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Abstrakt

Predmetom bakalarskej prace ,,Motivacni systém v podniku* je analyzovat’ suc¢asny stav
motivacného systému v konkrétnom podniku s dérazom na stimulaciu, motivaciu
a vykon pracovnikov. V teoretickej Casti sa podrobnejSie zaoberam vysvetlenim pojmov
stimuldcia a motivacia, d’alej popisujem druhy odmien a zamysl'am sa nad zvySovanim
vykonnosti pracovnikov na ziklade riadenia pracovného vykonu. V praktickej Casti sa
venujem konkrétnemu podniku, v ktorom priblizim podstatu motiva¢ného systému a na
zéklade vyhodnotenych dotaznikov zistim, aky druh odmien zamestnanci preferuju, ¢i
je ich vykonnost dostato¢ne ohodnotend, ¢i pocituji dostato¢ni spétnu vézbu od
nadriadeného apod. Zaverom odporu¢im danému podniku zmeny, ktoré by mali prispiet’

k zefektivneniu motiva¢ného systému, resp. k vyssej motivacii pracovnikov.

KIacové slova: stimulacia, motivacia, odmena, vykonnost’
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Abstract

The object of my bachelor thesis "Company incentive programme" is to analyze the
present incentive programme of a particular company with the emphasis on stimulation,
motivation and performance of the employees. In the theoretical part I devote myself to
explaining the terms stimulation and motivation thoroughly, then I describe the types of
bonuses and look into options of increasing worker productivity as based on controlled
work performance. In the practical part I focus on a particular company and outline its
incentive programme, and proceeding from the evaluated questionnaires I will ascertain
what type of bonuses the employees prefer, whether their performance is rewarded
adequately, whether they perceive the feedback from their superordinates as sufficient
etc. In the conclusion I will propose changes to the company in question in order to
make its incentive programme more efficient, or more precisely, to make the employees

more motivated.

Key words: stimulation, motivation, reward, productivity
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1 Uvod

Ludské pracovné sily st v stcasnosti najddlezitejSim kapitdlom v kazdom podniku.
Kazdy podnik, aby dobre prosperoval, musi mat’ za sebou dobry zastup kvalitnych a
vysoko vykonnych zamestnancov. Musi mat’ predovSetkym takych zamestnancov, ¢o
budu kreativni a budu prinasat’ do podniku nové myslienky, buda vediet” zhodnotit
financie a skvelé napady pre nové vyrobky. Aby sme ziskali takych zamestnancov,
musime im poskytnit’ dobrii motivaciu. AvSak vytvorenie kvalitného a efektivneho
motivacného planu stoji predovSetkym vela Casu a tsilia. Na druht stranu dobre
vytvoreni motivacny plan sa moéZe mnohondsobne vratit’ v podobe dobrych pracovnych
vztahov a hlavne vysSieho zisku a perspektivy podniku. K vytvoreniu spolahlivého
motiva¢ného pldnu ndm mozu pomoct’ réozne motivacné tedrie €i skiisenosti manazérov,
no predovSetkym sa bude motivacny systém zakladat na pracovnej naplni

zamestnancov, organizacnej kultiry ¢i stratégie podniku.

V stcasnosti, by sa spolocnost’ mala snazit, ¢o najdlhSie si udrzat’ kvalifikovanych
pracovnikov. Mali by dbat’ na ich spokojnost’ v praci a na ich potreby, ktoré by sa mali
snazit uspokojovat. Tym, ze budu pracovnici spokojni na pracovnom mieste moze
prospiet’ aj spoloc¢nosti v takom smere, Ze sa to odrazi na jej prosperite a efektivnosti.
Uspokojovanim potrieb zamestnancov bude viest k vy$Sej motivacii a k vy$Siemu
pracovnému vykonu. Daldimi motivatormi by mohli byt pefiazné alebo nepenazné
odmeny. Vac¢Sina zamestnancov v dnesnej dobe uprednostituje pefiazni formu odmien,
aje to sposobené tym, ze na trhu nastala kriza, ktora spdsobila rast cien potravin

vyrobkov, produktov, ktoré ¢lovek potrebuje k beznému Zivotu.

Na zéklade situécie na pracovnom trhu sa autorka rozhodla pre tému ,,Motivacni systém
v podniku®, aby mohla spoznat’ a osobne sa stretnut’ s tym, ako to v skutocnosti vo
spolo¢nosti funguje. Na zéklade toho sa rozhodla uskuto¢nit’ marketingové Setrenie ,
ktoré vykonavala formou dotaznikov. Dotazniky vypracovala autorka samostane

a pomocou tazatel'a ich poskytla zamestnancom spolo¢nosti na vyplnenie.



2 Ciel a metodika

Cielom bakalarskej prace je analyzovat sGCasny stav motivacného systému

v konkrétnom podniku.

V tejto bakalarskej prace je venovana pozornost’ predovsetkym analyze a zhodnoteniu
sucasného motivacného systému v spolocnosti V s cielom zistit motivacné zlozky,
ktoré ma dand spolo¢nost’ zahrnuté v motivatnom programe. Na zaklade Udajov
ziskanych z dotaznikov potom autorka navrhne urcité zlepSenia, ktoré by viedli k vyssej
pracovnej motivacii zamestnancov, vys$Sej pracovnej vykonnosti aich spokojnost’

s pracovnym prostredim.

Pred samotnym ziskavanim informacii bolo prvoradé podrobne prestudovat’ literatiiru
vztahujicu sa k motivacii, stimulacii ariadeniu vykonnosti. Po splneni tychto
teoretickych vychodisiek Setrenia bolo d’alej nutné ziskat potrebné informécie od
zamestnancov a vedenia spolo¢nosti. Informacie, ktoré autorka potrebovala
k vyhodnoteniu  motivaéného systému v podniku, ziskavala prostrednictvom
dotaznikov, ktoré¢ boli tazatel'om dorucené do podniku a diskutované v rdmci osobného

rozhovoru s vedenim spolo¢nosti.

V prvej Casti bakalarskej prace sa zaoberam teoretickymi poznatkami, ktorymi st
stimuldcia, kde poukazujem na stimulaéné nastroje prostrednictvom internych
a externych stimulov. Dalej uvadza autorka druhy motivacie, ¢o pokladaju ludia
v dnesnej dobe za najvacsi motivator zamestnancov a ukazuje na hierarchiu 'udskych
potrieb formou Maslowovej pyramidy. Koniec teoretickej Casti sa zameriava na

marketingové Setrenie, ktoré doplnila popisom dotaznikového Setrenia.

V praktickej Casti sa autorka zaoberd konkrétnym vybranym podnikom. V tGvode
praktickej Casti sa venuje popisu spolo¢nosti a histérie, d’alej sa zameriava na ciele
podniku, o ma podnik v plane a kam by sa chcel dostat. Potom autorka spomina
zamestnanecké vyhody a Skolenia, ktoré spolocnost’ pontika svojim zamestnancom. V
praktickej Casti autorka opisuje, akym spdsobom vykonavala marketingové Setrenia

a aké to malo vysledky. Vysledky graficky zhodnotila a popisala. Na zaver praktickej
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Casti odporuca firme na Co by sa mala d’alej zameriavat' a zlepSovat. Autorka im
poskytuje navrhy, ktoré oblasti v podniku by mali zlepSit. Odporica im, aby sa
zameriali na modernejSiu technoldgiu, ohodnotenie pracovného vykonu a mozny

kariérny rast.
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3 Teoreticka ¢ast’
3.1 Stimulacia

Stimulacia je vonkajSie ovplyvilovanie zamestnancov k vysSiemu vykonu za ucelom
dosiahnutia osobného ohodnotenia formou benefitou, prémii, povysenia alebo pochvaly.
Stimulaciou si moéZeme zlepSovat’ svoj osobny status. Brat’ treba do Gvahy, Ze ten isty

stimul sa m6zZe u dvoch T'udi stretnat’ s rozliénou reakciou.

Zékladny prehl'ad stimula¢nych nastrojov zobrazuje nasledujtci obrazok ¢. 1.

Obrazok ¢.1 Stimulac¢né nastroje

/ Stimulacné nastroje \

Interné

g

Vnuatorné

4

I

Vonkajsie

Nehmotné

P

Hmotné

W

Externé

Penazné
v

Priame

v

Nepriame

Nepenazné

Zdroj: vlastna praca podla JONIAKOVA, BLSTAKOVA (2011, s15)

Podl'a JONIAKOVEJ a BLSTAKOVEJ (2011, s15) zarad'ujeme do kategérie externych
stimulacnych néstrojov tie nastroje, ktoré maji svoj poévod z okolia podniku. Podnik ich
nemdze priamo ovplyviiovat, no mdze ich vyuzivat’ k stimuldcii zamestnancov. Patria

sem napr. imidz podniku, makroekonomicka situacia alebo situdcia na trhu prace.
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Podla JONIAKOVEJ aBLSTAKOVEJ (2011, sl6) do kategorie internych
stimulacnych néstrojov, patria tie nastroje, ktoré priamo ovplyviluju zamestnancov a ich
pracovny vykon. Moézu mat podobu peniaznii alebo nepeitlazni, no i pomocou
nehmotnych stimulov ( tabulka ¢.2). Ich vplyv na zamestnanca moze byt dlhodobejsi

a trvalejsi.

Tabulka ¢. 1 Hmotné stimuly

Hmotné stimuly Nehmotné stimuly

A.Penazné B.Nepenazné

1.Priame 2.Nepriame

tarifnd  mzda,odmeny, | finanéné vypomoci, | sluzobny automobil, neformilne  hodnotenie

prémie, bonusy a pod. priplatky na  stravu, | vybavenie, kancelarie, a pochvaly, uznamie,
poistenia a pod. mobilny telefon a pod. status, a pod.

Zdroj: vlastna praca na zaklade JONIAKOVEJ, BLSTAKOVE]J (2011, s16)

Z uvedenej Skaly stimulacnych prostriedkov si podnik vyberie tie, ktoré najviac

vyhovuji jeho zamestnancom a potom podla toho vytvara vlastny systém odmenovania.

Podl'a LIVIAN a PRAZSKEJ: , Rizeni lidskych zdroji v Evropé, HZ Systém, 1997, s.
98 (In JONIAKOVA, BLSTAKOVA, s17) sa vymedzuju tri zikladné kategorie
v systéme odmenovania, a to:
e priame penazné odmenovanie, kam zarad’'uji mzdu vratane réznych mzdovych
zvyhodneni, prémie, odmeny a provizie
e nepriame penazné odmenovanie prostrednictvom zamestnaneckych akcii,
stravovanie, osatenia a pod.
e nepenazné odmenovanie, ktoré zahfiia iné materidlne hodnoty ako poskytnutie
sluZzobného automobilu a telefonu, rd6zne socidlne vyhody a sluzby — vyuZzivanie

rekreacnych zariadeni, roznych foriem poradenstva, starostlivosti o deti a pod.

Na zéklade hore uvedenych autorov sme priSli k zisteniu, ze peniazny systém
odmenovania pozostava z rozlicnych Casti odmien. Najviac prevazuje mzdovy systém,

ku ktorému sa este pridavaju prémie, benefity a vykonové odmeny. Zamestnanci su
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vSak radi, ked’ st odmeneni aj nepefiaznou formou a to je pochvala, uznanie, povysenie,
dovolenka a pod. Zamestnanec musi od firmy citit, Ze je tam potrebny, ze aj na nom
zavisi ¢innost’ podniku. Ak sa vSetky tieto zlozky dobre spoja, znamena to pre firmu

vacsi vykon zamestnancov a tym padom aj vac¢siu perspektivu podniku.

3.2 Vedenie I'udi na zaklade ich potrieb

Najprv musime zistit’ potreby nasSich zamestnancov a potom im moézeme pomahat pri

uspokojovani a dosiahnuti stanovenych potrieb.

