezitost’.*®

2.1 Motivacia a stimulacia

Motivaciu mozeme chdpat’ aj ako psychologicky proces aktivujuci spravanie
¢loveka, proces, ktory spravaniu sa dava ucel a smer. Ide o vntitornt hnaciu silu Zentcu
nas k uspokojeniu nenaplnenych potrieb. Vo vSeobecnosti mdZzeme povedat, ze ide

0 vOl'u nie¢o dosiahnut’.

2EUCHSOVA, K., KRAVCAKOVA, G.: Manazment pracovnej motivdcie, Bratislava, Iris, 2004, s. 11-
12, ISBN 80-89018-66-1

13 FUCHSOVA, K., KRAVCAKOVA, G.: Manazment pracovnej motivacie, Bratislava, Iris, 2004, s. 12,
ISBN 80-89018-66-1
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Sme toho nazoru, Ze efektivny manazér sa zaujima o konanie svojich podriade-
nych, a teda pozna motivy a stimuly ich ¢innosti a spravania sa. Tu je potrebné objasnit’
si pojmy motiv a stimul. Fuchsova a Kravcakovéa sa pri definovani motivu zhoduju
S Provaznikom a Komarkovou. Motiv charakterizuji ako ,,vmitorny podnet, psycholo-
gicku pri¢inu ¢innosti, urCujlicu smer c¢innosti, jej intenzitu a perzistenciu (vytrva-
lost)“.** Dalej tiez uvadzaji, ze psychika &loveka nikdy nedisponuje len jednou po-
hnutkou — motivom, ale vzdy je ich niekol’ko. Spolu tvoria komplex (aktsi hierarchiu),
st individudlne odlisné a posobia rozne v situaciach. Na druhej strane, ¢lovek moze mat’

motivy aj protikladné, ¢o ale oslabuje jeho celkovii motivaciu a moéze to viest

’ . , ; . v . ., .1
k problémom pri nachadzani nastrojov na ovplyviiovanie motivacie.

V porovnani s motivaciou sa jednoduch$§im procesom v manazérskej praxi javi
stimulacia. Tento proces definuji Bedrnova a Novy ako ,,nejaké zamerné i nezamerné,
najCastejSie prostrednictvom inej osoby, vonkajSie pdsobenie na psychiku cloveka,
v dosledku ktorého dochéddza k ur¢itym zmendm jeho Cinnosti prostrednictvom zmeny
psychickych procesov, predovietkym prostrednictvom zmeny jeho motivacie®.™
Z uvedeného vyplyva, ze zdkladom stimuldcie je hmotnd odmena (napriklad peniazna),
¢o v praxi znamena to, ze kym pracovnik dostava odmenu za odvedenu pracu, tak ju
vykonava aj napriek tomu, Ze s niou nie je vel'mi spokojny. Ak penazni odmenu (stimul)
pozastavime, moZeme sledovat’ poklesnutie vykonu daného pracovnika. Stimul (z latin-
ského stimulus — bodec, osten) je teda vonkajsi podnet, ktory vychadza bud’ z vnitra

Cloveka (napr. strach, tinava) ako endogénna pohnitka (impulz) pdsobiaca na motiva-

. . , < 17
ciu, alebo exogénna pohnutka (napr. finan¢nd odmena).

Ako sme uz vyssie uviedli, motivacia je jednou z dolezitych naplni ¢innosti ma-
nazéra. Pri spravnej motivacii pracovnikov, dokdzu tito podavat’ vysoky vykon aj bez

vonkajsich stimulov. To si ale vyZaduje skuto¢ne skuseného manazéra, ktory dokonale

1 FUCHSOVA, K., KRAVCAKOVA, G.: Manazment pracovnej motivacie, Bratislava, Iris, 2004, s. 13,
ISBN 80-89018-66-1

15 FUCHSOVA, K., KRAVCAKOVA, G.: Manazment pracovnej motivacie, Bratislava, Iris, 2004, s. 12,
ISBN 80-89018-66-1

1 BEDRNOVA, E., NOVY, L: Psychologie a sociologie v iizeni. Praha, Management press, 2002, s. 223,
ISBN 8071750107

" FUCHSOVA, K., KRAVCAKOVA, G.: Manazment pracovnej motivacie, Bratislava, Iris, 2004, s. 13,
ISBN 80-89018-66-1
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poznd svojich podriadenych, snazi sa dozvediet ¢o najviac o ich nazoroch, potrebach,

cieloch.

Medzi motivaciou a stimuldciou jestvuje urcity vztah. Mozeme len suhlasit’ s
tvrdenim Bedrnovej a Nového, Zze v procese pracovnej motivacie pdsobi na osobnost’
Cloveka, v jej ramci na motiva¢nu Struktaru, ,,v ktorej sa premietaju jeho vrodené
a ziskané potreby, hodnoty, zaujmy, skisenosti, jeho ndvyky na spdsoby konania, jeho
vlastné sebavnimanie, aSpira¢na Groved ijeho situaéné psychické naladenie®.*® Tento

proces mdzeme schématicky vyjadrit’ nasledujicim obrazkom (Obr. 2).

Obr. 2: Vztah stimulacie — osobnosti ¢loveka — motivacie

VonkajSie prostredie fyzikalne, chemické, biologické a socialne

Osobnost’
¢loveka
Motivacna
struktura

Stimulacia Motivacia

Zdroj: vlastny podl'a FUCHSOVA, KRAVCAKOVA. Manazment pracovnej motivacie. Bratislava: IRIS,
2004,s. 14
Na zaklade podnetu — stimulu, sa ¢lovek prejavuje ur¢itym druhom spravania sa.

K pracovnej motivacii ho vedu dve cesty:

- hlada a vykonava pracu, vd’aka ktorej su uspokojené jeho potreby — motivuje
sam seba,
- motivacia prichadza od riadiacich pracovnikov (manazmentu) prostrednictvom

r6znych metod (pochvala, odmena, povysenie a pod.)

Tieto dva typy motivacie charakterizujeme ako:

18 BEDRNOVA, E., NOVY, L: Psychologie a sociologie v iizeni firmy: Cesty efektivniho vyuziti lidského
potencidlu podniku. Praha, Prospektum, 1994, s. 269 ISBN 8071750107
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- vnutornu motivdciu — predstavuju ju faktory, ktoré si ¢lovek sdm vytvara a ktoré
ovplyviiuju jeho spravanie (napr. zodpovednost’, vol'nost’ konat’, prilezitost’ vyu-
zivat arozvijat vedomosti a schopnosti, zaujimava praca, prilezitost
k funkénému postupu);

- vonkajsiu motivdaciu — vsetko, ¢o je vykondvané pre motivaciu pracovnikov —
odmeny (zvysenie platu, pochvala, povysenie), ale napriklad aj trest (kritika, po-
karhanie, finan¢ny postih). VonkajSie motivatory maji okamzity ucinok, ale

nemusia posobit’ dlhodobo.™®

2.2 Pracovna motivacia

Pre Cloveka je motivacia jednym z najddlezitejSich faktorov, ktoré ovplyviuja
uspesnost’ jeho Zivota. Intenzita, smer a vytrvalost motivacie ma velky vplyv na pra-
covny vykon. Ak pracovnik pocituje dostatocnii motivaciu, tak je ochotny vynalozit’ na
dosiahnutie ciel'a svoju namahu, Cas, atiez silu na prekonanie pripadnych prekazok.

Uspesnost’ alebo netispesnost’ motivacie ma vyrazny vplyv na kvalitu i kvantitu vyroby.

O zaciatku procesu pracovnej motivacie mozeme hovorit ako o momente, kedy
pracovnik vnima nedostatok nie¢oho, ¢o mu chyba, co povazuje za ddlezité, Co ma pre
neho vyznam a hodnotu. Vtedy prichadza potreba hl'adania moznosti, ako tento stav
zmenit’, ako eliminovat’ pocitovany nedostatok. Fuchsova a Krav¢akova tvrdia, Ze na
zéklade osobnosti pracovnika, jeho vychovy a skusenosti dochadza k ,rozhodnutiu
0 Orientacii konania a spravania, o intenzite aktivity a vytrvalosti pri prekonavani preka-
7ok. Nasledne dochadza k realnej &innosti — k vykonu*.?’ Za odvedeny vykon nasledne
prichddza odmena pracovnika — ten subjektivne zhodnoti, do akej miery mu umoZzni
nasytit’ nedostatok nieCoho. V pripade, Ze nedostatok bol len redukovany a existuje d’a-

lej, meni sa len miera jeho pocitovania. Ak bol vSak uplne eliminovany, je moZné, ze

pracovnik uz nebude ochotny vynakladat’ doterajSie Usilie a vtedy jeho motiv zanika.

¥ NAKONECNY, M.: Motivace pracovniho jedndni a jeji Fizeni. Praha, Management Press, 1992, ISBN
80-85603-01-2

2 FUCHSOVA, K., KRAVCAKOVA, G.: Manazment pracovnej motivacie, Bratislava, Iris, 2004, s. 13,
ISBN 80-89018-66-1
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V nasledujtcej schéme vidime proces, v priebehu ktorého dochadza k pracovnej

motivacii (Obr. 3):

Obr. 3: Zakladna schéma motivacie (Moorhead, Griffin. 1989, s. 105)

N

If Neuspokojend \

/6. Hodnotenie ,/ 2. Hl'adani

Jmey L e
PoKo) potreby
. Zamestnanci
;,// 5. / 3. Ciel'ovo \
| Odmenovanie | { orientované |

alebo trestanie  / \féianie/’

4

( 4. Vykon J

Zdroj: vlastny podla: FUCHSOVA, KRAVCAKOVA. Manazment pracovnej motivdcie. Bratislava:
IRIS, 2004, s. 16

2.3 ManaZment pracovnej motivacie

Ako sme uviedli uz v prvej kapitole prace, pracovnici su pre organizaciu jednym
Z hlavnych zdrojov prosperity. Prave preto je doleZita pozitivna stimuldcia ich spravania
a konania. Aj Fuchsova a Kravcakova uvadzaju, Ze je potrebné, aby sa manazéri usilo-
vali 0 dokladné spoznanie charakteristik osobnosti pracovnikov, aby identifikovali silné
a slabé miesta v ich odbornej, vykonovej, osobnostnej, socialnej a motivacnej kapacite
a nasledne rozhodli, ktort oblast’ aktivity pracovnikov treba najviac ovplyviiovat’. Podl’a
autoriek mézeme manazment pracovnej motivacie definovat’ ako ,,proces, Vv priebehu
ktorého dochadza, na zdklade poznania roznych aspektov stavu socidlneho subsystému

organizacie, K vyberu a uplatiiovaniu mnoziny stimulatorov podla oblasti pracovnej
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aktivity dominantnej pri ovplyvilovani a usmeriiovani konania a spravania pracovni-

kov 21

2.3.1 Proces manaZmentu pracovnej motivacie

Proces manazmentu pracovnej motivacie sa zameriava na ¢innosti, ktoré napo-
mahaji usmeriiovat’ spravanie a pracovné konanie pracovnikov s cielom prispiet

Kk rozvoju organizacie a K jej fungovaniu vobec.

