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Abstrakt

Cielom bakalarskej prace je na zaklade teoretickych poznatkov v oblasti
pracovnej motivacie skimat’ ¢o motivuje zamestnancov Kk vyssiemu vykonu a aké
faktory ovplyviiuji pracovny vykon. V teoretickej cCasti rozoberame pracovnu
motivaciu, zakladné tedrie pracovnej motivacie, ktoré ovplyviuji motivaciu. Prva
kapitola hovori o praci a zamestnancoch, druhd je zamerand vSeobecne na motivaciu
ako taku. Prakticka Cast’ je zamerana na prieskum, ktorého ciel’ je zistit’, ktoré st hlavné
faktory ovplyviujuce vykon pracovnikov. Poznatky ziskané pomocou dotaznika, ndm

pomdzu vyuzit ich na zlepSenie vykonu V organizacii.
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postoje, potreba, praca, vykon, zamestnanec, zaujem.



Annotation

The goal of bachelor thesis is based on theoretical knowledge in the field of
work motivation to examine what motivates employees to higher performance and what
factors affect job performance. In the theoretical part it's discusses work motivation,
basic theories of work motivation that influence motivation. The first chapter talks
about the work and employee’s, the other is focused globally on motivation. The
practical part is focused on the research, whose goal is to identify which are the main
factors affecting the performance of workers. The knowledge gained through the

questionnaire will help us to use them to improve the performance of the organization.
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Aspirations, benefits, motivation target, salary, values, motivation, attitude, need,

work, performance, employee, interest.



UV OD ettt e s 8
TEORETICKA CAST .ottt ettt en st 9
1 ZAMESTNANEC A PRACA ..o et e oo eer s 9
1.2 ZAMESTNANEC @ TNIOTIVACIA vt eeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseeeeeeeeeeeaeeseeeresennnnaasseseeeeennns 10
1.3 PracCa @ IMOUIVACIA ..eeeeeieeetiie s e e ee et eeet s s e e e e st eee s st s eeeeseses s b s s eeeesssessssnseeeesseennns 11
1.4 PracoVIY VKON ....ooiiiiiiiiiiiiieis e 12
2 MOTIVACTA oottt ettt ettt ettt ettt enen e e s e 14
2.1 PraCOVIIA MIOTIVACIA ... oo e eeeeeeeeee et e et et e e e e e e et e e e e e e e e e eee e eeeeeeeeeeeeannnaaeeeeees 17
2.2 TeOrie PracoOVNE] MOLIVACIC «ouvvierirreeiiireisiiiessiriessireesssressbresssseeessbeessnseeessseesssneeens 20
2.3 Ciel pracovne] MOtIVACIC .......ccverurerieeirieresieeie sttt 23
3 MOTIVACIA V OBCHODNYCH SPOLOCNOSTIACH ......ooveeeveeeeeeeeeeen, 26
3.1 FINANCHA STIMULACIA .vvvviee ettt e e e ettt e s e e e e e e e ee st e s e e e eeeeeesarnnreeees 26
3.2 NefInancneé fOIMY ........ccoiiriiiiiiieiie e 28
3.3 Motivacia v 0blasti Predaja.........ccooeviiiiiiiiiii 30
PRAKTICKA CAST oottt en s 32
4 CIEL PRIESKUMU .ottt ettt et e e e e e e e e e ran e e e e e nereeeeeeeeeeeeeeees 32
5 VYSLEDKY PRAKTICKEJT CASTI o.oovoeeeeeeeeeeeeeee e eeeee e er e e eeseren s, 46
AV ER e et ————— 50
ZOZNAM BIBLIOGRAFICKYCH UDAJOV ..ooeeeoeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeen e 52
ZOZNAM OBRAZKOV, GRAFOV, TABULIEK .......cooieeeeeeeeeeeeeeeeeeenn, 54
PRILOHY oottt ettt ettt ettt ettt ettt e st et e et esen e e eeeeeseees 56

BIBLIOGRAFICKE UDAIE oo oo e e e et en e en e en e "