3.2.1 Maslowova hierarchia potrieb
Teoretik Abraham Maslow ich zoskupil do piatich oblasti. Podl'a Maslowa sa tieto

potreby uspokojuju v naslednosti: len ¢o sme sa priblizili k uspokojeniu jednej z nich,
zvysi sa priorita nasledujticej. Teda len ¢o sa potreba uspokojila, uz nie je pre nas

stimulom.

VYSEKALOVA akol. (1998, s.24) ,.,Maslowova hierarchie lidskych potieb — jedna
z metod pouzivanych v teorii motivace. Vysvétluje, proc¢ jsou pro lidi v urcitéem case
naléhavé wurcite potieby. Maslow objevil, ze lidské potreby jsou hierarchicky

vy

dillezitosti pro cloveka, jsou razeny fyzilogicke potieby, dale potreby jistoty a bezpeci,
socialni potreby, osobni uspokojeni z prace a nakonec potreba seberealizace. *

Obrazok ¢.2 Maslowova pyramida

Sebarealizacia

Potreba vaznosti

Spoloc¢enské potreby

Potreba bezpecia

Fyziologické potreby

Zdroj: vlastna praca na zaklade Hellera (2002, s.8)
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Podl'a TURECKIOVEIJ. (2004, s60) mdézeme charakterizovat Maslowovu pyramidu
takto:

Fyziologické potreby — pomahaji zabezpeCit mzdu a odpovedajuce pracovné

a organizacné podmienky, vd’aka nim su uspokojené taktiez d’alSie potreby

Potreba bezpecia — napomaha uspokojovat’ prostriedky bezpe€nosti a ochrany zdravia

pri préci a sprostredkovana istota pracovného miesta

Spolocenské potreby su saturované moznostami socialneho kontaktu s pracovnikmi,

prislusnostou patrit’ k urcitej skupine a vybudovat’ si ur€itl poziciu v nej, ur€ita prestiz

Potreba vaznosti — tito potrebu v sti¢asnosti nemusia mat’ vSetci pracovnici rovnaka,
potom im sta¢i, ak maju uspokojenie z prace, pracovné postavenie ( status ), kladné

hodnotenie pracovného vykonu a r6zne formy nepeniazného ohodnotenia

Potreba sebarealizacie — byva uspokojovand moznostou vzdelavania a rozvoja, ktory
byva ako odborny, ataktiez osobny anebyva bezprostredne viazany na vykon
konkrétnej pracovnej ¢innosti alebo profesie. Mozeme sem zaradit’ uspokojenia z dobre;j

vykonanej praci a moznost’ samostatne sa rozhodovat’

Podl'a ADAIRA (2005, s 94 — 95 ) by sme mali mat’ na paméti, ze:

e jednotlivci nemusia po hierarchii postupovat’ na zaklade principu: ,,uspokojené

¢

potreby predstavuji motivovat™ , aj ked’ je mozné, ze tomu tak je

e rdzne Grovne potrieb mozu body na stupnici namatkovo ,,rozhodit™ , aby doslo
k tplnému uspokojeniu potrieb

e vzdelanost, vek a d’alSie faktory mozu ovlivnit dolezitost’ réznych potrieb
roznych l'udi a v r6znych stadiach ich zivota

e uspokojenie niektorych potrieb ,,m6Ze byt’ obetovanie™ v prospech uspokojenia

vysSich potrieb

15



3.22TeoriaXayY

Klasickym vychodiskom pre ro6zne pristupy k vedeniu l'udi je teoria X a Y.

Podl'a BLAZEKA (2011, s173) sa podl'a tedrie X predpoklada tato situacia:

Clovek mé vrodenu nechut’ k préci, a preto sa jej pokial mdZe vyhyba. Pracuje
len preto, aby si zaistil obzivu

Nechut’ k praci je tak silnd, Ze ju nedokéze prelomit’ ani prislub mzdy. Plat
Clovek sice prijima, ale stale vyzaduje pridanie. Peniaze samy nemdzu Cloveka
prinutit’ k tomu, aby sa snazil. Je naviac treba hrozba trestu.

S pracoviskom ani s organizaciou ho nespojuju ziadne pozitivnhe emocionalne
vztahy socidlneho ¢i iného charakteru.

Clovek chce byt vedeny, nechce preberat’ zodpovednost, ma mélo ctiziadosti

a nechce postupovat’ riziko. Nema ziadne ambicie zo strany svojho uplatnenia.

Naproti tomu teéria Y predpoklada nasledujuce situacie:

Clovek ma k praci prirodzeny sklon a za priaznivych podmienok ho praca tesi.
VynaloZenie telesného a dusevného usilia potrebného k dosiahnutiu vysledku je
prirodzené

V praci nalieza prostriedky pre uplatnenie svojich znalosti, schopnosti
a dovednosti, pracovné cinnosti sa stdvaji miestom jeho sebarealizacie.
Najvyznamnej$im z odmien je uspokojenie potreby rozvoja osobnosti.

Ma dobry vztah k svojmu zamestnaniu i k organizacii, ktora mu ju poskytuje.
Stotoznuje sa s poslanim a cielom organizicie, je k nim loajalny a angazuje sa
v prospech ich plnenia. V rdmci tejto angazovanosti je ochotny sa podriadit
sebakdzne a sebakontrole.

Clovek je ochotny odpovednost’ nie len prijimat, ale priamo ju vyhladavat. Ma
prirodzent ctiziadostivost a ambicie uplatnit sa v praci. Rad sa ucastni

podnikatel'skej ¢i inej aktivity, je ochotny niest’ riziko s nim spojené.

Teoria X poukazuje na to, Ze existuju l'udia, ktori nie su ochotni pracovat. Pracuju len

preto, aby mali dostatok penazi na uspokojovanie svojich potrieb. Niekedy ani tieto

stimuly nedokézu prinutit’ ¢loveka k vy$Siemu vykonu. Clovek byva v praci vicSinou
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po urcitej odpracovanej dobe nervozny atym upadd jeho vykon. Nastavaju na
pracovisku aj nezhody so spolupracovnikmi. Za kazdy svoj vykon navyse ( pres cas )

o¢akava pefiaznu ¢i nepeniazni odmenu.

V tedrii Y si mozeme vSimnut’, ze medzi nami sa nachadzaju l'udia, ktorych vykonavana
praca te$i anapiia ich. Nadobudnuté znalosti a skusenosti, moézu aplikovat
v zamestnani. M6Zu rozvijat’ svoju osobnost’, popripade dosiahnut’ kariérového postupu
vo firme. Tito zamestnanci st ochotni prijat’ zodpovednost’ a kontrolu, priam ju

vyhradavaju.
3.3 Motivacia

Umenie motivovat’ I'udi sa naucime tak, ze pochopime, ako ovplyvnovat spravanie
jednotlivcov. Motivovany zamestnanec je v zamestnani spokojny. Zamestnavatel’, tak

ziska kvalitna pracu.

RACHMAN (1985, s233) ,, The classical theory of motivation can be stated simply: it
holds that money is the sole motivator in the workplace. Humans are viewed as purely
economic creatures who work only for money to pay for food, clothing, and shelter
( and whatever, luxuries,they may be able to afford beyond that).To motivate workers,
then, a manager has only to show them they’ll,earn more money be doing thinks the

company way. “

Preklad: Klasicka teériu motivacie mozeme uvadzat, ak plati: ze peniaze su jedinou
motivaciou na pracovisku. LCudia st povazovani za Cisto ekonomické tvory, ktoré
pracuju len pre peniaze, aby boli schopni platit’ za jedlo, obleCenie a pristreSie ( a o, za
luxus st schopni si dovolit’ ).Motivovat’ pracovnikov, kedy im ma manazér ukéazat’, ako

mozu zarobit’ viacej penazi a to tym, ze sa budu drzat’ cesty spolo¢nosti.

VYSEKALOVA akol.(1997, s25) ,.Motivace je dynamicky proces ktery mad slozky
psychicke i fyziologické, vedomé i nevedomé. Motivy (pohnutky) predstavuji vnitini
duvody, zda podnéty pro jednani clovéka, které jsou spojeny s uspokojovanim potieb.
Chovani c¢lovéka neni determinovano pusobenim jednoho motivu, ale celého komplexu

vzajemné propojenych motivi. "
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Motivécia sa tyka faktorov, ktoré ovplyviiuju l'udi k vysSiemu vykonu a usiliu. Tri

zlozky motivécie podl'a ARNOLDA a kol.(2002,s159) su :

Smer — ¢o sa nejaka osoba pokusa robit’
Usilie — s akym Usilim sa o to tato osoba pokusa

Vytrvalost’ — ako dlho sa o to tato osoba pokusa

Motivaciu mozeme charakterizovat, ako cielové orientované chovanie. Ludia su

motivovani, ked’ ofakavaji za svoju pracu, usilie, vytrvalost cenni ¢i hodnotni

odmenu — také, ktoré uspokoja ich potreby.

Dobre motivovani l'udia st l'udia s jasne definovanymi ciel'mi, ktori podnikaju kroky,

od ktorych ocakavaju, ze povedu k splneniu ciela. Tito 'udia m6zu byt motivovani

sami od seba, a pokial’ zistia, ze sa uberaju spravnym smerom je to ta najlepSia forma

motivacie.

Podl'a ADAIRA (2005, s99) existuje sedem ukazovatel'ov vysokej motivéacie, a to:

l.

AN O i

7.

Energia — nemusi byt’ nutne extrovert, ale ¢lovek Zivy, narusujtci ticho a kl'ud.
Odpovednost’ — k spolo¢nému ciel'u.

Neutichajtca sila — navzdory problémom, obtiaznosti a prekazok.

Schopnosti — vlastnictvo schopnosti naznacuje snahu a ctiziadostivost’.
Stustredenie — vynalozenie energie na dosiahnutie jedného ciel’u.

PoteSenie — ide ruka v ruke s motivéciou.

Odpovednost’ — ochota ju vyhl'adavat’ a prijima

Model motivacie stvisiaci s potrebami ukazuje obrazok ¢.3
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Obrazok ¢.3 Model motivacie

Stanovenie ciel’a

Potreba Podniknutie krokov

Dosiahnutie ciel’a

Zdroj: vlastné praca podla ARMSTRONGA a kol. (2002,s.160)

Tento model naznauje, Ze motivacia je iniciovand vedomym alebo mimovolnym
zistenim neuspokojenych potrieb. Tieto potreby vytvaraju prianie dosiahnut’ nie¢oho

alebo nieco ziskat'.

3.3.1 Motivac¢né nastroje

Podl'a BLAZEKA (2011, s166) motivaéné néstroje su prvkami, ktoré ma manaZér
k dispozicii pri motivovani svojich spolupracovnikov. Ako spravny hospodar by mal
dbat’ na efektivnost’ svojho pocinania, s cielom dosahovat’, ¢o najvyssiu motivacnu silu

pri minimalizacii nakladov na vynalozeni motivaciu.

Podla BLAZEKA (2011, s167) motivaéné nastroje mozeme ¢&lenit’ do troch skupin.
V jednotlivych skupinach sa jedné o néstroje, viazané k :

e oceneniu prace

e pracovhym podmienkam

e samotnej praci

Vsetky vysSie uvedené motivacné teorie, hovoria o medzil'udskych vztahoch na

pracovisku, ako dolezity faktor pri motivacii zamestnancov. Povazujeme to za dolezity
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faktor, ktorému by sa v podniku mali venovat zo zvySenou pozornostou.