Proces manaZmentu pracovnej motivacie mozeme rozlozit' do nasledovnych

troch faz (Obr. 4):

- Pripravna faza — odvija sa od poznania cielov organizacie. Ide o poznavanie
roznych aspektov stavu socidlneho subsystému organizicie tvoreného pracov-
nikmi a vztahov medzi nimi. Predstavuje ziskavanie a vyhodnocovanie informa-
cii potrebnych pri tvorbe siboru stimulacnych nastrojov. Na zaklade poznania
stavu socidlneho subsystému potom manazéri rozhodnt, ktor oblast’ pracovne;j
aktivity svojich pracovnikov treba stimulovat. Na konci tejto prvej fdzy manaz-
mentu pracovnej motivacie je odbornd a metodicka priprava manazérov vset-

kych trovni riadenia.

- Realizacna faza — samotné ovplyviiovanie pracovnikov prostrednictvom stimu-
lacnych prostriedkov — do pracovného procesu su implementované zvolené me-
tody riadenia. Tu sa preveri aj skutoCnost’, ¢i bola prva faza (pripravnd) naozaj

zodpovedne pripravena alebo bola zanedbana.

- Hodnotiaca fdaza — zaverecna fiza procesu manazmentu pracovnej motivacie. Ide
0 hodnotenie Gc¢innosti tohto procesu. Vystupné informacie poukazuji na uspes-
nost’, pripadne neuspesnost’ procesu a slizia aj ako podklady pri realizéacii po-

trebnych korektir v predmetnom procese.?

2L FUCHSOVA, K., KRAVCAKOVA, G.: Manazment pracovnej motivacie, Bratislava, Iris, 2004, s. 77,
ISBN 80-89018-66-1

22 FUCHSOVA, K., KRAVCAKOVA, G.: Manazment pracovnej motivdcie, Bratislava, Iris, 2004, s. 80-
81, ISBN 80-89018-66-1
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Obr. 4: Proces manaZzmentu pracovnej motivacie

Poznanie rézmych aspektov sodilneho subsys. podniku
Wyber oblasti dominanmej pri ovplyviiovani
Tvorba mno#iny stimulitorov (metédy mana#mentu

Pripravna a stimulaéné prosmriedky)

v

Uplamenie narcku po splneni predpisanych ukazova-

tel'ov na stimulator

VyuZivanie stimulitorov

Bealizatna —_ ——

Zisfovanie uéinnost manafmentu pracovnej motivicie

Korekniry

Hodnotiaca

Zdroj: vlastny podla: FUCHSOVA, KRAVCAKOVA. Manazment pracovnej motivdcie. Bratislava:
IRIS, 2004, s. 78

2.4 Mzdové formy

Pracovnici s za svoju pracu odmetiovani prostrednictvom mzdovych foriem.
Tie st povazované za ndstroj, ktorym organizdcia moze oceniovat pracovné spravanie

svojich pracovnikov, a tym zvySovat’ ich motivaciu a stimuléciu k pracovnému vykonu.

Kachandkova a kol. rozdel'uju mzdové formy podla sposobu ich pouzitia do

dvoch skupin:
- zakladné mzdové formy,
- doplnkové mzdové formy.

Iné hladisko klasifikacie mzdovych foriem uvadza Kleibl a kol., a to podla ca-

sového obdobia, na ktoré sa viaze pracovny vykon — mzdové formy poskytované za:

- dosiahnuté vysledky prace,
23



- ocakavané vysledky prace — so zamestnancom je vopred dohodnuty vykon, ktory
odvedie az v buducnosti — zadruka mzdy na relativne dlhSie obdobie mu pri do-

v s . ’ . I . 2
drzani kvality a terminu vykonania prace zostava. 3

24.1 Zakladné mzdové formy

Casovd mzda — najéastejsie pouzivana zakladna mzdova forma — moZe byt ho-
dinova, tyZzdenna alebo mesac¢na. Ide o finanéni odmenu, ktori pracovnici dostavaji za
odvedeny pracovny vykon. Vyuziva sa najmi v pripadoch, kedy pracovnici nevedia
ovplyvnit’ vykon — kvalita a mnozZstvo prace su tazko meratel'né. Pre zvySenie stimula-
cie a motivacie pracovnikov byva kombinovana s d’al§imi formami (bonusy, prémie,

provizie a pod.).?*

Ukolova mzda — pouZziva sa najma pri odmenovani vyrobnych pracovnikov, kedy
je jasny odvedeny vykon, pripadne plnenie vykonovych noriem. Patri
k najstimula¢nej$im mzdovym formam, nakolko pracovnici maji jasne stanovené ulo-

hy. Jej pouzitie je podmienené ur¢itymi predpokladmi:
- mnozstvo a kvalita odvedenej prace su zistite'né a kontrolovatel'né,
- pracovnici maji moznost’ ovplyvnit’ svoj vykon, organizacia zabezpecuje plynu-
lost’ prace,
- zasady hospodarenia so zdrojmi a tiez pracovné a technologické postupy su jas-
ne stanoveng,

- predpoklady na plynulé plnenie pracovnych tloh st spol'ahlivo zabezpecené,

- v dosledku zvySovania vykonu by nemalo prichadzat’ k ohrozeniu bezpecnosti

. 25
a zdravia pracovnikov.

% KLEIBL, L., HUTTLOVA, E., DVORAKOVA, Z.: Stimulace pracovnikii a tvorba mzdovych soustav.
Praha, VSE, 1998, s. 92

% KACHANAKOVA, A., NACHTMANNOVA, O., JONIAKOVA, Z.: Persondlny manazment, Brati-
slava, VSEMVS, 2008, s. 176, ISBN 978-80-8078-192-7

% KACHANAKOVA, A., NACHTMANNOVA, O., JONIAKOVA, Z.: Persondlny manazment, Brati-
slava, VSEMVS, 2008, s. 177, ISBN 978-80-8078-192-7
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Podielova mzda — je tiez nazyvana aj proviznou mzdou. M4 vysoky stimula¢ny
ucinok, pretoze je zavisla od vysky produkcie. Ako uvadza Kachanakova a kol., po-
dielova mzda je efektivna predovsetkym pri odmenovani v obchodnych c¢innostiach

a sluzbach.

Mzda za ocakavané vysledky prdace — odmena urcena pracovnikovi na zaklade
dohody s organizaciou za ulohu, ktort ma splnit’ v ur¢itom ¢asovom obdobi v ur¢enom

mnozstve a dohodnutej kvalite.

2.4.2 Doplnkové mzdové formy

O doplnkovych mzdovych formach mézeme povedat’, Ze st zakladom pohybli-
vej zlozky mzdy. Vyuzivaju sa s cielom zvySenia stimulacného u¢inku mzdového sys-

tému a st sucastou hmotnej motivacie pracovnikov.

K najcastejSie vyuzivanym doplnkovym mzdovym formam pri odmenovani vy-

konu pracovnikov patriaze:

- Prémia — mzdova forma, ktord poskytuje pracovnikom moznost’ podiel’at’ sa na

dosiahnuti vysledku prace. V praxi su vyuzivané dva typy prémii:

e periodicky sa opakujice prémie za uplynulé obdobie (viazané na vykon,
kvalitu, dodrzanie terminu),
e jednorazové prémie (ocenenie napr. za kreativitu, iniciativu, mimoriadny

vykon).

- Odmena — predstavuje jednorazové mzdové zvyhodnenie (napr. tzv. trinasty plat
— pred dovolenkou alebo Vianocami, odmena pri Zivotnych jubileach, vernostna

odmena a pod.).

- Osobné ohodnotenie — najCastejsie ide o hodnotenie dlhodobejSich pracovnych

vysledkov.

% KACHANAKOVA, A., NACHTMANNOVA, O., JONIAKOVA, Z.: Persondlny manazment, Brati-
slava, VSEMVS, 2008, s. 179, ISBN 978-80-8078-192-7
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Priplatky — maju charakter zakonny, ¢o znamen4, Zze organizacia je povinna na
zaklade platnych pravnych noriem priplatky pracovnikom vyplatit’ (napr. za pra-
CU V noci, za pracu vo sviatok, za pracu v zdraviu Skodlivom prostredi) alebo
charakter dobrovolny (priplatky vyplaca organizacia pracovnikom dobrovolne —

napr. na stravu, dopravu, ubytovanie a pod.).

Podiely na vysledkoch hospodarenia — forma mzdy oceiiujica prinos pracovni-

kov k dosiahnutiu vysledkov organizacie.
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3 TEORIE MOTIVACIE

Tedrie pracovnej motivacie su zdrojom poznatkov o psychologicko-socialnych
charakteristikdch myslenia a spravania sa l'udi. Ako uvadza Sedlak, mézu nam poslazit
na ziskanie vedomosti o tom, ako budu l'udia konat’ v rozli¢nych situaciach a za pdso-
benia rozlicnych motivacnych podnetov. Ale nie je mozné v samotnych tedriach hl'adat’
vSeobecné navody ako zasiahnut, aby sa rozni ludia v odliSnych situdcidch

. v eqe . . ., . 27
a podmienkach stotoznili s cie'mi organizacie.

Pri ovplyviiovani pracovnej motivacie sa vyclenuje hladisko teoretické (tedrie
pracovnej motivacie), metodické (vytvorenie uclinného systému stimulatorov)
a metodologické. Vychodiskom su tedrie pracovnej motivacie, rozdelené do dvoch sku-
pin:

- teodrie zamerané na obsah,

- teoOrie zamerané na proces.

3.1 Teorie zamerané na obsah

Pracovnici su podnecovani k svojim vykonom ur¢itymi motiva¢nymi pri¢inami,
na zaklade ktorych sa danym sposobom spravaju. Motiva¢né priCiny predstavuju neus-
pokojené potreby, dosiahnutie ktorych je pre pracovnikov dolezité. Prave poznanim

tychto motiva¢nych pricin sa zaoberaju tedrie pracovnej motivacie zamerané na obsah.
K zékladnym teéridm pracovnej motivacie zameranym na obsah patria

- Maslowova teodria potrieb
- Alderferova teéria ERG
- Herzbergova dvojfaktorova teoria

- McClellandova tedria potrieb

z SEDLAK, M.: Manazment. Bratislava, Ekonémia, 2007, s. 301, ISBN 978-80-8078-133-0
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3.1.1 Maslowova tedria

Azda najznamejSou motivac¢nou tedriou je teoria hierarchie potrieb amerického
psychologa Abrahama Maslowa. Bola publikovana uz v roku 1954.2 Maslow vycha-
dzal z predpokladu, ze na pochopenie pracovnej motivacie treba rozumiet motivacii
vSeobecne — ze Clovek je motivovany uspokojovanim neuspokojenych potrieb. Cudské
potreby zoradil do péat'stupnovej hierarchie — pyramidy — a tieto potreby povazuje za

zakladny zdroj motivacie ¢loveka. Konativne potreby rozdelil do dvoch skupin (Obr. 5):

- potreby nizsieho radu

e fyziologické potreby
e potreby istoty a bezpecia
e potreby socidlne, spolocenské

- potreby vyssieho radu

e potreby uznania a ocenenia

e potreby sebarealizacie®

Na zaklade tohto rozdelenia Maslow tvrdi, Ze primarne musia byt uspokojené
urovne. Potreba sebarealizacie, umiestnena v pyramide hodndt navrchu teda moze byt
uspokojena az po uspokojeni vSetkych predchadzajucich potrieb. Aj ked je len malo
Studii, ktoré podporuji Maslowovu tedriu motivacie, u manazérov je velmi oblibena,
predovsetkym pre to, Ze sa podla nej snazia motivovat pracovnikov vypracovanim
programu alebo praktik motivécie, ktoré maju uspokojit’ vynarajiice sa alebo neuspoko-

jené potreby.*

2 FUCHSOVA, K., KRAVCAKOVA, G.: Manazment pracovnej motivacie, Bratislava, Iris, 2004, s. 30,
ISBN 80-89018-66-1

2 ADAIR. J.: Efektivni motivace. Praha, Alfa Publishing, 2004, ISBN 80-86851-00-1

% SEDLAK, M.: ManazZment. Bratislava, Ekonémia, 2007, s. 302, ISBN 978-80-8078-133-0
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Obr. 5: Maslowova pyramida hierarchie potrieb