UvVOD

Motivaciou sa zaoberalo, zaobera a bude zaoberat' stile vela Tudi, lebo jej
aktudlnost’ je opodstatnend. Hlavnou pracovnou naplilou riadiacich pracovnikov je
kou€ovanie, motivovanie podriadenych k vykonom, rozvijanie tvorivosti, podporovanie
ich vzdelavania a osobnostného rastu. Uvedomujeme si, Ze motivacia a podpora
zamestnancov, pravidelné rozhovory na riadenie ich vykonu formou koucingu
pomahaju zlepSovat nielen vysledky organizacie, ale ovplyviuju aj celkovi spolupracu
a fungovanie timu aich osobnostny rozvoj. Nezaujimame sa o ¢loveka, len ako
0 pracujucu jednotku, ale i ako 0 I'udsku bytost’ so svojimi potrebami a narokmi. Kazda
¢innost’, ktorti Clovek vykonava, by podl'a nas mala mat’ motiva¢nti zlozku. Kazdy
¢lovek ako Specificka bytost” sa 1iSi od inych. Hoci jedinecnost’ moze 'udi rozdel'ovat’,
ulohou nadriadeného je spajanie a navodzovanie takej pracovnej nalady, ktora vedie

k maximalizacii vykonov.

Cielom bakalarskej prace je pozriet sa na motivaciu z viacerych pohladov.
Nasim cielom je zistit' ako vplyva pracovna motivacia na vykon pracovnika a aké st
hlavné faktory ovplyviiujice vykon. Tato problematika nastoluje vela zaujimavych
pohladov. Vyuzitim velkého mnozstva odbornej literatiry chceme spracovat’
informécie ohl'adom motivacie, porovnat’ a zhodnotit’ ndzory na danu problematiku od
viacerych autorov. Postupné hl'adanie prepojenia, nam pomoze lepSie pochopit’ ciel
a jeho naplnenie. Jej vysledky nam pomdézu v praci a snad’ i inym, ktori sa zaujimaju
0 svojich zamestnancov a naplnenie ich potrieb. Potvrdenie hypotéz budeme pokladat’
za naplnenie nasho ciel’a, hoci | vyvratenie hypotéz nebudeme hodnotit’ ako neuspech,
ale ako nové vedomosti a znalosti, ktoré je mozné vyuzit na zlepSenie vykonu Vv
organizacii. Prva kapitola hovori o praci a zamestnancoch, druhd je zamerana vSeobecne

na pracovnu motivaciu a jej tedrie.



TEORETICKA CAST

1 ZAMESTNANEC A PRACA

Svet tvori vela veci, ¢i uz st to veci hmotné alebo nehmotné. Nad vSetkym je
¢lovek. Clovek ako tvor spologensky, ktory okrem svojej tZby byt siam sebou,
prejavovat’ sa individualisticky, ma tiez potrebu niekam patrit, identifikovat' sa
snejakym spoloCenstvom. Dudia si postupne podmanili ¢ast’ planéty, vytvorili si
prostriedky na prezitie. Od naturdlneho spdsobu platenia, preslo I'udstvo na penazny
systém. Vzniklo narodné hospodarstvo, ako sthrn oblasti jednotlivych ekonomickych
¢innosti. Narodné hospodarstvo tvoria vsetky individualne hospodarstva a medzi nimi
existuju vdzby a vztahy. Suhrn vsetkych néarodnych hospodarstiev na svete tvoria
svetové hospodarstvo. Mozeme presnejSie Specifikovat’ ¢i vysvetlit' ekonomiku, teda
povedat’, Ze zabezpeCuje potrebu. Potreba je pocit nedostatku, ktory treba uspokojit’.
Clovek je zakladom ekonomiky. Ekonomika vo vietkych odvetviach na naplnenie
svojich cielov musi mat’ I'udské zdroje, ktoré tieto ulohy realizuju. Tak vznikaju r6zne
pozicie ako zamestnanec, zamestnavatel’ alebo nadriadeny a podriadeny. Kazda pozicia

ma svoje tlohy, ciele a povinnosti.

Nie je mozné aby podnik, spolo¢nost, ¢i organiziciu, riadil niekto bez
vykonnych pracovnikov, no ani naopak, ze vykonny pracovnici budd riadit’ podnik

(Mikulastik, 2007).