V nasledujucej kapitole sa budeme venovat’ pracovnym vzt'ahom podrobnejsie

Podla VOJTOVICA (2011, s57) kto upozornil na existenciu tohto javu, bol Elton
Mayo, ktory je zéroven povazovany za zakladatela socioldgie prace a l'udskych
vztahov. Skola Pudskych vztahov vznikla na zaklade vyskumu, ktory sa uskutoénil
v tovarni Hawthorne Works, ktord bola vybudovana spolo¢nostou Western Electric
Company ned’aleko Chicaga. Pri vyskume sa riadili Taylorovym schématom — skumali
sa reakcie zamestnancov na technické podmienky. V tomto pripade sa jednalo
o intenzitu osvetlenia pracovného miesta. Pri tomto vyskume Elton Mayou zistil, Ze
kazdé vyvoland zmena v osvetleni pracovného miesto (¢i uz sa jednalo o zvySenie alebo
zniZenie intenzity) viedla k zvySeniu produktivity prace. Zistilo sa, ze pracovny vykon
¢lenov experimentalnej skupiny nebol ovplyviiovany intenzitou osvetlenia pracovného
miesta, ale neforméalnymi vzt'ahmi v skupine, ktoré sa vytvarali behom experimentu. Pri
experimente prisli k zadveru, ze socidlne potreby maji vyssi motivacny uc¢inok ako iné
faktory. Podla Skoly ludskych vztahov st prave vnutropodnikové vztahy medzi
zamestnancami najdodlezitejSim motivacnym faktorom. Na zaklade tejto Skoly I'udskych
vztahov je dolezitou ulohou veducich pracovnikov vytvarat dobré vztahy na

pracovisku, ktoré budi podnecovat’ pracovnikov k vysSiemu pracovnému vykonu.

Zamestnanci st za svoju vykonanu pracu odmenovani roznymi formami. Najviac

preferovana forma odmenovania je pefiazné ohodnotenie, ale existuje aj nepenazné.

Podla BLAZEKA (2011, s167) patri plat k zakladnym a najzjavnej§im motivom
v praci. Rozne formy platu ( zdkladny plat, odmeny, prémie, provizie). Plat vystupuje

v roli inStrumentov k uspokojovaniu len zdkladnych — fyziologickych potrieb.

Plat vSak nie je jedinou formou ocenenia zamestnancov. Ocenenie mdze mat’ vedla
platu tiez formu nepeniaznych odmien alebo moralnych odmien. Nepenazné odmeny

byvaju zahrilované skorej do mnoZziny tzv. zamestnaneckych vyhod.

Medzi zamestnanecké vyhody, oznaCované tiez ako benefity, patria sluzby, ktoré
pozitivne poOsobia na priestor reprodukcie pracovnej sily, resp. posobi na vytvaranie

pozitivneho pracovného prostredia.
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Vedl'a platu alebo ostatnych ohodnocovacich foriem, patria medzi d’alSie motivy pre
zamestnancov aj podmienky, v ktorych vykondvaju svoju pracu a to su:
1. materidlne podmienky

2. spolocenské podmienky

1. Materidlne podmienky sa radia klimatické podmienky, vybavenie pracoviska
strojmi, zariadenie, ndbytok a pod., vratane jeho priestorového a estetického
rieSenie a d’alej bezprostredne vybavenie pracovnika technikou, kam mdze
mimo Specialne pomocky a zariadenia zaradit’ napr. mobilny telefon, notebook,

automobil a pod.

2. Spolocenské podmienky patria medziludské vztahy panujice v kolektive, do
ktorého je zamestnanec zaradeny, medziludské vztahy v danej organizécii
1 vztahy vo¢i osobdm mimo organizdciu, s ktorymi je dany zamestnanec pri

vykonavani svojej prace v kontakte.

3.3.3 Typy motivacie

K pracovnej motivacii mézeme prist’ dvomi cestami. V prvom pripade motivuju l'udia
sami seba, ze naliezaji, vykondvaji pracu, ktora uspokojuje ich potreby. V druhom
pripade mozu byt l'udia motivovani manazmentom prostrednictvom takych metod,

akym su odmenovanie, povySenie alebo pochvala.

Podl'a ARMSTRONGA (2007, s112) teoria Herzbergovho dvojfaktorového modelu
hovori, ze faktory zvySujice spokojnost’ a motivaciu v podniku sa liSia od faktorov,
ktoré vedu k nespokojnosti v zamestnani. Niekedy sa nazyva motiva¢no-hygienicka
teoria. Existuju dve rozdelenia faktorov. Prvad skupina tvori motivatory, ktoré su ich
vlastnd praca a ztoho pramenia ich vnutorné faktory. Patri sem uspech, ¢i tspesné
splnenie ciel'ov, uznanie, praca sama, odpovednost’ a rast. Druha skupina obsahuje to,
¢o Herzberg vola ,,vyhybanie sa nespokojnosti alebo ,,hygienické faktory*, ktoré su
z hl'adiska prace vonkajSie faktory. Patri sem penazna odmena, povySenie, pochvala,
osobné vzt'ahy, postavenie a istota. Tieto faktory mozu vyvolat’ spokojnost’, ale pokial

sa nepodnikni nejaké preventivne opatrenie, mézu vyvolat’ aj nespokojnost’. Herzberg
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taktiez poznamenal, ze akykol'vek pocit spokojnosti ako vysledok penaznej odmeny
moze vyvolat' kratkodoby pocit spokojnosti v porovnani s dlhodobou spokojnostou
stivisiacou s pracou samou. Zaver vyskumu poukazal na to, Ze pefiaznd odmena nie je
s vynimkou svojho kratkodobého ucCinku motivatorom, i ked nespravodlivy systém
odmenovania moéze viest k demotivacii. Herzbergov dvojfaktorovy model obracia
pozornost’ na rozdiel medzi vnutornymi a vonkaj$imi motivatormi a jeho tvrdenie, Ze

spokojnost’ vychddzajica z peniazného odmeiiovania nemé dlhodoby efekt.

Ako napisal David Guest : ,, Znalosti mnoha manazeru o motivaci od Herzberga a jeho
generace prilis nepokrocily. To je nestésti. Jejich teorie jsou nyni vice neZ tricet let
staré. Rozsahly vyzkum ukdzal, Ze jako vSeobecné teorie motivace jsou Herzbergova a
Maslowova teorie Spatné. Byly a jsou nahrazovany Primérenéjsimi, vhodnéjsimi

¢

teoriemi.

Tymi primeranej$imi a vhodnej$imi tedriami, na ktoré David Guest poukazuje, st teorie
zamerané na proces alebo poznavaciu teoriu. St zndme, jako torie zamerané na proces,
protoze popisuju psychologické procesy, ktoré ovplyviiuji motivaciu 1 na zaklade
potrieb. PouZiva sa taktiez oznaCenie kognitivne ( pozndvacie ) teorie, pretoZe sa
zaoberaju tym, ako l'udia vnimaji svoje pracovné prostredie a akym spdsobom ich
interpretuju a chapu. Tedrie zamerané na proces, mézu byt pre manazérov
uzitocnejSimi, ako tedria potrieb, pretoze poskytuju lepSie rieSenie pre metody

motivovania l'udi a zvySovania vykonu.

3.4 Pracovny vykon

Je pomerne zname, ze neexistuje ziaden systém na ohodnotenie pracovného vykonu
zamestnanca, pretoze, kazdy ma inakSie pracovné podmienky, inaksi druh prace a
rozliéné priority. Nejednd sa len o mnoZstvo a kvalitu vykonanej prace, ale aj pristup

zamestnancov k préci.

3.4.1 Riadenie pracovného vykonu

Podl'a ARMSTRONGA (2007, s413) mézeme riadenie pracovného vykonu definovat’

ako proces zlepSovania vykonu podniku pomocou rozvijania chopnosti zamestnancov.
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Mali by teda odvadzat lepSie pracovné vysledky pomocou znalosti a riadenia
pracovného vykonu v rdmci pldnovanych cielov, Standardov a poziadavkou tykajtcich
sa schopnosti. Su to vytvorené procesy na zaklade zdiel'ania spolocenského chépania
toho, ¢coho ma byt dosiahnuté a rozvijanie pracovnikov spdsobom, ze toho v kratSom ¢i
dlhsom obdobi bude dosiahnuté. Orientujeme l'udi tam, aby robili spravne veci tym, Ze

im objasiiujeme ich ciele. Je to zaleZitost’ liniovych manazérov.

Riadenie pracovného vykonu je vopred planovany proces, ktorého hlavné zlozky su
dohoda, meranie, spitna vézba, povzbudzovanie a dialog. Meria, ¢i skama vysledky
v podobe odvadzaného vykonu s ocakdvanymi vyjadrenymi cielami. Riadenie
pracovného vykonu sa tyka taktiez vstupov a hodnét. Za vstupy oznacujeme znalosti,
schopnosti a chovanie vyzadované k dosiahnutiu ocakavanych cielov. Riadenie
pracovného vykonu je staly a flexibilny proces, ktory vedie k tomu, ze manazéri nimi
riadeni 'udia funguju ako partneri v ramci systému, ktory hovori, ako by mal za ticelom
dosiahnutia Ziaducich vysledkov, ¢o najlepSie pracovat. Funguje skorej na principe
riadenie na zdklade zmluvy a dohode, ako na principe prikazovania. Drzi sa skorej
spolupraci a zhody, ako na kontrolu a prinitenie. Zameriava sa skorej na pldnovanie
a zlepSovanie buduceho pracovného vykonu, ako na retrospektivne hodnotenie

pracovného vykonu.

Existuje pét zalezitosti, ktoré je treba zvazit, aby sme pochopili, ¢o je riadenie
pracovného vykonu:

1) Pojatie vykonu

2) Vyznam hodnotenia

3) Pojatie prepojenia

4) Pojatie o¢akavania

5) Vyznam chovania zalozeného na vlastnom usudku

1 Pojatie vykonu — vykon je ¢asto definovany, ako len v podobe vystupov a to splnenie
kvantitativnych cielov. Vykon, ale nie je to, coho I'udia dosahujt, ale taktiez to, ako to
dosahuji. Vysoky vykon je vysledkom vhodného chovania, hlavne chovania zalozeného
na vlastnom usudku, na dobrom pouzivani potrebnych schopnosti a znalosti. Riadenie
pracovného vykonu musi preskumat’, akym sposobom sa dosahuji vysledky, lebo

poskytuju informacie, ktoré nam mdézu sluzit’ na zlepSenie tychto vysledkov.
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2 Vyznam hodnot — pracovny vykon stvisiaci s dodrziavanim hodndt organizacie. To je
hl'adisko chovania, ale zameriava sa na to, ¢o l'udia robia, aby naplnili hlavné hodnoty,
ako je starostlivost’ o l'udi, starostlivost’ o kvalitu, starostlivost’ o rovnaké prileZitosti
a etické fungovanie. Znamena to premenit’ hodnoty, ktorym sa hlasime, na hodnoty,

ktoré uplatiiujeme a vykonavame.

3 Pojatie prepojenia — jednym znajdolezitejSim dovodom existencie riadenia
pracovného vykonu je prepojenie individualnych cielov s cielami podniku. Z toho
vyplyva, Ze vSetko, ¢o l'udia robia vedie k vysledkom, ktoré napomahaji dosahovania
ciel'ov organizécie. Tento dovod dobre vyjadril Fletcher ( 1993 ), ktory napisal:

,» Redlné pojeti fizeni pracovniho vykonu je spojeno s pristupem k vytvareni sdilené,
spole€né vize o ucelu a cilech organizace, ktera kazdému pracovnikovi pomaha
pochopit, rozpoznat a uznat svou roli v pfispivani k tomuto ucelu a cilim, a tak vlastné

fidi a zvySuje vykon jak jednotlivel, tak celé organizace.