Sebarealizacia

Uznanie a
ocenenie

Socialne potreby

Potreby istoty a bezpecia

Fyziologické potreby

Zdroj: vlastny podl'a FUCHSOVA, KRAVCAKOVA. Manazment pracovnej motivdcie. Bratislava: IRIS,
2004, s. 31

fyziologické potreby — predstavuju zakladné potreby ¢loveka (potrava, napoje,

byvanie, slusné pracovné podmienky);

- potreby istoty a bezpecia — predstavuju pocit bezpefia pred psychickym
a fyzickym ublizenim (pred irazom, zdravotna ochrana, zivot bez obav zo straty

zamestnania a pod.);

- Socidalne potreby — predstavuji potrebu byt akceptovany v kolektive (byt’ rovno-

pravnym ¢lenom s moznost'ou tcasti na rozhodovani a pod.);

- potreby uznania a ocenenia — predstavuji sebauctu, Gspech, postavenie — Uve-

domenie si svojho vyznamu;

- potreby sebarealizacie — predstavujii stotoznenie vykonanej prace s pocitom
osobného rozvoja, spolocenského uplatnenia. Uspokojenie potrieb sebarealizacie

umoziiuje &loveku realiziciu jeho schopnosti a talentu.**

¥ SEDLAK, M.: Manazment. Bratislava, Ekonémia, 2007, s. 302, ISBN 978-80-8078-133-0
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3.1.2 Alderferova teéria ERG
Podl'a Alderferovej teorie su potreby roz¢lenené do troch trovni:
- existencné potreby (Existencie needs),
- potreby vzajomnych vzt'ahov (Relatednes needs),
- potreby rastu (Growth needs).

Na rozdiel od Maslowa Alderferova tedria ,,eliminuje poZiadavku uspokojovania

sV v

no oproti Maslowovej je volnejsia a zohl'adiiuje rozdiely medzi F'ud’mi.«*?

Ako uvadzaji Fuchsova a Kravcakova, Alderfer vyvodil podmienky uspokojo-

vania potrieb nasledovne:
- nizke uspokojenie E = vysoka snaha uspokojit’ E,
- nizke uspokojenie R = vysoké snaha uspokojit’ E,
- nizke uspokojenie R = vysoké snaha uspokojit’ R,
- vysoké uspokojenie R = vysoka snaha uspokojit’ G,
- vysoké uspokojenie G = vysoka snaha uspokojit’ G.

(E = existen&né potreby, R = potreby vz4jomnych vztahov, G = potreby rastu)®

3.1.3 Herzbergova dvojfaktorova tedria

V Sestdesiatych a sedemdesiatych rokoch minulého storocia sa zameral na vy-
skum motivacie Frederik Herzberg. Autor vychadzal z predpokladu, Ze spokojnost’ pra-
covnikov determinuje ich vykon. Za faktory primerane udrziavajice uroven spokojnosti
pracovnikov povaZoval vzt'ahy k spolupracovnikom, vztahy k nadriadenym, odmenu za
pracu, pracovné podmienky. Tieto podnety z vonkajsicho prostredia nazyval dissatisfak-

tormi (udrziavajicimi faktormi). Bol presvedceny, Ze pracovnici si motivovani uspe-

32 FUCHSOVA, K., KRAVCAKOVA, G.: Manazment pracovnej motivacie, Bratislava, Iris, 2004, s. 32,
ISBN 80-89018-66-1
¥ FUCHSOVA, K., KRAVCAKOVA, G.: Manazment pracovnej motivacie, Bratislava, Iris, 2004, s. 32,
ISBN 80-89018-66-1
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chom, uznanim, sebarealizdciou — teda vyS$imi potrebami. Ako uvadzaji Fuchsova
a Kravcakova, ,,motivatory su vnutorné podnety (napriklad vykon, uznanie, obsah pra-
ce, zodpovednost, moznost’ rozvoja a rastu) a st povazované za zdroj spokojnosti
a vykonu“.** Herzberg svojim vyskumom dospel k tvrdeniu, Ze protipélom spokojnosti
je stav ziadnej spokojnosti (nie nespokojnosti). Teda Ze pritomnost’ motivatorov vedie
ku spokojnosti, ale ich nepritomnost’ nemusi viest' k nespokojnosti.*> Na zaklade tohto
tvrdenia odporucal nadriadenym venovat pozornost motivatorom az vtedy, ked’ bude

u pracovnikov dosiahnuty pdl — ziadna nespokojnost’.

3.1.4 McClellandova teéria potrieb

Podl'a teorie amerického behaviordlneho a socidlneho psychologa McClellanda

je ¢innost’ pracovnikov vymedzena tromi hlavnymi potrebami:

- Potreba vykonu — pracovnik si kladie ciele, o ktorych je presvedceny, Ze ich re-
alne dosiahne, a tym dokaze sebe aj spolupracovnikom svoje schopnosti (moze-
me ju tiez nazvat’ potrebou uspechu). Vyhyba sa situaciam, kde je vysoka prav-
depodobnost’ netispechu a vyhyba sa riziku, z ktorého nebude mat’ zisk.®

- Potreba afiliacie — pracovnik vyhl'adava skor suhlas, nez uznanie. Ide o potrebu
spojenectva, vyhl'addvania spolo¢nosti I'udi, potrebu prijatia do organizacie,
nadvizovanie osobného kontaktu.*’

- Potreba moci — potreba ovplyviiovat’ a kontrolovat’ spolupracovnikov. Pracov-

nik nevyhl'addva ocenenie, ani uznanie, uspokoji sa so stthlasnou dohodou.

Kazdy ¢lovek ma uvedené potreby, zalezi ale od jeho vnutornych priorit, ktora

z potrieb u neho prevlada.

¥ FUCHSOVA, K., KRAVCAKOVA, G.: Manazment pracovnej motivacie, Bratislava, Iris, 2004, s. 33,
ISBN 80-89018-66-1

% KOUBEK, J.: Rizent lidskych zdrojii, 4. rozsitené a doplnéné vydani, Praha, Management Press, 2008,
s. 59, ISBN 978-80-7261-168-3

% http://www.vedeme.cz/index.php?option=com_content&task=view&id=85&Itemid=69

%7 http://slovnikcudzichslov.eu/index.php?page=find&word=afilidcia
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3.2 Teorie zamerané na proces

Podl'a Fuchsovej a Kravéakovej boli tedrie pracovnej motivacie zamerané na
proces sformulované na zaklade ,,skimania spravania a zistovania, ¢o vedie pracovnika

k ur¢itému spravaniu pri uspokojovani potrieb*.*®
K zakladnym tedriam pracovnej motivacie zameranym na proces patria:
- tedria rovnosti,
- tedria ocakavania,

- teoria stimulacna (posilnenia),

tedria stanovovania ciel'ov,

atributivna teoria.

Vo svojej praci sa venujeme struénému popisu prvych troch teérii pracovnej mo-

tivacie zameranych na proces.

3.2.1 Teoria rovnosti

Autorom tejto teorie je John Stacey Adams. Jej podstata spoc¢iva v spravodlivosti
— pracovnici si podla urCitych meritok porovnavaja, co do prace davaju (svoje vstupy)
s vystupmi, ktoré za nu ziskavaju. Snazia sa dosiahnut’ urcitu rovnost. Za vstupy pova-
zujeme vynalozené usilie, ¢as, vzdelanie, flexibilitu, spolahlivost’ a pod. Vystupy pred-
stavuju finanéné odmeny, benefity, ocenenie, uznanie, istota, pocit sebarozvoja a rastu
a pod. Ak maju pracovnici pocit, Ze vstupy nie su vyvazené s vystupmi, mdzu byt de-
motivovani a snazia sa ndjst’ zmenu (zlepSenie) a moZzu tiez znizovat’ svoje vklady do

préace.
Sedlak uvadza Styri kroky vnimania spravodlivosti (spravodlivej odmeny): %9

- sebahodnotenie — pracovnik hodnoti, ako S nim organizacia zaobchadza;

¥ FUCHSOVA, K., KRAVCAKOVA, G.: Manazment pracovnej motivacie, Bratislava, Iris, 2004, s. 35,
ISBN 80-89018-66-1
¥ SEDLAK, M.: ManazZment. Bratislava, Ekonémia, 2007, s. 314, ISBN 978-80-8078-133-0
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- hodnotenie iného — pracovnik si vypracuje hodnotenie na porovnanie iného,

ako s nim organizacia zaobchadza;
- porovnanie seba s inym;
- vznik pocitu spravodlivosti alebo nespravodlivosti.

Reakciu pracovnika na spravodlivil a nespravodlivi odmenu znazornuje nasle-

dovna schéma (Obr. 6):

Obr. 6: Reakcia na spravodliva a nespravodlivi odmenu

spravodlivost’ motivéicia udrzat’
> . .
st¢asnn situdciu
Porovnanie
seba
s invmi
nespravodlivost’ motivécia redukovat’
> S
nespravodlivost’

Zdroj: vlastné spracovanie podl'a SEDLAK, M.: Manazment. Bratislava, Ekondmia, 2007, s. 315

Pri tejto tedrii treba podotknut’, ze kazdy ¢lovek je individualitou a ze vnimanie

vstupov a vystupov je individualne podl'a toho, aké maji pracovnici hodnoty.

3.2.2 Tedria oéakavania

Tedria o¢akavania (alebo tiez expektacnd tedria) rozoberd pri€iny motivacie pra-
covného konania. Podl’a tejto tedrie, ktorej autorom je Victor Vroom, ak st pracovnici
presvedceni o atraktivnosti a dosiahnutel'nosti ciel’a, ak poznajt cestu k vysledku, tak su
motivovani stanoveny ciel’ dosiahnut’.

Vroom vnima ¢loveka (pracovnika) ako ,,slobodného, samostatne sa rozhoduja-

ceho jedinca, ktorého vykon a spravanie ovplyvituji tri premenné*®’:

0 FUCHSOVA, K., KRAVCAKOVA, G.: Manazment pracovnej motivacie, Bratislava, Iris, 2004, s. 36,
ISBN 80-89018-66-1
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- Expektancia (ocakdvanie) — presvedCenie o tom, ze nase schopnosti si po-

stacujuce na dosiahnutie pozadovaného vykonu.

- |nstrumentalita (ucinnost, volba) — presvedCenie o tom, ze ak sa budeme
spravat’ definovanym spdsobom, tak dosiahneme ciel’ — odmenu (plat, po-
chvalu). Vykon pracovnika je inStrumentom (prostriedkom) na dosiahnutie

vysledku (odmeny).