Alexy tvrdi ,,vidime, Ze viastne kaZdé spravanie cloveka nie je nieco nahodné,
ale je nejako volené, orientované, nejako zamerané a uzko spojené s jeho
dynamickymi intenciami. Popri vonkajSich okolnostiach je zavislé na vnutornych,
subjektivnych cinitel’och, co sa beine oznacuje ako motiv, Ci lepsSie motivdcia
Pudského spravania, motivécia ludskej ¢innosti. “*

LCudia v dnesnom svete chcli byt zamestnani, chcii mat’ pracu, chcu pracovat.

Samozrejme nie vSetci, zostava cast ludi, ktori nechct prijat zodpovednost,

LALEXY, J. et al. Manazment ludskych zdrojov a organizacné spravanie. Bratislava: Iris, 2004. s. 197.
ISBN 80-89018-59-9.



uprednostiiuju svoj zivot bez povinnosti. Velka Cast zamestnancov, vSak hl'add iba
pracu : ,,Ndarodnou epidémiou su ludia, ktori hladaju "pracu”, ale nie "ciel”. Mali by
sme prestat' merat’ "mieru nezamestnanosti" a zacat' merat’ "mieru bezcielnosti". Mozno
to nie je prilis praktické, ale nuti nds to k zamysleniu 2

PreCo je tomu tak? Naozaj l'udia chcu len pracu, bez akejkol'vek pridanej
hodnoty? Nechceme toto tvrdenie zovSeobeciiovat’ a pausalizovat. V nasledujucej

kapitole sa budeme venovat’, ako moze na zamestnanca pdsobit’ motivacia.

1.2 Zamestnanec a motivacia

Pojem zamestnanec vymedzuje § 11 Zakonnika prace. Podla § 11 ods. 1
Zakonnika préace ,,zamestnanec je fyzicka osoba, ktora v pracovnopravnych vztahoch,
a ak to ustanovuje 0s0bitny predpis, aj v obdobnych pracovnych vztahoch vykondva pre
zamestnavatela zavislu pracu. «3

Ulohou Zakonnika prace je chranit’ zamestnanca a aj zamestnavatel'a. Dojednava
prava a povinnosti oboch stran. Zamestnanec predava svoju silu, znalosti, vedomosti,
zrucnosti a ¢as za finanénu odmenu, ktorou je mzda. V dnesnej dobe, kedy sa neustéle
zvy$uje nezamestnanost’, je praca viac vzacna. Clovek by mal dokazat svoje vynimoéné
danosti a schopnosti, ktoré ho odlisuju od inych. Mal by byt schopny robit’ to, ¢o od
neho jeho pracovné zaradenie objektivne vyzaduje, mal by to vSak nielen vediet’ urobit’
ale aj chciet’ urobit’. Zamestnavatelia maja stale vicsie poziadavky na zamestnancov
a preto aj zamestnanec, ktory pracuje na ukor svojho Casu prdvom pozaduje adekvatne
ohodnotenie tejto straty i vynalozenych sil, ¢i uz ide o pracu fyzicka alebo psychicku.
Pracovna aktivita sa strieda s depresivnostou, nespokojnostou a neplnenim vykonov.
Pri vloZeni motivacie do tohto kolobehu ako regulatora, moze dojst’ k restartovaniu

procesu. Prave dolezitost tohto poznatku je Casto skimana. NO i pri samotnej motivacii,

2 GAGEY, R. Riziko je novd jistota, 1. vyd. Praha: The Vision, 2012. s. 22. ISBN 978-80-970765-6-6.
8 BARANCOVA, H. Zdkonnik prdce, komentar 1. vyd. Praha: C.H.Beck, 2010. s. 99. ISBN 978-80-
7400-172-7.
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nespravnom podani, dochadza k opaku ¢o je demotivacia alebo tieZ pokles vykonnosti.

Studovanim a skiisenostami chceme predchadzat’ tomuto stavu (Mikulastik, 2007).

Za kladny vysledok motivacie mézeme povazovat’ kvalitni pracu v stanovenom
case, ¢o je cielom sofistikovaného nadriadeného ¢i majitel'a podniku. Pri pohl'ade na
mzdu ako odmenu za vykonand pracu, sa stavia do popredia rad otazok. Ci tato forma
zaplatenia ¢loveka staci na jeho udrzanie pracovného vykonu. Praca sa 1i§i naro¢nostou
a teda aj vynalozené usilie je rozdielne. Preto spolocnosti, ¢i uz ziStne alebo neziStne

prijali balik stimulov, takzvané motiva¢né prvky (Mikulastik, 2007).