4 Riadenie oCakavania — riadenie pracovného vykonu sa tyka riadenia oCakdvania.
Vytvéra spolo¢né zdielanie toho, ¢o je treba urobit’ k zvySenie pracovného vykonu,
a taktiez, ako toho dosiahnut’, a to pomocou vyjasiiovania a dohodnutia, ¢o sa od l'udi
ocakava, ¢o budu robit’ a ako sa pri tom budu spravat’. Pouziva tieto dohody na pripravu

planu zlepSovania pracovného vykonu a rozvoja zamestnancov.

5 Vyznam chovania zaloZené¢ho na vlastnom Usudku — zaoberd sa povzbudzovanim
produktivneho spravania zalozeného na vlastnom usudku. Definovali to Purcell a jeho
tym ze School of Management na Bath University ( 2003 ) : ,, Chovani zaloZené na
viastnim usudku se tyka voleb, ktoré lidé délaji o tom, jak vykonavat svou prdci a v jaké

mire demonstrovat své usili, péci, snahu inovovat a produktivni chovani. “

3.5 Marketingovy vyskum

Marketingovy vyskum zarad’ujeme medzi zdkladné zlozky marketingového riadenia
podniku. Kazdy podnik ho méze vykonat’, ak chce prist’ na to, ¢i su jeho zamestnanci

spokojni a akym spdsobom ich méze d’alej motivovat’ k vyssej pracovnej produktivite.

24



Podl'a KOTLERA a kol. (2007, s406) ,, Marketingovy vyzkum je funkce, jez propojuje
spotrebitele, zakazniky a verejnost s firmou pomoci informaci, které jsou pouzivany pro
identifikaci a definici marketingovych prileZitosti a problémii, vytvareni, zlepseni a
hodnoceni marketingovych aktivit, monitoring marketingového vykonu a lepsi

porozuméni marketingovému procesu.*

Podla ZAMAZALOVEJ akol. (2010, s 46) rozdelujeme marketingovy vyskum na

primarny a sekundarny.

Informacie z primarneho marketingového vyskumu su ziskavané v priamej suvislosti
s cielom vyskumu alebo danymi potrebami vyskumnika alebo zadavatelom vysku

a dané informacie neboli zatial’ nikde uverejnené.

Sekundarny marketingovy vyskum ma za ulohu ziskanie, spracovanie a analyzu uz

existujucich udajov.

V periodiku STRATEGIE (2012, s61) sa docitame: ,,Posouvame se z éry tradicniho
vyzkumu, zalozeného na dotaovani pomoci klasickych metod, do obdobi nového

vyzkumu v ,, digitalnim svete.*

3.6 Pisomné dotazovanie

3.6.1 Dotazovanie
Dotazovanie patri k najrozsirenejSiemu postupu marketingového vyskumu. Mnohi l'udia

si myslia, ze marketingovy vyskum je jednoduché dotazovanie I'udi, pri ktorom nejde

o0 ni¢ viac, len rozddvat’ dotazniky na vyplnenie.

Dotazovanie sa uskutociiuje pomocou nastrojov ( dotaznika, zaznamovy arch ) a vhodne
zvolenej komunikicie vyskumnika s nositelom informéacii — dotazovanym
(respondentom ). Na obrdzku ¢. 4 mozeme vidiet dotazovanie sprostredkované

pomocou tazatel'a, ktory vstupuje medzi vyskumnika a dotazovaného.
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Obrazok ¢.4 Sprostredkované dotazovanie

Pisané otazky ¢itané otazky
_ T
«— -—
Pisané odpovede ustne odpovede
vyskumnik tazatel dotazovany
Zdroj: vlastna praca na zéklade FORETA (2008, s43)

Dotaznik
Dotaznik ndm slizi na ziskavanie potrebnych informacii k danej oblasti, na ktory
vykonavame vyskum. Pomocou dotaznika zistime chovanie pracovnikov, ale taktiez ich

nazory, pripomienky a motivy.

Podla FORETA (2008, s43) by mal dobry dotaznik vyhovovat trom hlavnym
poziadavkam:
1) tucelovo technicky — otazky, by mali byt’ tak formulované, aby dotazovany nam,
¢o najpresnejSie odpovedal na to, ¢o nés zaujima
2) psychologickym — vytvorit’ také podmienky, aby sa mu vypliiovanie dotazniku
zdalo, ako lahkd uloha, bolo prijemné, Zziaduce a chcené. Ide oto, aby
respondent odpovedal stru¢ne a pravdivo
3) zrozumitel'ne — aby respondent vSetkému rozumel, aby mu bolo jasné, ¢o po
nom chceme, ako mé postupovat’ a vypliovat. Dotaznik, by mal byt schopny
rozpravat® arespondentovi vSetko dostatocne vysvetlil, akoby to urobil
dotazovatel’
K naplneniu tychto poZiadaviek prispievaji nasledujuce Styri aspekty dotznika:
a) jeho celkovy dojem
b) formulacia jednotlivych otazok
c) typ otdzok

d) manipulacia s dotaznikom
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Celkovy dojem dotaznika

Dotaznik musi na prvy pohlad upttat’ svojim vzhl'adom, ¢o ovlivni to, ako bude na
respondenta posobit’. Ide o celkovy dojem, ako je format dotaznika, iprava prvej strany,
farba a kvalita papiera. VSetko musi byt’ dobre prepojené, aby ldkalo respondenta dany

dotaznik vyplnit’ a venovat' ndm svoj vol'ny cas.

Uvodny text by mal :

a) vzbudit zdujem respondenta, vysvetlit mu ciel vyskumu avyznam jeho
odpovedi pre rieSenie praktického problému, pripadne nasledny osobny
prospech z jeho vyrieSenia

b) apelovat na spolupracu dotazované¢ho, dbat na vyznam jeho odpovedi,
presvedcit’ ho o vyzname vyplnit’ cely dotaznik a zodpovedat’, Co najviac otdzok

¢) urcit’ sposob vypliiovania, ¢i ma dotazovany zakrazkovat’ ¢isla kodu, zaskrknat
prazdne Stvorceky alebo podtrhavat’

d) urcit’ termin a spdsob odovzdania ( vratenie ) vyplnené¢ho dotaznika

e) uistit’ respondentov o zachovani ich anonymite, mali by sme im povedat, Ze ich
odpovede su anonymné a ze nam ide len o sumarizaciu vysledkov Statistického

spracovania

Dolezity je taktiez postupnost’ otdzok, aby jedna otdzka nadvédzovala na druhu otdzku.
Na zaciatku dotaznika by mali byt zaradené otazky zaujimavé, uprostred meritorne
otazky, bezprostredne suvisiace s problémom vyskumu, na ktorych mimoriadne zalezi

a nakoniec otdzky menej zavazné.

Formulacia otazok

Hlavnymi poZiadavkami pre formuldciu otazok je jednoznaénost’ a zrozumitelnost’
otazky. Snahou je formulovat dotazy tak, aby sme sa skutocne pytali na to, o
potrebujeme zistit. Mali by sme pri vytvarani otdazok pouzivat' eufemizmus, tj. také
opisné vyjadrenia, ktoré zoslabuju negativne hodnotenie spojené s niektorymi prejavmi
chovania. Nevhodné je pouzivanie sugestivnych otazok, tj. takych, ktoré im svojou
formulédciou predom napovedaji odpoved’. Mo6Zeme sa stretavat’ taktiez so sugestivnym
poradim otdzok, ktorym sa hovori ,, halé efekt”. Vznik4 vtedy, ak je kladenych rada

podobnych otdzok za sebou aprvé znich su spojené s negativnymi odpovedami.
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V dotazniku mézeme pouzit' itzv. projektivne otazky, to su také otazky, ktoré su

zalozené¢ na predpoklade, Ze dotazovany netusi, o co nam ide. Podobnou formou

projektivnych otdzok su itzv. bublinové testy. Podobne ako v komikse su nakreslené

postavicky s bublinami v urcitej situacii a dotazovany ma do bublin dopisat’ text podl'a

toho, ¢o dana osoba v danom momente rozprava.

Druhy otazok

Z formélneho hl'adiska mézeme delit’ otdzky na nasledujuce tri zakladne typy:

1)
2)
3)

otvoren¢ ( voI'n€, nestandardizované )
uzavreté ( Standardizované, riadené )

ich kombinécia v podobe kompromisnych otdzok polootvorenych

Otvorené otazky — respondentovi sa nepredpokladaji Ziadne varianty odpovedi. Mo6ze

sa teda vyjadrit’ celkom slobodne, podl'a svojho, svojimi slovami. Patria sem také typy

otazok s otvorenym koncom ako:

a)
b)

c)

d)

vol'ne — respondentovi sa ponechd absolutna vol'nost pri formulacii odpovede
asociacné — respondent ma uviest’ slovo, ktoré ho ako prvé napadne pri reakcii
na pojem uvedeny v dotazniku

volné dokoncenie vety — dotazovana osoba mé podl'a svojho tsudku dokoncit
predlozenu vetu

dokon¢it’ poviedku — dotazovany ma predlozeni nedokonfenti poviedku
a tlohou respondenta je ju dokoncit’

dokoncit’ obrazok — je predlozeny obrazok dvoch postdv, jedna nieCo hovori
a dotazovany ma doplnit’ odpoved’ druhej postavy

dokoncenie tematického nametu — je predlozeny obrazok a respondent ma za

ulohu vymysliet’ pribeh o tom, ¢o sa na obrazku stalo alebo sa méze stat’

Uzavreta otazka — uzavreté otazky su také, ktoré¢ predom uvadzajia niekol’kych moznych

variant odpovede, z ktorych si musi dotazovany jednu alebo niekol'ko vybrat. Vyhodou

je rychle a jednoduché vyplnenie otdzok a taktieZ nasmerovanie respondenta na to, ¢o

nas zaujima. Prave uzavreté otdzky su typické pre kvantitativny vyskum.

Uzavreté otazky mézeme delit’ na :

a)

dichotomické ( alternativne, dvojné ) , ktoré pripustaji len dve moznosti
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( ano — nie, muz — zena ). Vyhodou je jednoduché spracovanie

b) vyberové ( polytomické, s moznost'ou vyberu len jednej varianty ). Tieto otdzky
su vyhodné pre spracovanie. Hlavnym problémom je, ze vylucuju volbu
viacerych variant

c) vyctové ( polytomické, s moznostou vyberu viacerych variant ). Umoznuju
volnej§i vyber, ¢o viacej odpovedd skutoc¢nosti. Hlavnou nevyhodou je
obtiaznost’ pri Statistickom spracovani.

d) polytomické, s uvedenim poradia variant. Umoznuje dotazovanému urcovat’ ich

poradie.

Polootvorena otdzka — sa skladd z Casti uzatvorenych otdzok a z asti otvorenych
otazok. Respondent md moznost vybrat si odpoved’ z pontkanych moznosti alebo

moze dopisat’ eSte svoju vlastni odpoved’ do prazdnych koloniek.

Manipulécie s dotaznikom — tyka sa to hlavne distriblcie ( rozdavania ) a vratenia

( zberu ) dotaznikov. Najbeznejsi sposob rozdavania dotaznika je rozposlanie postou,
elektronicky na e-mail alebo osobné predanie. Vyplnené dotazniky mézu byt opat
zaslané postou, elektronicky na e-mail, vhadzovani do $pecialne k tomu urcenych

schranok alebo pozbieranim osobne.
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4 Prakticka cast’

Obchodné meno: V ( Spolo¢nost’ poZaduje udrzanie identity)
Sidlo: Priemyselna 1339, 905 27 Senica, Slovenska republika
Deii zapisu do OR: 17.01.2012

Pravna forma: akciova spolocnost’

Predmet podnikania podlPa OR: sprostredkovatel'skd cinnost’ v oblasti sluzieb,
sprostredkovatel'skd ¢innost’ v oblasti obchodu, sprostredkovatel'skd ¢innost’ v oblasti
vyroby, kupa tovaru na ucely jeho predaja konecnému spotrebitelovi (maloobchod)
alebo inym prevadzkovatelom zivnosti (velkoobchod), informativne testovanie,
meranie analyzy a kontroly, cCinnost, skladovanie, baliace Cinnosti, manipulacia

s tovarom, prendjom hnutel'nych veci, vyroba mliecnych vyrobkov
Pocet zamestnancov: 53

Zakladny kapital: 516 000 EUR

4.1 O spolocnosti V

Zameranim spoloc¢nosti je vyroba a predaj mlie¢nych vyrobkov. Firma presla od svojho
zalozenia niekol'kymi vyraznymi zmenami. V roku 2012 sa firma pretransformovala na
novu spolo¢nost. Spolo¢nost’ sidli v zapadnej Casti Slovenska, presnejSie v meste

Senica. Podnik exportuje viac ako 50 % ro¢nej vyroby.
Podnik investoval do novych technologii, ktoré zdokonaluju vlastnosti doteraz

vyrabanych produktov a pomocou tychto technologii mézu vyrabat' aj nové druhy.