- Valencia — presvedcenie o pritazlivosti ciela. Pojem valencia sa tyka pozi-
tivnej alebo negativnej hodnoty, aku pracovnici pripisuji odmene. Poukazuje
na ich osobné preferencie (€1 je vysledok — odmena pre nich atraktivna alebo

nie).**

Vztah tychto troch premennych k intenzite isilia méZeme vyjadrit’ nasledovnym

vzorcom*: M=ExIxV

Pre manaZzéra je dolezité pri motivacii pracovnikov tieto premenné poznat’ a byt
ochotny ich pozitivne ovplyvilovat. Samozrejme nie len sl'ubovat’ a presviedcat, ale

najma ist’ vlastnym prikladom.

3.2.3 Stimula¢na tedria

Stimulacna tedria, alebo tiez tedria posilnenia ,,vychddza z predpokladu, ze ko-
nanie a spravanie ¢loveka je dosledkom roznych vplyvov, ktorych u¢inok je mozné

upravovat’ pouzitim pozitivnej alebo negativnej stimulacie*.*®

Americky psycholog Burrhus F. Skinner, ktory je autorom tejto tedrie, vycha-
dzal z predpokladu, ze dosledky ovplyviuji spravanie. Ak chceme posilnit’ spravanie,
poskytneme zan odmenu. A naopak, ak chceme urcité spravanie oslabit’, poskytneme
trest. Tento ndzor vysvetl'uje aj Thorndikeov zékon efektu, ze ,,spravanie, ktoré ma za

nasledok prijemnu skutocnost’, sa bude opakovat’ a spravanie, ktoré ma za nasledok

* SEDLAK, M.: ManazZment. Bratislava, Ekonémia, 2007, s. 318, ISBN 978-80-8078-133-0

*2 M=motivacia, E=expektancia, [=inStrumentalita, V=valencia

3 FUCHSOVA, K., KRAVCAKOVA, G.: Manazment pracovnej motivacie, Bratislava, Iris, 2004, s. 37,
ISBN 80-89018-66-1
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neprijemnt skuto¢nost, sa pravdepodobne opakovat’ nebude (Thorndike, in: Donnelly,

Gibson, lvancevich, 1997, s. 386).*

Stimula¢na teoéria poukazuje na to, ako veci funguju, ale neddva navod na to, ¢o
posiliiuje alebo oslabuje spravanie pracovnikov. Na to musi prist manazér metdédou

pokus a omyl.*

Ako sme uz vyssie uviedli, kazdy ¢lovek je jedine¢ny, je osobnostou, a preto je
potrebné, aby si manazéri uvedomovali, Ze ani jedna z popisanych tedrii pracovnej mo-
tivacie im neposkytne presny navod na u¢inni motivaciu pracovnikov. No vd’aka tymto
tedriam mozu manazeéri lepSie pochopit’ spravanie sa svojich pracovnikov a najst’ naji-

¢innejsi sposob ich motivacie.

* FUCHSOVA, K., KRAVCAKOVA, G.: Manazment pracovnej motivdcie, Bratislava, Iris, 2004, s. 37,
ISBN 80-89018-66-1

4 http://imww.vedeme.cz/index.php?option=com_content&task=view&id=85&Itemid=69
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II. PRAKTICKA CAST
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4 PROFIL SPOLOCNOSTI

4.1 Zakladné adaje o spolocnosti

Nazov spoloc¢nosti: Power One s.r.0.
ICO: 36 297 364
Sidlo spolo¢nosti: Areal ZTS 924

Dubnica nad Vahom, 018 41

Pravna forma: Spolo¢nost’ s ru¢enim obmedzenym
Spolo¢nici: Power One AG, Svajéiarska konfederacia
Konatel’: Ing. Jozef Balazovic¢

Prokura: Ing. Marcel Filipek

Zakladné imanie: 1394 377 EUR

Kontakt: tel.: +421 42 44 86 550

fax: +421 42 44 27 823
www.powerone.sk
Spolo¢nost’ Power One, S.r.0., bola zalozena v roku 1997 ako sestersky vyrobny
podnik spolo¢nosti Melcher AG so sidlom v Usteri, Svajéiarsko. V roku 1998 sa Mel-
cher stal sicastou nadnarodnej korporacie Power One, Ine., ktora sa stala jeho 100%-
nym vlastnikom. V roku 2000 prijala meno Power Oneg, s.r.o., tak ako ostatné spoloc-

nosti korporacie.

Obr. 7: Vyrobna hala spolo¢nosti Obr. 8: Administrativna budova

Zdroj: Vyro¢na sprava za rok 2010 spoloc¢nosti Power One, s.r.0., Dubnica nad Vahom
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4.2 Predmet ¢innosti spolo¢nosti

Hlavnym predmetom c¢innosti spolo¢nosti je vyvoj a vyroba malych kompakt-
nych spinanych zdrojov (4W — 1200W) a zakaznickych zdlohovanych napdjacich sys-
témov pre telekomunikacie, priemysel, zdravotnictvo a dopravu. Dalej sa spoloénost
Power Oneg, s.r.0., zaobera vyvojom, vyrobou, predajom, inStalaciami a opravami elek-
trickych a elektronickych strojov, pristrojov a systémov. Su to najmi elektronické zdro-

je pre dopravu, telekomunikac¢ny a ostatny priemysel.

Spolo¢nost’ Power One neustale rozvija elektronické napéjacie pulzné zdroje -
menice elektrického prudu pre elektronické systémy. Napajaci zdroj je hlavnou sucas-
tou kazdej elektronickej aplikacie atiez jednou z najdrahSich konsStrukénych skupin
Vv systéme. Dané produkty sa pouzivaji na konverziu (AC/DC, DC/DC) a prenos elek-

trickej energie s vysokou spolahlivostou a presnostou.
Vyroba EP (Embedded products)

Tradi¢ni vyrobu spolo¢nosti Power One, s.r.o. predstavuje vyroba EP. Vyznacu-
je sa produkciou menicov AC/DC, DC/DC v kompaktnom prevedeni a prevedeni, ktoré
je ur¢ené na montaz do dosiek ploSnych spojov. K najvyznamnejSim zdkaznikom spo-
lo¢nosti patria ALCATEL-LUCENT, ALSTOM, ARROW, ERICSSON, FACTRON,
HOERMANN, TRENEW, posobiaci v oblasti distribucie napajacich zdrojov, v odvetvi

telekomunikacii a doprave.
Vyroba PS (Power systems — napdjacie systémy)

Medzi najvyznamnejSich zadkaznikov vyroby napéjacich systémov patria
ALPHA SOYZ LTD, MULTIELECTRICA INDUSTRIAL, ENERTEL POWEC,
ERICSSON, RAYCAP, posobiaci na trhu telekomunikacii a internetového spojenia.
Nosné produkty PS vyrobnej skupiny predstavuju vysoko vykonové napajacie zdroje

Aspiro a Guardian.
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Obr. 9: Vyrobky spolo¢nosti Power One, s.r.o.

Zdroj: Vyroc¢na sprava za rok 2010 spolocnosti Power One, s.r.0., Dubnica nad Vahom

Spolo¢nost’ ma viziu udrzat’ si povest’ uznavané¢ho klicového hraca vo svete na-
pajacich zdrojov, systémov a zdrojovych rieSeni od AC/DC (alternate current/direct
current) az po velké napajacie systémy riadené HIGH technologiami. Power One je
jeden z najvacsich svetovych poskytovatel'ov rieSeni vykonovych usmerneni a riadenia
vykonu. Zameriava sa na vysoko u¢inné ,,zelené* rieSenia napajania poskytujuce zakaz-
nikom $irokt Skalu vyhod ako je redukcia spotreby energie, vyssSia vykonova zatazitel-
nost, lepsia vykonnost’ pri zvysenej teplote okolitého prostredia, menej rozsiahle chla-
diace systémy a ndklady na chladenie, a taktiez zlepSend u¢innost’ v alternativnych rie-

Seniach.

4.3 Technologické vybavenie

Spolo¢nost’ disponuje zariadeniami na vel'mi vysokej technickej Grovni vo vset-
kych oblastiach. Vo vyrobe pracuji karuselové SMT Sanyo linky, moderné spajkovacie
linky v procese THT, zohl'adiiujuce RoHS a testovacie zariadenia Intepro, Genrad, Ti-

tan.

V ramci transferu vyroby z talianskej pobocky boli do spolo€nosti presunuté aj
osadzovacie zariadenia - poloautomat cut & clinch a automaty Axial a Radial, ktoré

vedu k automatizécii osadzovacieho procesu, vyssej kvalite a zrychleniu vyroby. Praco-
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viska st vybavené kvalitnym naradim a pripravkami. Spolo¢nost ma zavedeny riadiaci
a informacny softvér Oracle a pouziva cely rad Specializovanych softvérovych produk-

tov vo vyrobnom procese.

Obr. 10: Technologické vybavenie pracoviska

Zdroj: Vyroc¢na sprava za rok 2010 spolocnosti Power One, s.r.0., Dubnica nad Vdhom

4.4 Zamestnanci

Kultara spolo¢nosti povazuje zamestnancov za zaklad jej uspechu, preto sa kaz-
doro¢ne spolo¢nost’ zameriava na adekvatnu komunikaciu so zamestnancami, zabezpe-
cuje motivacné aktivity pre zamestnancoV a ich rodinnych prisluSnikov a zaroven sa
snazi zvySovat odbornost zamestnancov prostrednictvom novych vzdeldvacich
a rozvojovych programov. Spolo¢nost’ mé detailne prepracovany program vzdeladvania
v kazdej oblasti, od vyrobnych pracovnikov, cez THP az po odborné a technické pozi-
cie. Plan vzdelavania sa kazdy rok zlepSuje a implementuje nové vzdelavacie programy.
Spolo¢nost’ sa zameriava najmé na interné vzdeldvanie a predstavila prvy vzdelavaci
cyklus ,,Leadership training ur€eny pre majstrov, supervizorov, a lidrov. Zaroven sa
posilnili interné vzdeldvania v oblasti jazykovych kurzov, ktoré spolo¢nost’ rozsirila
0 d’alSie skupiny. V oblasti spoluprace so strednymi a vysokymi Skolami, firma kazdy
rok posiliiuje najmé spolupracu so strednymi odbornymi $kolami, organizuje viacero
exkurzii, poskytuje odbornt prax viacerym studentom ako aj moznost’ praktického vyu-

covania formou prevadzkovej praxe.
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V predchadzajucom roku vzhl'adom na transfer Casti vyroby z Talianska sa
spolo¢nost’ venovala rozsirovaniu vyroby a doplneniu potrebnych personalnych kapacit
predovsetkym do nového oddelenia vyroby nazvaného PEG vyroba. Do kmenového
stavu bolo prijatych 170 zamestnancov, z ktorych védc¢sina smerovala prave do novo-
vzniknutej Casti vyroby PEG. Okrem nich firma prostrednictvom agentir docasného
zamestnania poskytla pracu na niekol’ko mesiacov priblizne 180-tim pracovnikom. Na-
d’alej bolo v minulom roku zaznamenané nizke percento fluktuacie. Ked’ze v minulom
roku odiSlo zo spolo¢nosti len 58 pracovnikov, priemerné percento fluktuacie dosiahlo
len 0,7%. Podrobny vyvoj po¢tu pracovnikov je zobrazeny v nasledujicom grafe (Graf
1):

Graf 1: Vyvoj poctu pracovnikov

1000 + VYyvoj poctu pracovnikov 1997-2010
844
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Co sa tyka pomeru zamestnanych muZov a Zien, pracovalo v minulom roku v
spolo¢nosti Power One, s.r.0., 429 muzov a 355 zien. Priemerny vek dosiahol Groven 38
rokov. Podiel zamestnancov pracujucich na jednotlivych oddeleniach je zobrazeny