Okrem vlastnych vyrobkov pontikaju v rdmci regionu aj sortiment inych spolo¢nosti.
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4.1.1 Historia spolocnosti

Na Slovensku v oblasti Zahorie ma vyroba mlieCnych vyrobkov tradiciu. Na fiu bola
nadviazand stavba prvého mliekarenského zdvodu, ktora zacala fungovat’ v roku 1951.
Spracovavala surové kravské mlieko, ktoré nakupovali od rol'nikov z troch okresov. V

rovnakom duchu vyvija spolo¢nost’ aktivitu 1 dnes.

Firma V presla od svojho zaloZenia viacerymi premenami. Po rozpade Statneho podniku
Z sa v roku 1992 transformovala privatizaciou na Statnu akciovu spolocnost’ s ndzvom

V.

V roku 1994 podnik predali stkromnému akcionarovi a kvoli tomu sa podnik stal
stkromnou akciovou spolo¢nostou. Podnik ma dobré partnerské vztahy i s d’al§imi
slovenskymi mliekariami, s ktorymi realizuje nové podnikatel'ské plany na rozvoj

firmy.

V roku 2012 sa podnik premenil na spolocnost’ V, ktora nad’alej pokracuje v 60-ro¢ne;j
tradicii vo vyrobe syru na Zahori. Tradicia a kvalita eidamskej tehly robi zo syra dobry

zaklad buducnosti firmy.

4.1.2 Ciele spolo¢nosti

Cielom spolo¢nosti je dobudovat technickli vybavenost spolo¢nosti, aby boli
zabezpecené vsetky pozadované poziadavky, ktoré su kladené na vyrobky, ako po
stranke kvalitativnej, tak po stranke bezpecnostnej. Spolo¢nost’ ma v plane dobudovat’
uroven personalneho utvaru tak, aby boli vsSetky useky s ktorymi firma disponuje
obsadené kvalifikovanymi zamestnancami. TaktieZ mad v plane dovyvijat vyrobky
v zmysle planu inovécii. Do roku 2015 mé& v umysle sa dostat do prvej trojky

pontkanych firiem, ktoré distribujuju syrové vyrobky.

4.1.3 Technické zdokonalenie

Spolo¢nost’ v poslednych 5-ich rokoch presla vyraznou technologickou obnovou
vyrobnych technologii a podpornych pristrojov a zariadeni. Obnovy v podniku museli
nastat’, ked’ze si ich vyZiadala jednak sprisiiujlica sa legislativa ndrodna a tiez legislativa
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Eurdpskej unii. Zmeny boli taktiez vyvolané a iniciované aj z dovodu potreby vyvoja

novych vyrobkov v stvisloti s poziadavkami trhu.

4.1.4 Motivacia zamestnancov

Spolo¢nost’ sa snazi motivovat’ svojich zamestnancov k vys$Siemu pracovnému vykonu,
a to na zadklade prémiového finanéného ohodnotenia alebo odmenami za splnenie

mimoriadnych uloh.

Prémiové financné ohodnocovanie pracovnikov vznika na zdklade prémiovych
ukazovatelov, ktoré spolo¢nost’ vyhodnocuje mesacne, Stvrtrocne, polrocne alebo
ro¢ne. Percentualny pomer prémii zo zakladnej mzdy rastie s rastucou riadiacou

arovilou zamestnanca.

Splnenie mimoriadnych uloh st to projektové ulohy, ktoré su docasného charakteru
a ktoré zamestnanec nevykonava pravidelne a nie si zahrnuté v jeho popise pracovnej
¢innosti, ani nie je za to ohodnocovany, ¢i motivovany pohyblivou zlozkou mzdy —

prémiami.

4.1.5 Potreby zamestnancov

Spolo¢nost’ poskytuje zamestnancom socidlne vyhody a staroslivost’ jednak v ramci
zakon a tiez nad rdmec legislativy, podla toho, ¢o je dohodnuté v kolektivnej zmluve

medzi zamestnavatel'om a odborovou organizaciou.

Starostlivost’ o zamestnancov zahffia zo strany zamestnavatel’a poskytnut’:

e minimalne jedno hlavné jedno s prispevkom zamestndvatela zo socidlneho

fondu

e prispevok na dopravu do zamestnania, regeneraciu pracovnej sily a dalSie

aktivity v ramci socialnej politiky

e odskodnenie pozostalych v pripade umrtia zamestnanca nasledkom pracovného

urazu
e dochodkové doplnkové poistenie
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e nahrada prijmu pri docasnej pracovnej neschopnosti
e viano¢né a vel'kono¢né naturdlie

e prispevky za pracu nadcCas, pracu vo sviatok, priplatky za pracu v stazenom
a zdraviu Skodlivom prostredi, za pracu vnoci, vsobotu avnedelu,

v odpoludnajsich zmenéch, za pracovnt pohotovost’

e finan¢né odmeny za ocenenie prace v organizacii za predpokladu, Ze jeho
pracovny pomer trvd minimalne 20, 25, 30 a35 rokov. Ocenovanie je

progresivne v suvislosti s po¢tom odpracovanych rokov v spolo¢nosti

odchodné pri nadobudnuti naroku na dochodok nad ramec zakona

4.1.6 Skolenie zamestnancov

Zamestnanci firmy chodia na rézne Skolenia, ktoré im vyplyvaji z legislativy, aby

zdokonalili svoje znalosti v oblasti, v ktorej pracuju.
Prehlad poskytovanych Skoleni:

e zamestnanci Useku kvality — Skolenia vyplyvajice zo zmeny legislativy, Skolenia

o novinkach v oblasti vyrobnych technoldgii
e zamestnanci ekonomického useku - Skolenia vyplyvajlice zo zmeny legislativy

e zamestnanci vyrobného tUseku — Skolenia o novinkdch v oblasti vyrobnych

technologii
e zamestnanci obchodného useku — Skolenia vyplyvajice zo zmeny legislativy

e pravidelné preSkolovanie zamestnancov v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravia

pri praci
. et . o
e pravidelné preskol'ovanie zamestnancov — vodiCov referentov

e pravidelné preskolovanie Specializovanych odbornych zamestnancov na
ziskavanie audrziavanie rdéznych odbornych certifikdtov potrebnych pre

zabezpeCovanie vyrobnej prevadzky
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e zaskol'ovanie zamestnancov na nové zavedené vyrobné a podporné technologie

e zaSkolovanie zamestnancov na neustdle sa vyvijajuci Specializovany SW
spolocnostou vyuzivany v oblasti personalistiky, uctovnictva, ndkupu, predaja

a tiez SW, ktory je sucast’ou meracich a technologickych zariadeni

4.2 Marketingovy vyskum

Ako je uvedené v zadani, jeden z ciel'ov prace je marketingovy vyskum motivaéného
systtmu v podniku V. Marketingovy vyskum bol prevadzany prostrednictvom

dotazniku s odpovedajiicimi a zrozumite'nymi otdzkami.

4.2.1 Dotaznik

Na zaciatku dotaznika bol struény popis toho, aky vyznam ma dany dotaznik a bol
uvedeny autor. Dalej obsahoval s'ub zachovania anonymity respondentov. Nasledne im
autor dotazniku popisal na ¢o budu ziskané informacie pouzité, ze posluzia ako podklad
k bakalarskej praci a Statisticky vyhodnotené odpovede posluzia ako spédtna vézba

podniku. Potom sa autor pod’akoval za ochotu a venovani ¢as k vyplneniu.

Ked’ autorka zostavovala dotaznik, zalezalo jej hlavne na tom, aby otazky formulovala
¢o mozno najstrucnejSie a najvystiznejSie. Zvazovala taktieZ poradie otazok, aby
dotaznik nepdsobil chaoticky a mal logickli nadviznost. Dalej si dala zalezat' na
formalnej stranke dotazniku. Jej cielom bolo, aby pdsobil prehl'adne a aby respondenti

presne vedeli, ako maji na danu otazku odpovedat’.

V dotazniku sa vyskytovali prevazne uzatvorené otazky, ostatné otazky boli otvorené. U
kazdej otazky mali respondenti na vyber z viacerych variant odpovedi, s tym, Ze
niekedy mohli vybrat’ len jednu odpoved’ a niekedy viacero moznosti. Pri otvorenych
otazkach mohli respondenti napisat’ svoj vlastny nazor, ¢o si o tom myslia, nadmety,

pripomienky.

Vzhladom k tomu, Ze sa nejedna o tabuizované téma, boli vSetky otazky v dotazniku

priame, ich zmysel bol jasny a ich formulacia nezakryvala ziadne d’alSie ucely otazky.
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4.3 Vysledky vyskumu

V tejto Casti bakalarskej prace su uvedené vysledky z dotazovaného Setrenia, kde
autorka vybrala len tie najdolezitejSie otazky a podrobne ich rozobrala.
Prva cast’ vyskumu sa bude tykat’ identifikacnych tdajov a v druhej Casti vyskumu sa

zameriava na samotny vyskumu a jeho vyhodnotenie.

Graf ¢. 1 Identifika¢né udaje - Pohlavie

Zastupenie dotazovanych
muzov a zien

mMuz

E/ena

Zdroj: vlastna praca

Hore na grafe mozete vidiet vekové rozpitie dotazovanych pracovnikov. Z
dotazovaného Setrenia vyplyva, Zze v podniku maju prevazné zastipenie Zeny, ako muzi.

Tieto zastipenia si pomerne vyrovnané. Zeny maju zastiipenie (55 %) a muzi (45 %).
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Graf ¢. 2 Identifika¢né udaje - Vek

Vek dotazovanych pracovnikov

0%

m18-30
m31-40

41-50
W51-60

m6laviac

35%

Zdroj: vlastna praca

Z dotazovaného Setrenia vyplyva, ze najvacsie zastipenie v podniku maju pracovnici vo
veku 41- 50 rokov (35 %). Dalej nasleduje vekova kategéria 31-40 rokov (25 %).
Rovnaké zastipenie vekovych kategorii méa vekova kategoria 51-60 rokov (20 %)

a 18-30 rokov (20 %) (viz.graf ¢.2).

Z vysledkov moéZeme konStatovat, Ze viac ako jednu polovinu dotazovanych
pracovnikov tvoria pracovnici starSicho veku nad 41 rokov, zatial ¢o ledva druhu
polovinu tvoria pracovnici od 18-30 rokov a 31-40 rokov. Vekovy rozdiel medzi
danymi vekovymi kategoriami prikladam tomu, Ze so zvySujlicou sa Zivotnou uroviiou
ma ¢im d’alej tym menej mladych l'udi zdujem o pracu za vyrobnym péasom alebo v
kancelérii. V dnesnej dobe by chcel skoro kazdy druhy mlady clovek zacat’ podnikat’ a

byt tzv. “vlastnym panom”.
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Otazka ¢. 1 zistovala: Domnievate sa, Ze mate dostatocné informacie o ciel’och
Vasho podniku?

Graf ¢. 3 Dostatocné informacie o cieloch

Informacie o ciel'och podniku

mano
MW skorej ano

nie

W skorej nie

35%

Zdroj: vlastna praca

Z grafu nam vyplyva, Ze viac ako polovina (65 %) dotazovanych respondentov vobec
nevedia, aké st ich hlavné ciele podniku. Za to (20 %) pracovnikov presne vie, ¢o je

hlavnymi ciel'ami ich podniku a (15 %) pracovnikov si mysli, Ze to priblizne asi vie.

Z toho mdzeme usudzovat’, ze vicsina pracovnikov v podniku nemé vobec tuSenie, ¢o
je hlavnymi cielami ich podniku. Za to mala véc¢Sina pracovnikov si mysli alebo presne
vie, kam firma chce smerovat’, a ¢o je jej hlavnymi ciel'ami.

Podnik by mal venovat’ dostatocnli pozornost’ zamestnancom, ktory nevedia o ciel'och
podniku. Mali by im poskytnit’ dostatocné informacie, ¢o podnik planuje a akym
smerom sa chce uberat, aby ho zamestnanci mohli nasledovat’ a prispievat’ k splneniu

cielov.
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Otazka ¢. 4 zistovala: PovaZujete svoju pracu za zaujimavua ( 4no — nie, uviest’
dovod)

Graf ¢. 4 Zaujimavost’ prace

Zaujimavost prace

Wano

W nie

Zdroj: vlastna praca

Z grafu moézeme vycitat, Ze viacSina (65 %) pracovnikov povazuju svoju pracu za
zaujimavu. Zbytok zamestnancov (35 %) uviedlo, Zze ich praca nie je pre nich

zaujimava.

Viacsina pracovnikov, ktori uviedli, Ze je pre nich ich praca zaujimava, tak uviedli
doévod, Ze je to tym, Ze ich praca nie je jednostrannd, bavi ich, ale zaroven je to pre
niektorych taky ten zlaty stredny priemer a niekedy maju dni, kedy ich praca bavi,
napliiia a niekedy sa musia premdct, aby ili do prace. Pracovnici, ktori uviedli, Ze ich
praca nebavi zddvodnovali to tym, Ze su iba stcastou jedného velkého kolektivu a

povazovani za radového pracovnika.
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Otazka €. 5 Ste spokojny/a so mzdovymi podmienkami?

Graf €. 5 Spokojnost’ so mzdovymi podmienkami

Spokojnost so mzdovymi
podmienkami
0%

mano

M skorejdano
nie

H skorej nie

30%

Zdroj: vlastna praca

So mzdovymi podmienkami je (45 %) pracovnikov skorej ano spokojnych, (30 %) je
nespokojnych so mzdovymi podmienkami a (25 %) je menej spokojnych so mzdovymi
podmienkami. Ani jeden (0 %) zo zamestnanec nie je spokojnych so mzdovymi

podmienkami.

Dotazované Setrenie ukézalo, ze viac ako polovica zamestnancov nie je spokojnych so
mzdovym ohodnotenim v spoloénosti. Dalsi pracovnici su skorej spokojni so mzdovymi
podmienkami. Pracovnici su odmenovani zavislosti na pracovhom vykone. Téato
skutocnost’ vS§ak moze posobit na zamestnancov rdzne, a to bud’ motivac¢ne alebo

demotivacne.
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Otazka €. 6 zistovala: Myslite si, Ze vy§ka VaSich mzdovych podmienok odpoveda
Vasej vykonanej praci?

Graf ¢. 6 Odpoveda mzda vykonanej praci

Odpoveda mzda vykonanej praci

l ' mano
M skorej ano
skorej nie
50% Hnie

Hore na grafe mozeme vidiet, ze (10 %) zamestnancov odpovedalo ano, d’al$ich (30 %)

Zdroj: vlastna praca

pracovnikov odpovedalo skorej 4no, potom polovica (50 %) zamestnancov odpovedalo

skorej nie a na koniec (10 %) zamestnancov odpovedalo nie.

Z toho nam plynie, Ze vicSina pracovnikov sa domnieva, Ze nie st dostatone
ohodnoteni za svoju vykondvani pricu. Domnievaju sa, ze ich pracovny vykon je
podhodnoteny a za dant pracu by si zasluzili viacej. Zbytok zamestnancov je
spokojnych so svojim mzdovym ohodnotenim, Ze za svoju vykonavanu pracu dostavaji

dostatok penazi.
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Otazka ¢. 7 zistovala: Uprednostiiujete skorej formu peniaznej odmeny? (13-ty
plat, ro¢né prémie)

Graf ¢. 7 Uprednostiiovanie pefiaznej odmeny

Uprednostriovanie penaznej
odmeny

5o, 0%

mano
W skorej ano
skorej nie

M nie

Zdroj: vlastna praca
Z dotazovaného vyskumu sme sa dozvedeli, Ze vic¢Sina (70 %) zamestnancov
uprednostiiuje peniazni formu odmefiovania, (25 %) zamestnancov sa priklonila k

odpovedi skorej 4no a len (5 %) zamestnancov uviedlo skorej nie.

MobZeme si vSimnut, ze v spolocnosti skoro vSetci zamestnanci uprednostiiujt formu
penaznej odmeny. Peflazna odmena je pre nich vidcSia motivacia k vysSiemu
pracovnému vykonu. Zamestnanci radsej privitaji odmenu vo forme trinasteho platu

alebo rocnych prémii.
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Otazka ¢. 8 zistovala Uprednostiiovanie skorej formu nepeiaZnej odmeny?
(poskytovanie straveniek, pracovny postup)

Graf ¢. 8 Uprednostiiovanie nepenaznej odmeny
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Z grafu ndm vychédza, Ze na otazku, ¢i uprednostituji formu nepeiiaznej odmeny len

Zdroj: vlastna praca

(15 %) respondentov odpovedalo na otazku skorej ano, (30 %) odpovedalo skorej nie a

(55 %) uviedlo nie.

Z toho nam vyplyva, Ze len mélo kto v spolo¢nosti uprednostituje formu nepenaznej
odmeny. Ti, ¢o odpovedalo na otazku skorej ano uviedli, ze formu nepenaznej odmeny
by privitali prostrednictvom poskytovanych stravenie, prispevku na pracovny odev,
prispevok na kultirne akcie, prispevok na Sportové akcie, prispevok na rekreaciu

alebo moznost’ pouzivat’ sluzobné auto.
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Otazka ¢. 10 zistuje: Domnievate sa, Ze mate dostatok informacii o tom, ako
spravne vykonavat’ pracu a ako spravne zaobchadzat’ so strojmi?

Graf ¢. 9 Informacie o vykonavani prace a zaobchadzanim so strojmi
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Zdroj: vlastna praca

Hore uvedeny grat poukazuje na to, Ze polovica dotazovanych pracovnikov je zo strany
zamestnavatel'a dostatocne informovand, ako spravne vykondvat pracu a zaobchadzat’
zo strojmi. S timto tvrdenim suhlasi (30 %) pracovnikov. Skorej nedostacujuce
informéacie od zamestnavatela méa (15 %) pracovnikov. Ziaden z dotazovanych
respondentov neodpovedal, Ze mu nie su poskytované Ziadne informadcie pre vykon jeho

povolania

Z toho ndm vyplyva, ze skoro dve tretiny pracovnikov st spokojni s poskytovanim
dostato¢nych informdcii, ktoré im pre vykon ich povolania poskytuje zamestnavatel’. Aj
napriek tomuto zisteniu, by mala spolo¢nost’ venovat dostatonii pozornost jednej
tretine pracovnikov, ktory nepovazuju poskytované informacie za dostacujuce.

Pre to, aby mohli pracovnici spravne vykonavat’ svoju pracovnu ¢innost’, musia im byt’
poskytnuté potrebné informacie v dostacnom mnoZzstve vhodnym spoésobom a
predovsetkym v zrozumiteI'nej podobe. Tymto mdézeme dosiahnut’ efektivny system v

predavani potrebnych informécii pracovnikov pre vykon ich povolania.
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Otazka ¢. 12 zist'ovala: Myslite si, Ze nadriadeny venuje dostatok svojho ¢asu na
hodnotenie Vasho pracovného vykonu?

Graf ¢. 10 Hodnotenie pracovného vykonu
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Zdroj: vlastna praca

Z dotazovaného Setrenia vyplyva, ze podla vacSiny (55 %) pracovnikov nadriadeny
venuje dostatok svojho ¢asu na hodnotenie ich pracovného vykonu. Dalsich (10 %)
pracovnikov si mysli, Ze nadriadeny nevenuje dostatok svojho ¢asu na hodnotenie ich
pracovného vykonu. A (10 %) pracovnikov ma za to, Ze nadriadeny nevenuje svoj cas

na ich hodnotenie pracovného vykonu dostatocne.

Vysledok nasvedCuje tomu, ze vic¢Sina pracovnikov v spoloCnosti md za to, ze
nadriadeny venuje dostatok svojho ¢asu na ich hodnotenie, ¢im prispieva k tomu, ze sa
zamestnanci citia v praci dobre a pokladaju sa za dblezitu sicast’ spolocnosti. Mdzeme
teda konstatovat’, ze v oblasti udel'ovania pochval zo strany nadriadeného je dostacujuca
a v samotnom doésledku to méze viest’ k dostaujicej motivacii pracovnikov, ktora sa

prejavi na ich pracovnej vykonnosti.
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Otazka ¢. 13 zist'ovala: Je pre Vas jeho hodnotenie prinosné?

Graf ¢. 11 Prinos hodnotenia
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Zdroj: vlastna praca
Na grafe méZeme vidiet’, Ze pochvala a uznanie od nadriaden¢ho nem4 prinos pre viac
ako polovinu (60 %) zamestnancov. Pre druha polovicu (40 %) pracovnikov ma jeho

pochvala vyznam . Za délezita ju povazuje (0 %) pracovnikov.

Tieto vysledky jednoznacne hovoria o tom, Ze pre vicSinu zamestnancov tento
nehmotny stimul nehra ziadnu rolu pri zvySovani pracovného vykonu. Za to mensia
druhd polovica pokladd uznanie svojho nadriadeného za viacmenej dolezity faktor,
ktory prispieva k zvySovaniu pracovného vykonu a vyvolava v nich pocit, Ze su pre

svojho nadriadeného doleZity a pre spolo¢nost’ nepostriadatelni.
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Otazka ¢&. 15 zistovala: Privitali by ste moZnost’ zucastnit’ sa roznych Skoleni
stvisiace s Vasim pracovnym vykonom?

Graf &. 12 Skolenia
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Zdroj: vlastna praca

Z grafu moézeme konstatovat’, ze vicsina (65 %) pracovnikov by privitalo zacastnit’ sa
roznych Skoleni stvisiacich s ich pracovnym vykonom. Jedna tretina pracovnikov

(35 %) prejavila neochotu k d’alSiemu vzdelavaniu.

Z vyskumu jednoznacne plynie, Ze vacSina dotazovanych pracovnikov by boli ochotni
sa d’alej vzdelavat’ a zvySovat’ si tym svoje znalosti a tym aj kvalifikaciu. Toto zistenie
ma pre spolocnost’ vel'mi pozitivny vysledok vzhl'adom k tomu, Ze vekova Struktira

pracovnikov je stredného az vysSieho veku.
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Otazka ¢. 16 zistovala: Myslite si, Ze je vo VaSom podniku moZny Kariérny
postup?

Graf ¢. 13 Moznost’ kariérneho postupu
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Zdroj: vlastna praca

Z dotazovanych respondentov na tuto otazku odpovedalo ndsledujuco (55 %)
respondentov odpovedalo nie, (35 %) odpovedalo skorej nie a (10 %) odpovedalo skore;j

ano.