Vv nasledujucom grafe (Graf 2).
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Graf 2: Podiel pracovnikov na oddeleniach

Podiel pracovnikov v jednotlivych oddeleniach
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14% 3% 3% H Priama vyroba

Zdroj: Vlastné spracovanie
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4.5 Organizacna Struktura spolocnosti

Power One, s.r.0., zastupuje a v jej mene kona konatel’ spolo¢nosti. Vetky roz-
hodnutia strategického vyznamu prijima Valné¢ zhromazdenie spolo¢nosti Power — One

AG, ktora je aj jedinym spolo¢nikom spolo¢nosti Power One, s.r.0.
Konatel: Ing. Jozef Balazovi¢
Prokurista: Ing. Marcel Filipek

Vykonové vedenie pracovalo v zloZeni:

Ing. Jozef Balazovic¢ Generalny riaditel

Ing. Cubica Naborova Riaditel’ ndkupu a logistiky

Ing. Maridn Jezik Technicky riaditel

Ing. Jozef Krajcovic Riaditel pre kvalitu a Zivotné prostredie
Ing. Jozef Svandara Vyrobny riaditel’

PaedDr. Monika Varghova Persondlna riaditel’ka

Ing. Marcel Filipek Ekonomicky riaditel’ pre Europu

Stefan Naude Riaditel’ pre vyskum a vyvoj
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5 ANALYZA MOTIVACIE PRACOVNIKOV
SPOLOCNOSTI POWER ONE

Power One celosvetovo zamestnava tisice pracovnikov a je certifikovanou spo-
lo¢nost'ou vo vsetkych pobockach. Zakaznicka podpora, vyskumno-vyvojové centrd a
vyrobné lokalizacie su strategicky rozmiestnené v Amerike, Azii a v Eurépe. Korporat-
na zakladna sa nachadza v Camarillo, Kalifornia USA. V spolo¢nosti Power One je
zapracovany motiva¢ny program, ktory je zamerany prevazne na oblast’ hmotného od-

menovania.
5.1 Hmotné prvky stimulacie

511 Mzda

Zakladnym spdsobom odmenovania zamestnancov spolocnosti je zmluvna
mzda. Pracovnici st pravidelne odmenovani mesa¢nou mzdou, ktora je zloZena z dvoch
Casti, a to pevnej a pohyblivej Casti. Pohybliva ¢ast mzdy méze byt redukovana alebo
navySend veducim podniku alebo manazérom.

5.1.2 Prispevky

Spolo¢nost’ Power One poskytuje zamestnancom rozne prispevky za ucelom
motivacie a stabilizacie. Tieto prispevky sa kazdoro¢ne menia a o ich platnosti a vyske

si pracovnici pravidelne informovani prostrednictvom personalneho oddelenia.
Prispevok na dopravu

Prispevok na dopravu je urCeny zamestnancom, ktori dochadzaju do zamestnania viac

ako 60 km denne.
Dochadzkovy prispevok

Poskytuje sa pracovnikom odmefiovanym hodinovou mzdou, ak to schvali v danom

obdobi vedenie spolo¢nosti.
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Prispevok na ubytovanie

Prispevok na ubytovanie je uréeny zamestnancom so vzdialenym trvalym bydliskom,
pre ktorych nie je mozné pravidelné dochadzanie do spoloc¢nosti. Vyska prispevku je

stanovend od zmluvnej vysky prenajmu.
Prispevok na timové aktivity

Kazdy veduci pracovnik podniku méze jeden krat ro¢ne poziadat’ o prispevok ureny na

timové aktivity oddelenia vo vySke 10,- Eur na jedného zamestnanca
Prispevok na jazykové kurzy

Zamestnanec moze vyuzit dve formy jazykového vzdeldvania, a to bud’ priamo v prie-
storoch spolo¢nosti alebo v externej vzdeldvacej agentire. Pracovnik méze poziadat
0 prispevok vo vyske 70% z ceny kurzu na kalendarny rok (tento prispevok sa tyka vy-

hradne $tadia anglického jazyka).
Prispevok pri umrti priameho rodinného prislusnika
Odmena za pomoc pri odporucani kandiddtov na volné pracovné miesta

Spoloc¢nost’ sa usiluje o aktivne zapdjanie zamestnancov do obsadenia voI'nych pracov-
nych pozicii. Odmena je stanovena v zavislosti od naro¢nosti obsadenia otvorenej pozi-

cie.
Dar pri narodeni dietata

Spolocnost’ poskytuje pracovnikom dar/poukazku pri narodeni dietata podl'a odpraco-
vanych rokov v podniku. O tento prispevok moze poziadat’ zamestnanec, ktory odpra-

coval v spolo¢nosti minimalne jeden rok.
Prispevok na relaxaciu

Podnik poskytuje vSetkym pracovnikom relaxaéné poukazky na Sport, kultaru alebo
relaxaciu jedenkrat rocne. Podmienky vyplatenia prispevkov na relaxaciu st stanovené

podla odpracovanych rokov v podniku.
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Dar pri odchode do starobného dochodku

Pracovnik, ktory odchadza do starobného dochodku dostane poukazku za kazdy odpra-
covany rok v spolo¢nosti. Podmienkou vyplatenia daru pri odchode do starobného do6-

chodku je odpracovanie minimalne troch rokov v podniku.
Prispevok na VS stidium

Zamestnavatel modZe zamestnancovi poskytnut’ prispevok na externé vysokoskolské
Stadium V pripade, ze jeho Studium priamo stvisi s vykondvanou pracovnou napliou,
a v pripade, ze $tadium prispieva k zvySovanie kvalifikacie pracovnika v danom odbore
uplatnitelnom v spolo¢nosti. Vyska prispevku moze byt’ 50% z oprédvnenych a zaroven
predlozenych nékladov na $tidium, maximalne vSak do vySky stanovenej pre dany ka-

lendéarny rok.
Dar pri odpracovani desiatich rokov v spolocnosti

Spolo¢nost” odmeiiuje zamestnancov, ktori odpracovali v spolo¢nosti 10 rokov vecnym

darom a poukazkou.
Dar Kk Zivotnému jubileu

Zamestnanec, ktory dovisi pocas trvania pracovného pomeru 50 alebo 60 rokov veku
zivota, obdrzi dar¢ekovy kos v stanovenej hodnote pre dany kalendarny rok. Narok na

dar ma pracovnik, ktory odpracoval v podniku minimalne dva roky.

5.2 Nehmotné prvky stimulicie

Pri rozhovore so zamestnancami spolo¢nosti Power One, s.r.0., sme sa dozvede-
li, Ze spolo¢nost’ organizuje pre svojich zamestnancov v kazdom kvartali r6zne kultirne
a Sportové podujatia financované zo socialneho fondu. Pre vys$Siu motivaciu k lepSiemu
pracovnému vykonu svojich zamestnancov spolocnost’ kazdorocne vyplaca prispevky
podl'a internej smernice SAW843, ktort pravidelne aktualizuje, o znamena, Ze vySka
prispevkov sa meni v zavislosti od hospodarskeho vysledku spolo¢nosti. V pripade re-
organizacie, reStrukturalizicie moéZzu byt podmienky a vyska vyplacania prispevkov

zmenené alebo Uplne zastavené.
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Pravidelné aktivity spolocnosti

Spoloc¢nost’ kazdoro¢ne organizuje pre zamestnancov a ich rodinnych prislusni-
kov aktivity financované scasti zo socialneho fondu a s€asti zamestnancami. Tych upo-
zorfiuje na realizaciu jednotlivych aktivit a moznosti ucasti na nich prostrednictvom
nasteniek a e-mailu. K pravidelnym aktivitdm spolo¢nosti patria predovsetkym kulturne
podujatia (napr. navsteva divadelného predstavenia), cyklotura, turisticky den, Den deti,

Mikulas pre deti.

Chceme upozornit’ na fakt, Ze manazment spolo¢nosti si uvedomuje dolezitost’
motivacie a stabilizacie svojich zamestnancov. MdZeme len pozitivne zhodnotit’ Sirokl

Skalu vyhod, ktoré im za icelom motivacie spolo¢nost’ poskytuje:

Studijné volno

Na vykonanie bakalarskej skuSky 5 pracovnych dni, na vykonanie Statnej zaverecnej
skasky 10 pracovnych dni. Poskytuje sa vSak len zamestnancovi, ktory odpracoval v
spolo¢nosti minimalne jeden rok a ktory Studuje odbor, priamo stvisiaci S pracovnou

poziciou a pracovnou napliou, ktortt v podniku vykonéva.
Der pracovného volna na stahovanie do regionu

Poskytuje sa jeden den pracovného volna s ndhradou mzdy v pripade stahovania do

Trencianskeho kraja z iného kraja.
Zabezpecenie ubytovania pocas prvy 6 mesiacov v spolocnosti

Spolo¢nost’ poskytuje zamestnancom docasné ubytovanie vo vlastnych priestoroch po
dobu maximdlne 12 mesiacov. Docasné ubytovanie sa poskytuje pracovnikom, ktorych
trvaly pobyt nie je v Tren¢ianskom Kraji a neumoznuje pravidelné dochadzanie do spo-

lo¢nosti.

Z uvedenych prispevkov pre zamestnancov vidime velkd snahu manazmentu
spolo¢nosti Power One, s.r.o, motivovat’ ich k vy$§iemu pracovnému vykonu, ale aj

snahu stabilizovat, teda udrzat’ si svojich zapracovanych zamestnancov.
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6 DOTAZNIKOVY PRIESKUM

6.1 Zdovodnenie

V praktickej ¢asti diplomovej prace sustredime svoju pozornost’ na vyznam mo-
tivaénych faktorov atiez na ich vplyv na pracovny vykon zamestnancov. PresnejSie
chceme zistit, aky vyznam ma praca a jej hmotné alebo nehmotné odmenenie pre za-
mestnancov, ¢i je chdpana ako nevyhnutnost’ pre prezitie a uzivenie rodiny, alebo je pre
nich aj moznostou sebarealizacie a sebarozvoja. Zaujima nds tiez, o zamestnancov
motivuje K vysSiemu pracovnému vykonu, a ktoré motivacné faktory ich najviac

ovplyviiuju pre zotrvanie v spolo¢nosti Power One, s.r.0.

6.2 Ciele prieskumu

Pri stanoveni si ciela prieskumu vychddzame z poznatkov uvedenych
Vv teoretickej Casti tejto diplomovej prace. Na zéklade analyzy zostaven¢ho dotaznika

sme si stanovili nasledovné ciele:

- zistit, vdaka ktorym motivaénym faktorom zamestnanci zotrvavaju

V spolocnosti,

- zistit mieru spokojnosti/nespokojnosti zamestnancov s motivaénymi na-

strojmi vyuzivanymi spolo¢nost’ou Power One, s.r.o,
- zistit' druh motivacnych nastrojov, o ktoré maji zamestnanci zaujem, pri-

padne aké d’alSie motiva¢né néstroje by uvitali.

6.3 Prieskumné hypotézy

Na zdklade stanoveného ciel'a sme zostavili nasledovné hypotézy:

Hypotéza 1: Predpokladame, Ze vdcSina zamestnancov je spokojna so zainteresova-

nost'ou spolo¢nosti na ich motivécii.

Hypotéza 2: Predpokladdme, Ze dobré pracovné vztahy a istota zamestnania s pre

zamestnancov spolo¢nosti silnymi nehmotnymi motivaénymi faktormi.