Mozeme si vSimnut', ze v spolo¢nosti si vacSina pracovnikov mysli, ze v ich spolo¢nosti
nie je moZny kariérny postup. Znamena to, Ze od doby nastupu na svoje pracovné
miesto sa nikam d’alej neposunuli. M6ze to byt pre pracovnika velmi demotivujuce a
tym padom sa moéze znizit' aj jeho pracovny vykon. Pre spolo¢nost’ by to mohlo
znamenat menej kvalitnych vyrobkov, neochota pracovat’ kvalitne a strata na

efektivnosti a prosperite.
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Otazka ¢. 17 zistovala: Myslite si, Ze dobré pracovné vzt'ahy ovplyviiuju vykon
pracovnikov?

Graf ¢. 14 Vplyv pracovnych vzt'ahov
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Zdroj: vlastna praca

Na grafe mozeme vidiet, Ze respondenti odpovedali na danu otazku v nasledujicich
pomeroch. (50 %) respondentov odpovedalo &no, (25 %) respondentov odpovedali

skorej ano a d’alsich (25 %) odpovedalo skorej nie.

Z toho ndm vyplyva, Ze dobré pracovné vztahy su sucastou motivacie. Vd’aka tomu, ze
si pracovnici rozumia na pracovisku sa moze odrazat’ na ich vykonnosti. Je to pre nich
dobra motivacia, ak sa citia v kolektive dobre a nemaju pocit, Ze st v kolektive nevitani.
Respondenti v dotazniku uviedli, Ze maji s kolegovcami vyborne vztahy, d’alej sa
opakovala odpoved dobre alebo optimalne, no obc¢as sa vyskytla odpoved’, ako s

ktorym.

Otazka ¢. 22 Oznacdte 3 faktory, ktoré su pre Vas dolezité v sicasnej dobe?

Pre zamestnancov spoloc¢nosti v sucasnej dobe je ddlezita mzda, na ktorti odpovedali
vSetci zamestnanci z vybranych poloZiek. Na druhom mieste sa umiestnila odpoved
istota pracovného miesta. Hned’” za fiou nasledovali Prémie a pomerne s malym
mnozstvom odpovedi sa stretol Kariérny postup, d’alej Sluzobny telefon a Zdravotna
starostlivost’. Jeden z respondentov odpovedal, Ze je pre neho dolezitym faktorom v

sucasnej dobe kolektiv.
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Z toho nam plynie, ze kazdy ¢lovek ma inakSie priority. No vzdy prvou a zakladnou
prioritou v sucasnej dobe bude dobrd mzda a istota pracovného miesta. Vyplyva to z
toho, Ze v stcasnej dobe je kriza na pracovnom trhu a preto sa kazdi snazi udrzat’ si

pracu, ¢o najdlhSie.
4.4 Navrhy zlepSenia motiva¢ného systému v spolocnosti V

Na zaklade vyhodnoteného dotazniku autorka dospela k zaveru, ze spolo¢nost’ V, by sa
mala zamerat’ na ur€ité motivaéné zlozky v podniku. Autorka navrhuje: dostato¢ne
informovat’ zamestnancov o cieloch podniku, moZzny kariérny postup, vylepSenie
pracovného prostredia a hodnotenie pracovného vykonu, aby malo vac¢si prinos pre
zamestnancov. Navrhované zlozky k zlepSeniu nie s financne naro¢né a veri, Ze je to v
silach spoloc¢nosti. Urcite to zo sebou prinesie kvalitativne zlepSenie a moze prispiet’ k
vysSej spokojnosti pracovnikov v praci a zvySovat ich motivaciu k vySSiemu
pracovnému vykonu. V kapitole predstavi autorka svoje odporucania k zlepSeniu

motiva¢ného systému v spolo¢nosti V a odovodni ich.

Dostato¢ne informovat’ zamestnanacov o ciel’och podniku

Na zéklade Statistického vyhodnotenia autorka priSla k zaveru, Ze zamestnanci v
spolo¢nosti V vobec nevedia, aky je ich ciel’ podniku. Mysli si, Ze sice to nepatri k tym
najdolezitejSim zlozkdm motivacného systému v podniku, ale urCite by zamestnanci
ocenili, keby boli informovani o tom, ¢o firma planujem, kam sa chce dostat’ a akymi
prostriedkami. Mohlo by to napomahat’ k tomu, aby sa pracovnici citili vo firme lepSie
aj vd’aka tomu, Ze poznaju ciele ich podniku. Spolo¢nost’ by tym déavala najavo, Ze ma
zaujem o informovanost’ zamestnancov. Mdze to ulah¢it’ pracovnikovi naplanovanie si
pracovnej ¢innosti tak, aby ju stihal koordinovat’ s ¢innost'ami spolupracovnikov a tym
by prispievali k vidcSej prosperite a efektivnosti spolocnosti. Autorka navrhuje, aby sa
spolocnost’ zamerala na viacej druhov informacnych tokov k zamestnancom. Urcite
medzi zamestnancami vo vyrobe a vedenim spolo¢nosti je délezitym ¢lankom veduci
oddelenia. Preto po kazdej porade, by sa mali veduci oddelenia stretnut’ so svojimi
podriadenymi a peclivo ich oboznamit’ a vysvetlit, ¢o spolo¢nost’ planuje a akymi
prostriedkami a metdodami to chce dosiahnut. Urcite by informécie nemali byt
podavané len tUstne, ale aj pisomnou formou. Doporucuje im, aby minimalne kazdy

mesiac posielali vyrobny program, ¢o spolo¢nost’ planuje vykonat’ a to prostrednictvom

49



e-mailov. Vo vestibule spolo¢nosti, by sa mohla vytvorit' nastenka, kde by sa
obnovovali nové informdcie a plany za staré. Mohli by byt pripomienky, Zeby si
nastenku nikto nev§imal a nemal zdujem o tom sa pri nej pristavit’ a dozvediet’ sa nieco
nové. No lakadlom by mohlo byt’, ak by bola néstenka vizualne zaujimava. Popripade
by spolo¢nost’ mohla pripravovat’ nejaké male ulohy pre zamestnancov za mali pefiazna
alebo nepeniazni odmenu. Autorka si mysli, Zeby to mohlo napomoct’ k vyssej motivacii

pracovnikov.

VylepSenie pracovného prostredia

Urcite v dnesnej dobe je dolezité, aby pracovné prostredie pdsobilo na pracovnikov
prijemne a citili sa spokojne a bezpe¢ne v praci. Podl'a autorkinej sktsenosti pri vstupe
do spolo¢nosti vstupna hala posobila velmi chladne a prazdne. Autorka bola
dezorientovana, lebo sa nikde nenachadzala Ziadna orientacna tabula. Prostredie vo
vnutri haly pdsobilo chladne a dezorientovane. Na dverach neboli ziadne oznacujuce
tabul’ky, ktoré by znacili kancelariu a kto v nej pracuje. Ak ¢lovek, ktory tam nikdy v
zivote nebol urcite nemoze spravne trafit’ do prislusnej kancelarie a musi sa vratit’ von,
aby sa spyta vratnika kam ma vlastne ist. Preto autorka navrhuje, aby sa spolo¢nost’
zamerala na lepSie oznacenie oddeleni prostrednictvom informacnej tabule vo vestibule
a dala menovky na dvere kanceldrii. Dalej navruhuje, aby spozornela v oblasti
modernizacie pracovného prostredia. Niektorim kancelariam chybaju zakladné
vybavenia, ako je tlaCiareii alebo skener. Zamestnanci si to musia medzi sebou
preposielat’ a potom si pre to chodit. To mdze viest’ k tomu, Ze zamestnanec si nestihne
splnit’ svoje pracovné ulohy a zbytocne ho to casovo obmedzuje. Spolo¢nost’, by mohla
zacat’ pouzivat modernejSiu technolégiu pre vysSiu efektivnost. Zaroven autorka
navrhuje sprijemnit’ chodby a vestibulu. Veri, Ze to nebude ¢asovo ani peflazne narocné.
Staci dokupit’ par kvetin na ozivenie atmosféri na pracovisku. Napomohlo by to aj k
tomu, zeby to zamestnancov mohlo naladit’ na dobr naladu a tym padom, by sa im v
praci hned’ lepSie pracovalo a tym padom, by sa to odrazilo aj na ich vy$§om pracovnom

vykone.

Mozny kariérny postup v spoloc¢nosti V
Spracované odpovede z dotazniku poukézali na to, ze v spolo¢nosti V, nie je mozny
ziaden kariérny postup. Zamestnanci od svojho nastupu do spolo¢nosti sa nikam d’alej

neposunuli a ostavaju na tej istej pracovnej pozicii. Nezaznamenali ziaden kariérny rast.
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Pre zamestnancov, to mdze v dnesnej dobe byt’ vel'mi demotivujuce, ked’ze v stiCasnosti
sa snazi byt kazdy ¢o najlepsi a vykonavat’ svoju pracu o najlepSie. Lenze pri spdsobe,
ako je to vo firme zavedené sa praocvnici nemaju dovod snazit’ byt lepSimi. Ak za
svoju dobre vykonavani pracu neuvidia Ziaden vysledok, nebudi mat snahu sa
zdokonalovat’. Kariérny postup autorka povazuje za dodlezity motivator pracovnikov.
Tym padom, by sa vedenie malo zamerat’ na tito problematickt oblast’.Pre spolo¢nost’
by to do buducnosti mohlo znamenat’ vel’kii demotivaciu pracovnikov, ¢o by sa odrazilo
na ich pracovhom vykone. Mo6ze nastat’ situdcia, ktord by pre podnik nemusala
znamenat’ dobré obdobie. Pracovnici by sa nemuseli dostato€ne venovat’ svojej praci,
nemali by ziadnu motivaciu vykonavat’ svoju pracu, ako najlepSie vedia.. Preto autorka
navrhruje, keby spolo¢nost’ mohla zaviest’ program na kariérny postup. Program na
kariérny postup by zahriioval urcité podmienky, ktoré by musel zamestnanec spliovat’,
ak by mal zdujem sa dostat’ na vysSiu poziciu. Program na kariérny postup by
obsahoval: minimalne odpracovanych 5 rokov v spolo¢nosti, pravidelna dochadzka,
zapéjanie sa do plnenia mimoriadnych tloh, ochotu sa d’alej vzdelavat. Co si ma firma
predstavit’ pod odpracovanymi 5 rokmi. Pracovnik, by mal v spolo¢nosti pracovat
nepretrzite 5 rokov bez Ziadnych prestavok (vynimku tvoria Zeny na materskej
dovolenke), kde by sa mamickam pocitali roky, ktoré boli vo firme pred odchodom na
matersku plus roky, ktoré odpracovali po materskej. Pravidelna dochddzka samozrejme
zahriiuje, ¢o najmenSie vymeskanie v praci (ohlad sa berie na tazké zdravotné
problémy). Ochotu vzdeldvat’ sa by zahrnovali r6zne druhy Skolenia. Pracovnik by sa
mal zucastiovat’ tych, ktoré vyplyvajua zo zakonika no 1 tych, ktoré by firma dobrovolne
pontkala pod tou podmienkou, Zeby to bolo na rdmec ich povinnosti a polovicu
Skolenia by si platili zo svojich penazi a druhu polovicu a ndklady na dopravu a spanie,

by im hradila firma.
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5 Zaver

Cielom prace bolo zanalyzovat' sucasny stav motivaéného systému v konkrétnom
podniku a na zéklade zhodnotenia spokojnosti zamestnancov navrhnit manazmentu

organizacie zmeny, ktoré povedu k vyssej efektivite motivacného systému.