Hypotéza 3: Predpokladame, penazné odmeny, teda mzda a odmeny nad jej ramec su

pre zamestnancov spolo¢nosti silnymi hmotnymi motiva¢nymi ndstrojmi.
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Hypotéza 4: Predpokladdme, Ze vdcSina zamestnancov by uvitala, keby im spolo¢nost’

poskytla viac ¢asu na odpocinok, teda viac dovolenky nad rdmec zakona.

6.4 Metoda prieskumu

V praxi st vyuzivané rozne druhy vyskumnych metod pre ziskanie informacii
potrebnych na potvrdenie stanovenych hypotéz. NajcastejSie vyuzivanymi vyskumnymi
metddami su rozhovor a dotaznik. Pre nas prieskum sme si z hl'adiska efektivity zvolili
CastejSie pouzivany dotaznik. Pri relativne nizkych nakladoch ndm umoznil v pomerne
kratkom Case ziskat’ odpovede od dostatocného poctu respondentov, pricom si nevyza-

duje osobny kontakt s kazdym respondentom.

Dotaznik tvoria jednoduché, zrozumitel'né, pisomne formulované otazky dévaju-
ce jasnu odpoved’ na skiimany problém. Nevyhodou méze byt nizka navratnost, a teda
aj vypovedna hodnota atiez nedostatona moznost respondenta vyjadrit sa
k skimanému problému podrobnejsie. My sme sa s problémom navratnosti nestretli, ba
prave naopak, ako uvadzame v nasledujicej podkapitole, navratnost’” dotaznikov suvi-
siacich s nasim prieskumom bola naozaj vysoka. Vyhodou dotaznika je jeho anonym-
nost, ¢o umoznuje respondentovi oznacit’ naozaj pravdivé udaje bez obav z reakcii nad-

riadeného.

Pre overenie nami stanovenych hypotéz sme zostavili dotaznik z dvanastich uza-
tvorenych otazok, na ktoré bolo potrebné odpovedat’ zatvorenou odpoved'ou — respon-

denti oznacili jednu z ponikanych moznosti.

6.5 Vyhodnotenie dotaznikového prieskumu

V spolo¢nosti Power One, s.r.0, sme rozdali 120 kusov dotaznikov, z ktorych sa
nam spét’ vratilo vyplnenych neuveritel'nych 110, ¢o predstavuje navratnost’ vo vyske
91,5%. Tuto skutocnost’ pripisujeme faktu, Ze veduci pracovnici osobne poziadali za-
mestnancov o vyplnenie dotaznikov, o ¢o sa postarala zamestnankyna spolo¢nosti, ktora
s nami pri realiz4cii praktickej Casti diplomovej prace spolupracovala. Aj tato skutoc-

nost’ nam potvrdzuje zdujem spolo¢nosti na motivacii svojich pracovnikov.
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Vzorka respondentov

Na vyhodnotenie vzorky respondentov sme vyuzili prvé tri otazky dotaznika ty-
kajuce sa ich veku ( Graf 3), pohlavia (Graf 4) a vysky dosiahnutého vzdelania (Graf
5).

Graf 3: Vek respondentov
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Zdroj: vlastné spracovanie

Z hore uvedeného grafu vyplyva, Ze v spolo¢nosti pracuju zamestnanci vSetkych
vekovych kategorii. Prevazuju vSak mladsi pracovnici, ked’Ze ide o mladu a dynamicky
sa rozvijajicu spolo¢nost. Do vekovej kategorie 19 — 30 rokov patri 38% respondentov,
32% tvori kategoriu v rozmedzi 31 — 45 rokov, naopak, vekovu kategdriu 56 a viac ro-
kov oznacilo len 7% z nich. Podiel muZov a Zien v spolo¢nosti Power One, s.r.0. je na
priblizne rovnakej Urovni, nakol'ko vzorku respondentov tvorilo 56% Zien a 44% mu-

Zov, ¢o nazorne zobrazuje nasledujuci graf (Graf 4).

Graf 4: Pohlavie respondentov
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Zdroj: vlastné spracovanie

Vzdelanie dnes povazujeme za vyznamny faktor, vd’aka ktorému sa vsetci sta-
vame zamestnatel'nejSimi. Uz sme spomenuli, Ze v spolo¢nosti pracuji prevazne mladsi
pracovnici. Myslime si, ze prave to je dovod vysokého percenta vysokoskolsky vzdela-
nych zamestnancov. Ti predstavuju v nasej vzorke respondentov az 51%, z toho 17%
s vysokogkolskym vzdelanim 1. stuptia a 34% s VS vzdelanim II. stuptia. Tretina pra-
covnikov ukongilo SOS s maturitou. Dosiahnutie len zékladného vzdelania neoznagil

ziadny z respondentov. Vzdelanostnu troven respondentov vidime na nasledujicom
grafe (Graf 5).

Graf 5: Vzdelanie respondentov
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Vyznam prace pre zamestnancov

Pre prevaznu véac¢sinu pracovnikov predstavuje praca nutnost’, na zaklade ktorej
ziskavaju penazné prostriedky na zabezpecenie rodiny. K tomuto postoju sa priznava az
58% opytanych respondentov. Necelych 30% zamestnancov sa priklana k tomu, ze vyz-
nam prace vidia v moZnosti sebarealizacie, sebarozvoja a profesionalneho napredova-
nia. Najmenej opytanych odpovedalo, Ze je pre nich praca predstavuje oblast’ takej ¢in-

nosti, ktora ich bavi a robia ju s radostou (Graf 6).
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Graf 6:Vyznam prace pre zamestnancov

Vyznam prace pre pracovnikov

15%

27%

M nutnost ziskat pefiazné prostriedky na zabezpeéenie rodir
H oblast pracovnej innosti, ktord ma bavimbim ju sradostou

K moZnost sebarealizacie, sebarozvoja, profesionalneho napredovar

Zdroj: vlastné spracovanie
Spokojnost so vztahmi na pracovisku

K otazke ohl'adom spokojnosti so vzt'ahmi na pracovisku (Graf 7) sa zamestnan-
ci vyjadrili prevazne pozitivne. Spolo¢nost’ Power — One ma az 77% spokojnych pra-
covnikov, ztoho 26% velmi spokojnych a 51% spokojnych. Sestnast z opytanych so

vzt'ahmi na pracovisku su menej spokojni a deviati vyjadrili svoju nespokojnost.

Graf 7: Spokojnost’ so vzt'ahmi na pracovisku
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Zdroj: vlastné spracovanie
Sposoby motivacie zamestnavatela k vyssiemu pracovnému vykonu

V ramci otazky ¢im podnik motivuje svojich zamestnancov k vyssiemu pracov-
nému vykonu (Graf 8), az 36% sa vyjadrilo prostrednictvom istota zamestnania. Viac

ako tretina opytanych nema pocit, ze by ich zamestnavatel’ nejakym spdsobom motivo-
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val k vyssiemu pracovnému vykonu. 27% pracovnikov spolo¢nost’ motivuje peniaznymi
odmenami v podobe prémii. Iba 4% opytanych motivuje podnik prostrednictvom nepe-

nazného ohodnotenia a benefitov.

Graf 8: Prostriedky motivacie zamestnancov
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Zainteresovanost' spolocnosti na motivdcii pracovnikov

Takmer 40% zamestnancov vnima, Ze spolo¢nost’ ma zaujem motivovat’ svojich
pracovnikov. Neceld polovica opytanych sa k otdzke nevedela vyjadrit’ a 16% opyta-

nych vnima fakt (Graf 9), Ze spolo¢nost’ nema zaujme motivovat’ zamestnancov.

Graf 9: Vnimanie zainteresovanosti na motivacii zamestnancov
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Zdroj: vlastné spracovanie
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Hmotné a nehmotné faktory motivacie

Zamestnanci spolo¢nosti povazuju dobré pracovné vztahy za faktor nehmotnej
motivacie, ktory ich najviac motivuje. Takmer Stvrtina sa vyjadril, Ze z danych faktorov
nehmotnej motivacie ich motivuje moznost povysenia, a 18% mozZnosti zvySovania
kvalifikacie. 19 pracovnikov motivuje k praci pochvala spolupracovnikov
a nadriadenych. V ramci faktorov hmotnej motivacie je to predovSetkym mzda
a penazné odmeny nad ramec zakladnej mzdy. Celych 10% pracovnikov by ocenili
V ramci spdsobov motivacie moznost’ cerpania ndhradného volna. Podrobné informacie

st zobrazené v nasledujucom grafe (Graf 10).

Graf 10: Faktory hmotnej a nehmotnej motivacie
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Demotivacia pracovnikov

Za demotivacné faktory povazuju respondenti hlavne nespravodlivé hodnotenie

a pracovné pretazenie. Rovnako tieZ zlé pracovné vztahy a nedostatocné uznanie.

Komplexné informacie st zobrazené v nasledujucom grafe (Graf 11).
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Graf 11: Demotivacné faktory
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Zdroj: vlastné spracovanie
Chybajuce faktory motivacie

Na zéklade odpovedi na predposlednt otazku v dotazniku sa 86% opytanych vy-
jadrilo, Ze im chyba ako motiva¢ny faktor dovolenka nad ramec zakona. Pitny rezim,

jazykové kurzy a zvyhodnené ceny produktov ako motiva¢ny faktor povazuje za chyba-

jaci len priblizne 5% opytanych (Graf 12).

Graf 12: Chybajuce faktory motivacie
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Zdroj: vlastné spracovanie

Preferujuce benefity zamestnancami

Dvanasta, ateda poslednd dotaznikovd otdzka bola na vyhodnotenie odpovedi
najnarocnejSia. Respondentom sme ponukli sedem moZnosti — benefitov, ktoré by
V ramci motivéacie k lepSiemu pracovnému vykonu uvitali, pricom ich mali oznacit’ ¢is-
licou od 1 do 7. Cislica 1 predstavovala najddlezitejsi benefit, &islica 7 naopak najmenej
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dolezity. Informacie, ktoré sme z odpovedi na tito otazku ziskali, mozeme vidiet’
Vv nasledujucej tabulke. Mdozeme skonstatovat, Ze tieto informacie nam opat’ potvrdili,
ze pehazné odmeny patria k najsilnej$im hmotnym motivacnym faktorom zamestnancov
spoloc¢nosti, nakol'’ko moznost’ 13. platu by uvitalo az 84 respondentov. V tabul’ke (Tab.
1) tiez vidime, Ze takmer polovica respondentov by rada vyuzila viac vol'na nad ramec

zakona, teda dodato¢nti dovolenku.

Tab. 1: Benefity, ktoré by respondenti uvitali

i L Stupet hodnotenia
Benefity, ktoré¢ by respondenti uvital 1 > 3 2 s
Dodato¢na dovolenka 14 50 16 14 6 6 4
13. plat 84 20 4 2 0 0 0

8 18 20 28 10 26
14 20 26 10 22 10
28 18 24 20 12
2 6 14 22 32 34
12 20 14 20 20 24

Odmeny pri Zivot. jubileach

Prisp. na doch. a zivot. poistenie

Prisp. na nadstand. zdravot. starostl.

Prisp. na obcerstvenie

O |l O [N |oo | O
o

Prisp. na Sport a kultiru

Zdroj: vlastné spracovanie

6.6 Overenie hypotéz

6.6.1 Overenie hypotézy ¢. 1

V prvej hypotéze praktickej Casti diplomovej prace sme vyslovili predpoklad, Ze
vacSina zamestnancov je spokojnéd so zainteresovanost'ou spolo¢nosti na ich motivacii.
Vychadzali sme pri tom z pracovného materidlu spolo¢nosti, kde su klasifikované pri-
spevky a aktivity pre pracovnikov. V dotaznikovom prieskume bola na overenie tejto
hypotézy polozena jedna otazka (Graf 9):,,Ako sa Vam javi zainteresovanost’ spolo¢nos-
ti na motivacii svojich pracovnikov?* 42 pracovnikov (38%) je presved¢enych, Ze spo-
lo¢nost’ ma zaujem motivovat’ ich, len 18 pracovnikov (16%) si mysli opak, teda Ze

spolo¢nost’ tento zdujem nema.

Na zdklade vysledkov vSak musime skonStatovat’, ze Hypotéza ¢ 1 nebola ani

potvrdend, ani vyvrdatend, nakol’ko 50 pracovnikov zvolilo odpoved’ ,,neviem posudit™.
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6.6.2 Overenie Hypotézy ¢. 2

V hypotéze ¢. 2 predpokladame, ze dobré pracovné vztahy a istota zamestnania
st pre zamestnancov spolo¢nosti silnymi nehmotnymi motivaénymi faktormi. Na po-
tvrdenie tohto predpokladu sme v dotazniku polozili $tyri otazky. Na otazku tykajucu sa
spokojnosti zamestnancov so vztahmi na pracovisku (Graf 7) zvolilo 29 respondentov
odpoved’ ,,vel'mi spokojny*, az 56 z nich je spokojnych. Menej spokojnych je 16 za-
mestnancov a len 9 respondentov nie je so vztahmi na pracovisku spokojnych. Tuto
skuto¢nost’ nam potvrdili aj odpovede na d’alsiu otazku (Graf 10): ,Ktory z faktorov
nehmotnej motivacie Vas najviac motivuje?. Najviac, teda 35 respondentov uviedlo
prave pracovné vzt'ahy. Moznost pracovného povysenia zvolilo 24 respondentov, po-
chvalu si ceni 19 pracovnikov a prijemné pracovné prostredie je motivujuce pre 12 z

respondentov.

Z odpovedi na poslednu otazku suvisiacu s overenim druhej hypotézy sme zisti-
li, Ze respondenti vel'mi silne vnimaji ako motivacny faktor zo strany spolo¢nosti istotu
zamestnania (Graf 8). Vyslovilo sa pre fiu az 40 z nich. 30 respondentov viac motivuje
penazné ohodnotenie, Styroch benefity a 36 respondentov uviedlo, ze spolo¢nost’ ich

nemotivuje.

Na zadklade uvedenych vysledkov mézeme skonstatovat’, ze Hypotéza ¢. 2
bola potvrdena, co znamena, Ze dobré vztahy na pracovisku a istota zamestnania st pre

zamestnancov vel'mi ddlezité a skuto¢ne pozitivne ovplyviiuju ich pracovny vykon.

6.6.3 Overenie Hypotézy ¢. 3

Na overenie tretej hypotézy, v ktorej sme predpokladali, Ze k najsilnej$im hmot-
nym motivacnym ndstrojom patri mzda a pefiazné odmeny nad jej rdmec, sme ziskali
udaje z dvoch dotaznikovych otazok. V prvej z nich sme sa priamo pytali respondentov,
ktory z uvedenych faktorov hmotnej motivéacie ich najviac motivuje k vySSiemu pracov-
nému vykonu (Graf 10). 63 respondentov (¢o predstavuje 57%) v odpovedi zvolilo pe-
nazné odmeny nad ramec zakladnej mzdy. Mzda predstavuje najsilnej$i hmotny moti-
vacny nastroj pre 35 respondentov (32%). Jedenasti uviedli, Ze je to moznost’ Cerpania
nahradného vol'na a len jediny respondent sa vyslovil za priplatok za pracu cez sviatok,

vikend alebo nad¢as.
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V druhej otazke k overeniu tejto hypotézy sme chceli vediet, ktory z uvedenych
faktorov pdsobi na pracovny vykon respondentov demotivujico (Graf 11). Najviac
z nich, teda 34, oznacilo moznost’ nespravodlivé hodnotenie. Dvadsiati respondenti st
nespokojni s pracovnym pretazenim. 19 znich demotivuju zl¢ pracovné vztahy
arovnaky pocet respondentov demotivuje nekompetentnost’ a neschopnost’ veducich
pracovnikov. Nedostato¢né uznanie suvisiace s absenciou pochvaly posobi demotivuji-
co na pracovny vykon osemnastich respondentov. Z uvedenych informacii vyplyva, Ze
mzda a penazné prostriedky st pre zamestnancov naozaj silnymi motivaénymi nastroj-
mi.

Na zaklade vysSie uvedenych informadcii ziskanych v dotaznikovom Setreni mo-

zeme skonStatovat,, ze Hypotéza ¢. 3 bola potvrdena.

6.6.4 Overenie Hypotézy ¢. 4

V poslednej hypotéze sme vyslovili predpoklad, Ze vic¢sina respondentov by uvi-
tala, keby im spolo¢nost’ poskytla viac casu na odpocinok, teda viac dovolenky nad ra-
mec zakona. Na tento ucel bola respondentom polozena otazka, kde sme sa pytali, ktoré
z uvedenych motiva¢nych faktorov im chybaju, ktoré by radi uvitali (Graf 12). Vysled-
ky nam jednoznacne poukazuju na fakt, ze vacsina dotazovanych, teda az 95 responden-
tov, by prijala viac vol'na nad rdmec zédkona. Pitny rezim by uvitali 5 respondenti, rov-
naky pocet by prijal moznost’ zvyhodnenia produktov vyrabanych spolo¢nostou. Zvys-

nym Styrom respondentom chyba moznost’ zi¢astnit’ sa jazykovych kurzov.

Na zaklade ziskanych informacii moZeme teda s urCitostou skonstatovat, ze

Hypotéza ¢. 4 bola potvrdend.
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7 ODPORUCENIA

Spolo¢nost’ Power One, s.r.o., Dubnica nad Vahom svojich pracovnikov moti-
vuje ako hmotnymi, tak nehmotnymi faktormi motivacie. V odbornej literatire sa casto
krat uvadza, Zze prvky hmotného charakteru v kratkom cCase stracaju svoj motivaény
efekt, preto je ovel'a viac ddlezité sa zameriavat’ na tie nehmotné. Spolo¢nost’ by mala
stanovit’ také podmienky, ktoré budu mat’ jednozna¢ny motivacny efekt na sucasnych aj
potencialnych pracovnikov. Poskytované vyhody maji potom prospech nielen na pra-

covnikov, ale aj zamestnavatel'ov.

7.1 Odmenovanie

Mzda apenazné ohodnotenie nad ramec zakladnej mzdy sa umiestnili
v otazkach dotaznikového Setrenia na poprednych miestach, ¢i uz vo vyzname zmyslu
prace pre zamestnancov, hlavnom motive prace, tak v pripade najziadanejSieho benefitu
vo forme trinasteho platu. V rdmci dotaznika sa opytani vyjadrili, Ze pracu bert ako
nutnost’ na ziskanie prostriedkov k zabezpeceniu rodiny. Respondenti tiez povazuju
financie za hlavny motiv a sposob akym vie zamestnavatel’ zvySit’ vykonnost’ prace za-

mestnancov.

Je vsak pochopitel'né, ze by zvysSenie miezd bolo pre firmu finan¢ne vel'mi na-
rocné. Vzhl'adom k tomuto faktu preto navrhujeme, namiesto zvySovania miezd, systém
vykonnych odmien a benefitov. Prevazna cCast’ respondentov v dotazniku oznacila, ze
prave odmeny ich motivuji k vys§im vykonom, priviedli by tieto vykonové odmeny

vy$si vykon a tym aj vysSie prijmy do podniku.

V tomto pripade plati pravidlo, ¢im je systém odmenovania jednoduchsi, tym je
motivacia pracovnikov vicsia. U¢inok motivacie sa straca, ak je vyplacanie odmien
stanovené na zéklade velkého mnoZstva kritérii a neprehl'adnych pravidiel, v ktorych sa
zamestnanci vel'mi zle orientuju. Navrhujeme preto jasné kritéria pre vyplacanie od-
mien, ktoré sa stanovia na zaciatku sledovaného obdobia a po cely ¢as zostani rovnaké.
Kazdy zo zamestnancov bude mat’ teda jasno, za akych podmienok méze dani odmenu

V stanovej vyske ziskat'.
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7.2 Benefity

Zaujmom spoloc¢nosti Power One, s.r.0., by malo byt nielen ziskat’ tych najlep-
Sich a najuspesnejSich zamestnancov, ale aj udrzat’ si ich lojalnost’ a pracovné nasade-
nie. Skuto¢nou vyzvou je hl'adanie efektivneho sposobu ich motivacie. Hoci motivujiuco
posobi zvySenie platu i jednorazova odmena, preferencia prave zamestnaneckych vyhod
ma motivovat’ zamestnancov k vytvaraniu rovnovahy medzi pracovnymi povinnostami
a stkromim, a tym prispievat’ k ich osobnej spokojnosti. Dobre nastaveny systém od-
menovania, vratane nepeniaznych zamestnaneckych vyhod, poméze stabilizovat’ klI'ai¢o-

vych pracovnikov podniku a vyhnat' sa problémom s vysokou fluktuaciou a s niZzSou

efektivitou prace.

Spolo¢nost’ Power One, s.r.0., svojim pracovnikom poskytuje rdzne benefity za
ucelom motivacie. Medzi tie nefinanéného charakteru patri uz zmienené §tudijné volno,
dent pracovného volna na stahovanie do regionu, zabezpeCenie ubytovania a iné.
V réamci dotaznika sa respondenti vyjadrili, Ze by uvitali pracovné vol'no/dovolenku nad
radmec zakona. Dovolenku navySe by mali dostat’ najmé kvalifikovani a dlhoro¢ni za-
mestnanci, ¢im by sa im mohla spolo¢nost’ tymto sposobom patri¢ne za lojalitu odvd’a-
Cit'. Medzi benefity finan¢ného charakteru poskytujuce spolo¢nostou Power One patria
rozne prispevky ako prispevok na dopravu, ubytovanie, timové aktivity, jazykové kur-
zy, relaxéciu, dary pri narodeni diet'at’a, k zivotnym jubiledm a prispevky na vysoko-
Skolské Studium. Rozsah tychto prispevkov moézeme zhodnotit’ pozitivne. Spolo¢nost’
by mala nad’alej udrziavat’ Skalu vyhod a oboznamit’ s nimi aj pracovnikov, aby kazdy

zZ nich vedel, aké vyhody mu zamestnavatel’ poskytuje.

7.3 Pracovné vztahy

Z dotaznikového Setrenia a rovnako tak z osobnych rozhovorov vyplyva, ze véc-
Sina pracovnikov je so svojim nadriadenymi a spolupracovnikmi spokojnd. Demotivu-
jaco v8ak na nich pdsobi nespravodlivé ohodnotenie a nedostato¢né uznanie a pochvala.
V ramci osobnych rozhovorov vyplynulo, Ze zamestnanci nie su dostatone verbalne

ohodnoteni za odvedeny pracovny vykon.