Jednalo sa o konkrétny podnik, ktory si nezelal, aby uvadza autorka jeho meno
spolocnosti v bakalarskej prace a tak ich nazyvala spolocnost’ V. Autorka mala za ulohu
zistit', ¢o ma dana spolo¢nost’ zahrnuté v motiva¢nom systému podniku a aky to ma

dopad na zamestnancov a ich vykonnost’ pri praci.

Podkladom pre vypracovanie teoretickej Casti bakalarskej prace boli odborné poznatky
z oblasti motivacie, stimulacie, riadenia pracovného vykonu, ktoré autorka uplatiiovala
vo svojej praktickej Gasti. Dalej sa snaZila ziskat' informacie z internetovych stranok,
vnutropodnikovych dokumentov a dotaznikového Setrenia vratane Statistického

vyhodnotenia.

Prieskum motiva¢ného systému sa uskutocnioval’ prostrednictvom dotazniku, ktoré¢ boli
pomocou tazatel'a poskytnuté zamestnavatelom na vyplnenie. Zamerom bolo, aby sa do
prieskumu zapojilo ¢o najvdcSie mnozstvo zamestnancov, aby autorka mohla lepsie

preniknut’ a pochopit’ problematiku motivacie, stimulacie a riadenie vykonu.

Z vysledkov vyskumu autorka priSla k zéveru, ze v spoloCnosti pracuje pomerne
rovnaky pocet muzov ako zien a priemerna vekova kategoria zamestnancov je od 35 do
60 rokov. Zamestnanci spolo¢nosti maju medzi sebou vel'mi dobre vztahy, ¢o im
sprijemniuje pracu a nikto sa tam neciti neZiaduci. Autorka poznamenala z vysledkov, Ze
zamestnanci nie st spokojni so svojim ohodnotenim a domnievaju sa, Ze za svoju
vykonanu pracu, by si zaslizili vysSie penazné ¢i nepeniazné ohodnotenie. VacSina
zamestnancov spoloc¢nosti uprednostiiuju penazni formu odmenovania, a len malo kto

sa priklonil k odpovedi, ze uprednostiiuje nepetiazni formu odmien.

Autorka na konci praktickej ¢asti navrhuje spoloc¢nosti urCité opatrenia na zlepSenie
motivacného systému v podniku. Navrhuje im, aby zlepsili tok informacii k

zamestnancom prostrednictvom veduceho pracovnika, ktory by im vzdy po porade
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objasnil, ¢o ma firma v plane a kam smeruje. Dalej sa zamerat’ na vizualnu a orientaénu
stranku vestibule a priestorov spolo¢nosti. A to za pomoci orientacnej tabule, ktori by
umiestnili na zac¢iatok vestibule a zo stranky vizualnej kapit’ zopar rastlin na chodby pre
ozivenie exteriéru. A na koniec zabezpelit zamestnancom, aby za svoju dlhoro¢ne
vykonavanu pracu pocitili, ze to ma zmysel’, o vykondvaji a zaznamenali za to urcity

kariérny postup.

Autorka na zaver prace chce poznamenat’, Ze sa stretla s vel'’kou ochotou pri ziskavani
potrebnych informécii o spolo¢nosti a hlavne s vel'kou ochotou zamestnancov pri
vypliovani dotaznikov. Autorka dafa, ze nadobudnuté informacie a poznatky, ktoré jej

priniesla tato praca bude moct’ niekedy ziZitkovat’ v osobnom i pracovnom Zivote.
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Priloha ¢. 1 Dotaznik

Dotaznik motivaény systém v podniku

Dobry den, som Studentkou Soukromé vysoké Skoly ekonomické v Znojme a obraciam
sa na Vas s dotaznikom, aby som zistila, ako ste spokojni s motivaénym systémom vo
Vasom podniku. Informacie ziskané z tohto prieskumu posluzia ako podklad k mojej
bakalarskej praci na téma Motivacéni systém v podniku. Vase nazory zaznamenané
v dotazniku budu Statisticky vyhodnotené a posluzia ako spédtnd vidzba podniku.
Dotaznik je anonymny a Vase odpovede nebudt vyuzité k inému ucelu.

Vopred d’akujem za V4s Cas a ochotu, Veronika Komackova

Motivacia v podniku

Odpovede prosim zakruzkujte

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

1— ano, 2 — skorej ano, 3 — skorej nie, 4- nie
Domnievate sa, Ze mate dostato¢né informacie o ciePoch Vasho podniku?

1 &no 2 skorej ano 3 skorej nie 4 nie
Co myslite, Ze je hlavnym ciePom Vasho podniku?

PovaZujete za doleZite citit’, Ze VaSa praca je doleZita a ste nezbytnou
¢ast'ou podniku?

1 &no 2 skorej ano 3 skorej nie 4 nie
Ste spokojny/a so mzdovymi podmienkami ?

1 &no 2 skorej ano 3 skorej nie 4 nie
Myslite si, Ze vySka VaSich mzdovych podmienok odpoveda Vasej
vykonanej praci?

1 ano 2 skorej &no 3 skorej nie 4 nie
Uprednostiiujete skorej formu pefiaznej odmeny? (13-ty plat, ro¢né prémie)

1 4&no 2 skorej 4no 3 skorej nie 4 nie
Uprednostiiujete skorej formu nepeiaznej odmeny? (poskytovanie

straveniek, pracovny postup)

1 &no 2 skorej 4no 3 skorej nie 4 nie
Pokial’ uprednostiiujete formu nepenaznej odmeny vyberte 3 zo zoznamu

e poskytovanie straveniek

e vecné dary k zivotnému alebo pracovnému jubileu
e prispevok na pracovny odev

e prispevok na kultarne akcie

e prispevok na Sportové akcie

e prispevok na rekreécie

e pracovny postup
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e moznost’ pouzivat sluzobné auto
e moznost’ pouzivat’ sluzebni mobilni telefon

9) Domnievate sa, Ze mate dostatok informacii o tom, ako spravne vykonavat’
pracu a ako spravne zaobchadzat’ so strojmi?

1 &no 2 skorej ano 3 skorejnie 4 nie
10) Myslite si, Ze nadriadeny venuje dostatok svojho ¢asu na hodnotenie Vasho
pracovného vykonu ?

1 &no 2 skorej ano 3 skorej nie 4 nie
11) Je pre Vas jeho hodnotenie prinosné?

1 ano 2 skorej ano 3 skorej nie 4 nie
12) Ak ano, aky mate z toho prinos?

13) Privitali by ste moZnost’ zti¢astnit’ sa roznych $koleni suvisiaci s Vasim
pracovnym vykonom?

1 &no 2 skorej ano 3 skorej nie 4 nie
14) Myslite si, Ze je vo Vasom podniku mozZny kariérny postup?

1 &no 2 skorej ano 3 skorejnie 4 nie
15) RieSite svoju nespokojnost’ suvisiacu s Vasou pracovnom poziciou?

1 &no 2 skorej &no 3 skorej nie 4 nie
16) Ak ano, akym sposobom ju riesite?

18) Myslite si, Ze zdokonalenim technologie vo vyrobe by sa zlepsil pracovny
vykon pracovnikov?

1 ano 2 skorej &no 3 skorej nie 4 nie
19) Myslite si, Ze dobré pracovné vzt’ahy ovplyviiuji vykon pracovnikov?
1 &no 2 skorej ano 3 skorej nie 4 nie

20) Aké mate vzt’ahy s kolegami v praci?

21) Ako vnimate VaSe pracovné prostredie ?
e vel'mi pozitivne
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e pozitivne

e dobre

e uspokojivé

e neuspokojivé

22) Myslite si, Ze by mali nastat’ nejaké zmeny alebo vylepSenia vo Vasom
pracovnom prostredi?

1 &no 2 skorej ano 3 skorej nie 4 nie
23) Ak 4no, aké by to mali byt’ zmeny alebo vylepSenia ?

24) Oznacdte 3 faktory, ktoré su pre Vas dolezité v sucasnej dobe?

e mzda

e istota pracovnej pozicie
e prémie

e kariérny postup

e sluzobny automobil

e sluzobny telefon

e zdravotna starostlivost’

Identifika¢ni udaje
Odpovede prosim zakruzkujte
Pohlavie

Muz

Zena

Vekova kategoria
18 — 30 rokov

31 — 40 rokov

41 — 50 rokov

51 — 60 rokov

61 a viac rokov

N —

DA W -
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Priloha ¢. 2 Organizacn

7w

as

truktira spolo¢nosti

Riaditel
Organizaéna &truktura spolognosti
Vediica Vediici Sekretariat Vediica Referent Vediica
Useku Vyrobného riaditela Obchodného perzonalistiky Ekonomického
kvality a technického tiseku liseku
useku
Majster Referent Referent Referent Referent
Laharantka Majster vyrobnej vnutorngho w—r® zahranicn. spravy dani, |#—T—# skladového
(drzby prevadzky 1 obchodu a obchadu Gétovnik
‘ cenatvorby
; ¥ i
zémgénﬂ; Vyrobni Obchodni Referent Referent
pracovnici Referent ™ zdstupcovia financovania ¥ PaM,
vnitorného @ saldokents, le—t gvidencia CO
l ; ohchodu a evidencia
- = Majster logistiky majetku
s 'k'l Vyrabnej
elektrikar Sdzky
prevadzky 2 Upatovatey
' Majster * Referent —  avyda]
. o expedicie Referent dozhich Faki stravy
Energetk  |4— Vyrobni rozpisu 3 stkcl d? r,
pracovnici ; ; pokladia,  |g—]|
fakturdcie s
l vyroby
Stroj!'[ik- _ Referent Expedient
keuric, nakupu
5t l i Technik RS
rajnik- :
: |, meimlda
Technik RS
Ly

Zdroj: interny zdroj
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Priloha ¢&. 3 Graf €. 15
Otazka ¢.2 Co myslite, Ze je hlavnym cielom Vasho podniku?

Ciel podniku

M zisk
m konkurencia schopnost
W vyrobamlie¢nych

vyrobkov

W neviem

Zdroj: vlastna praca

Priloha €. 4 Graf ¢. 16
Otazka ¢. 3 Povazujete za dolezité citit, ze Vasa praca je dolezitd a ste nezbytnou

¢astou podniku?

DéleZitost prace a byt ¢astou podniku

mano
B skorej ano
W nie

M skorej nie

Zdroj: vlastna praca

61



Priloha €. 5 graf ¢. 17
Otazka ¢. 11 Myslite si, Ze zdokonalenim technoldgie vo vyrobe by sa zlepsil pracovny

vykon pracovnikov?

ZlepSenie pracovného vykonu
pomocou zdokonalenim technolégie

SN

mano

M skorej ano

i skorej nie

Hnie

Zdroj: vlastna praca

Priloha €. 6 graf ¢. 18
Otazka ¢. 8 Pokial’ uprednostitujete formu nepenaznej odmeny vyberte 3 zo zoznamu

NajcastejSie formy nepenaznej
odmeny
M poskytovanie straveniek

M prispevok na pracovny

odev

W prispevok na kultirne
akcie

M prispevok na Sportové

akcie

Zdroj: vlastna praca
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Priloha ¢&. 7 graf ¢. 19
Otazka ¢. 18 Aké mate vzt'ahy s kolegami na pracovisku?

Vnimanie pracovného prostredia

Priloha ¢. 8 Graf €. 20
Otazka ¢. 20 Myslite si, ze by mali nastat’ nejaké zmeny alebo vylepSenia vo Vasom

M pozitivne
mdobre

I uspokojive

Zdroj: vlastna praca

pracovnom prostredi?

Vylepsenia na pracovnom prostredi

0%

mano
W skorej ano
m skorej nie

M nie

Zdroj: vlastna praca

Priloha €. 9 Graf é. 21
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Otazka ¢. 23 Aké je VaSe pracovné zaradenie?

Pracovné zaradenie

M technik operator
m vyrobny pracovnik
W THP pracovnik

W administrativa

<

Zdroj: vlastna praca
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