Nadriadeni pracovnici by si mali uvedomit, Ze pre va¢Sinu zamestnancov je

spatna vdzba za odvedenu pracu vel'mi dolezita. Poda im potrebné informacie ako sa
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zlepsit’ a aky vplyv to ma na ich hodnotenie. Pochvala alebo pozitivne hodnotenie za-
mestnanca, dokéaze strasne vela. Pochvala vie namotivovat’ pracovnika az tak, ze moze
SVOju vykonnost’ prace zmenit’ z minima na maximum. NieCo podobné dokaze aj kriti-

ka. Nadriadeni by nemali pracovnikov len chvalit, alebo naopak neustale nie¢o vytykat.

Navrhujeme teda spolo¢nosti, aby veduci pracovnici poskytovali svojim podria-
denym spétnu védzbu, €1 uz vo forme pochvaly alebo kritiky. Pracovnikom tak nebudu
chybat’ informacie o tom, do akej miery napiiiaju o¢akavania a v dom je potrebné sa
Zlepsit. Spolo¢nost’ tak predide efektu chybajiicej motivacie, Coho dosledkom moze byt

minimalna miera stotoznenia sa s ciel'mi firmy a pracovnej angazovanosti.

Motivacia nie je len otazkou penazi a réznych firemnych benefitov. K tomu, aby
sa pracovnici citili v praci lepSie, a aspon trocha sa na iiu tesili, mdZze spolo¢nosti vyraz-
ne pomoct’ bezna pochvala od nadriadeného. Nadriadeni pracovnici by sa mali pri ko-

munikdacii SO zamestnancami drzat’ nasledujucich bodov:

- pochvalit’ pracovnikov za pracovné vysledky predchadzajuceho obdobia,
- podakovat’ zamestnancom za uskuto¢nenu pracu,
- motivovat ich k eSte lepsim vysledkom,

- Upriamit’ pozornost’ na najlepsich pracovnikov a povzbudit’ najslabsich.

Z uvedeného vychadza, ze v suCasnych podmienkach je nevyhnuté venovat po-
zornost’ kvalite a investicidm do riadenia a motivacie l'udskych zdrojov. Existuje viace-
ro spdsobov ako skvalitnit’ zamestnancom ich posobenie v zamestnani, zvySovat’ ich
spokojnost’, ¢im si spolocnost’ zabezpeci vyssi vykon prace. Na zdklade zistenych in-
formacii pracovnikov spolo¢nosti Power Oneg, s.r.0., motivuje istota a stabilita zamest-
nania spolu s dobrymi pracovnymi vztahmi na pracovisku. Zamestnancov k vy$§im
vykonom motivuje tieZ uznanie a pochvala nadriadenymi pracovnikmi. Dal§imi zo spo-
sobov ako zvySit motivaciu je cesta prostrednictvom vytvorenia prehl'adného
a jednoduchého systému odmenovania a na druht stranu aj moznost’ odmenit’ lojalnych
pracovnikov dovolenkou nad rdmec zakona. VicSina tiez oceni moZnost' vyuzit za-

mestnanecké zl'avy na ndkup produktov spolo¢nosti.
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ZAVER

Oblast’ riadenia ludskych zdrojov sa vsucCasnej dobe stava jadrom
a najddlezitejSou oblast'ou riadenie podniku. Zamestnanci predstavuji pre spolo¢nost
ten najcennejsi zdroj. Ak maju zamestnanci spolo¢nosti podavat’ také pracovné vykony,
ktoré zodpovedajii cielom podniku, musia byt zodpovedajucim sposobom aj motivo-

vanli.

ZvySovanie motivacie zamestnancov K vy$sim vykon je nutnostou, aby podnik
v sucasnych podmienkach trhu obstal. Kazdy z pracovnikov by mal byt’ spravne moti-
vovany, ¢o predstavuje pre nadriadené¢ho poskytnut’ také motivy, prostrednictvom kto-
rych  zamestnanec ziska pozitivny vztah k svojej praci, k spolupracovnikom

a k spolo¢nosti ako takej. Motiva¢na ¢innost’ je jednou z najddlezitejSich uloh riadenia.

Cielom diplomovej prace bolo na zaklade monografickych a internetovych zdro-
jov spracovat’ podklady tykajuce sa oblasti riadenia l'udskych zdrojov, motivacie

a stimulacie a oblasti tedrie motivacie.

Vychadzajiac z poznatkov a informacii ziskanych bola v prvej Casti prace spra-
covana analyza stcasné¢ho stavu motivacie zamestnancov V spolo¢nosti Power One,
s.r.0., spolu s dotaznikovym prieskumom. Na zaklade dotaznika, ktory pozostaval
z dvanastich uzatvorenych otazok, sme spracovali informacie, ktoré sa tykali oblasti
vyznamu prace pre pracovnikov, spokojnosti so vztahmi na pracovisku, zainteresova-
nosti podniku na motivacii, oblasti hmotnych anehmotnych faktorov motivacie
a oblasti demotiva¢nych faktorov. Na zaklade vysledkov prieskumu sme stanovili odpo-
ruCenia a navrhy, ktoré ako dufame, budi pre spolo¢nost’ aspon inspirativne, pokial

niektor¢ rieSenia neprijme.
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PRILOHA A — DOTAZNIK

DOTAZNIK

Dobry den, vazeny respondent/respondentka, chcem Vas poziadat’ o vyplnenie na-
sledovného dotaznika, ktory bude sucastou praktickej ¢asti mojej diplomovej prace na
tému Motivacia pracovnikov ako stcast’ RIZ. Otazky si pozorne precitajte a odpovedajte
na ne prosim pravdivo. Dotaznik je anonymny, vSetky informacie budi sluzit’ len na ucel

vypracovania diplomovej prace.

1. Vek:
O 19 - 30 rokov
O 31-45rokov
O 46 — 55 rokov

O 56 rokov a viac

2. Pohlavie
O Zena
O Muz

3. Vzdelanie
O 78
O SOU bez maturity
O S8, SOS s maturitou
O VS
O VS, druhy stupei

4. Aky vyznam md pre Vs Vasa praca?
O nutnost’ ziskat’ penazné prostriedky na zabezpecenie rodiny
O oblast pracovnej ¢innosti, ktora ma bavi a robim ju s radostou

O moznost sebarealizacie, sebarozvoja, profesionalneho napredovania
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5. Ste spokojny so vzt’ahmi na pracovisku?
O vel'mi spokojny
O spokojny
O menej spokojny
O nespokojny
6. Cim Vis Va$a spoloénost’ motivuje k vy$Siemu pracovnému vykonu?
O istota zamestnania
O penazné ohodnotenie nad ramec zakladnej mzdy (prémie, odmeny)
O nepenazné ohodnotenie (benefity)
O nemotivuje ma
1. Ako sa Vam javi zainteresovanost’ spolocnosti na motivdcii svojich pracovnikov?
O spolo¢nost’ ma zaujem na motivovani zamestnancov
O neviem posudit’
O spolo¢nost’ nema zaujem motivovat’ zamestnancov
8. Ktory 7 nasledovnych faktorov nehmotnej motivacie Vas najviac motivuje?
O pochvala
O moznost’ pracovného povysenia
O dobré pracovné vzt'ahy
O prijemné pracovné prostredie
O moznosti zvySovania kvalifikacie
9. Ktory 7 nasledovnych faktorov hmotnej motivdacie Vs najviac motivuje?
O mzda
O penazné odmeny (nad ramec zakladnej mzdy)
O priplatok za pracu cez sviatok, vikend alebo nadcas
O moznost ¢erpania nahradného vol'na
10. Ktory z nasledovnych faktorov na Vas pracovny vykon posobi demotivujiico?
O pracovné pretazenie
O zIé pracovné vztahy
O nespravodlivé hodnotenie
O nedostatocné uznanie (absencia pochvaly)

O nekompetentnost’ a neschopnost’ veducich pracovnikov
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11. Ktoré 7 nasledovnych motivacénych faktorov Vam chybaju?
O pitny rezim
O jazykové kurzy
O dovolenka nad ramec zakona (4 tyzdne)
O zvyhodnenie produktov vyrabanych VaSou spolo¢nostou
12. Cislom od 1 do 7 oznacte benefity, ktoré by ste v ramci motivdcie k lepSiemu pra-
covnému vykonu uvitali?

(1 = najdolezitejSie, 7 = najmenej doleZité)

dodatoc¢na dovolenka (nad ramec zdkona)

13. plat (dovolenkovy prispevok, prispevok pred Via-

nocami)

odmeny pri prilezitosti Zivotnych jubilei

prispevok na dochodkové a zivotné poistenie

prispevok na nadsStandardnu zdravotnu starostlivost’

prispevok na obcerstvenie (nad ramec zakona)

prispevok na Sportové a kultGirne akcie

Dakujem, Ze ste venovali svoj &as vyplneniu tohto dotaznika. Prajem Vam prijemny

zvySok dna.
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PRILOHA B — VYHODNOTENIE DOTAZNIKA

pocet

1.  Vek: 19 - 30 rokov 42
31 -45 rokov 35
46 - 55 rokov 25
56 a viac 8
110
2 Pohlavie MuZ 62
Zena 48
110
3 Vzdelanie ZS 0
SOU bez maturity 20
SS, SOS s maturitou 34
'S 19
VS, druhy stupeni 37
110

4 Aky vyznam mad pre Vds Vasa prdca?
nutnost ziskat peniazné prostriedky na zabezpecenie rodiny 64
oblast pracovnej ¢innosti, ktora ma bavi a robim ju s radostor 16
moZnost sebarealizacie, sebarozvoja, profesionalneho napred 30
110

Ste spokojny so vztahmi na pracovisku?
vel'mi spokojny 29
spokojny 56
menej spokojny 16
nespokojny 9
110
Cim Vds Vasa spoloé¢nost motivuje k vyssiemu pracovnému vykonu?

istota zamestnania 40
prémie, odmeny 30
nepeniazné ohodnotenie 4
nemotivuje ma 36
110

podiel
38%
32%
23%
7%

56%
44%

0%
18%
31%
17%
34%

0%
58%
15%
27%

100%

0%
26%
51%
15%

8%

100%

36%
27%
4%
33%
100%

Ako sa Vam javi zainteresovanost’ spoloc¢nosti na motivdcii svojich pracovnikov?

spolo¢nost ma zaujem na motivovani zamestnancov 42
neviem posudit 50
spolo¢nost nema zaujem motivovat zamestnancov 18
Ktory z nasledovnych faktorov nehmotnej motivdcie Vds najviac 110
pochvala 19
moznost pracovného povysSenia 24
dobré pracovné vztahy 35
prijemné pracovné prostredie 12
moznosti zvySovania kvalifikacie 20
110

Ktory z nasledovnych faktorov hmotnej motivdcie Vds najviac motivuje?
mzda 35
petiazné odmeny (nad ramec zakladnej mzdy) 63
priplatok za pracu cez sviatok, vikend alebo nadcas 1
moznost ¢erpania nahradného vol'na 11
110
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17%
22%
32%
11%
18%
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32%
57%
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10%



10 Ktory z nasledovnych faktorov na Vas pracovny vykon pésobi demotivuji

pracovné pretaZenie

zlé pracovné vztahy

nespravodlivé hodnotenie

nedostato¢né uznanie

nekompetentnost’ a neschopnost veducich pracovnikov

11 Ktoré z nasledovnych motivacnych faktorov Vam chybaji?
pitny rezim
jazykové kurzy
dovolenka nad ramec zdkona
Zvyhodnené ceny produktov podniku
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