1.3 Praca a motivacia

Zakonnik prace definuje zavisla pracu podla § 1 ,,Za zavislu pracu, ktora je
vykonavana vo vztahu nadriadenosti zamestnavatela a podpriadenosti zamestnanca, sa
povazuje vylucne osobny vykon prdace zamestnanca pre zamestnavatela, podla pokynov
zamestnavatela, v jeho mene, za mzdu alebo odmenu, v pracovnom case, na ndklady
zamestnavatela, jeho vyrobnymi prostriedkami a na zodpovednost zamestndvatela a ak

- . ’ ’ ’ v . v r V. r ok
ide 0 vykon prdce, ktora pozostdva prevazne z opakovania urcenych cinnosti. *

Konkurencia je neustale vo vSetkych oblastiach i v pracovnej sile. Preto spravne
motivovanie, méze eliminovat’ odliv kvalitnych zamestnancov a zamedzit’ tak stagnacii
vykonu. Zamestnanci teda vykondvaju pricu na ziklade poziadaviek svojho
zamestnavatela. Praca sa odmenuje vo forme finan¢nych prostriedkov. Viaceré druhy,
formy prace vykonava cClovek. Praca moZze byt kazdodennd, alebo obcasna. Prave
kazdodenna ¢innost’ spdsobuje opakovanie procesu, potom tato ¢innost’ je automaticka.
Tento stav nie vzdy je ziadany. Velké mnozstvo c¢innosti si vyZaduje neustale
rozmyslanie, sustredenost, pracovné nasadenie. Zamestnanec prechadza pri Cinnosti
roznymi fazami aetapami. Prave oni st ukazovatelmi vykonu. Nastdva proces
zluCovania ¢i vylucovania chcenych i nechcenych zloziek. Dolezité je zamerat’ sa na to

¢o chceme pri praci a pracou dosiahnut. Pracovnéd ¢innost’” formuje osobnost’, zabera

* BARANCOVA, H. Zakonnik prace, komentar. 1. vyd. Praha: C.H.Beck, 2010. s. 47. ISBN 978-80-
7400-172-7.
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jednu tretinu denného ¢asu. Tak sa stava dolezitou v celom zivote jednotlivcov i skupin

(Bedrnova, et al., 2007) .

Mikuléastik uvadza ,, Lidska prace je stilym objektem zkoumani a poznavani
Z hlediska psychologie, protoze je diilezitou soucdsti Zivota, protozZe zivot clovéka
formuje, ovliviiuje, napliuje, jelikoz je nezbytnou podminkou pro udrzovani urcitého

Ve 5
standardu Zivota.*

1.4 Pracovny vykon

Mikulastik konstatuje ,, pracovni vykon je ovlivnén celou radou okolnosti. Je mozno
je rozdelit na okolnosti piisobici z vnejsiho prostredi a na osobnosti predpoklady

14 ((6
pracovnika.

Okolnosti ¢o podsobia zvonku st medziludské vtahy, motivacné podnety,
technologické postupy pri praci, systém organizacie a jej riadenie. K osobnostnym
predpokadom radime zdravotny stav, odbornu pripravu, telesné, dusevné a moralné
vlastnosti. Je to mnozstvo faktorov, ktoré vieme ovplyvnit'. Ovplyviiovanim pracovného

vykonu sa zaobera mnozstvo psychologov, autorov, lektorov, trénerov.

Tieto faktory vieme amodzeme ovplyviiovat prostrednictvom vzdelavania
dospelych. Podl'a Zdeiika Palana ,, Lze konstatovat, Ze vzdelavani se ve svém historickém
pribéhu stale vice pragmatizuje. Pokud jeho poslani trochu zobecnime, miizeme tvrdit,
Ze zatimCO V sokratovském pojeti bylo vzdeélani témér kategorii etickou, v renesanci
kategorii filozofickou, v dobdch spolecenskych zmén kategorii politickou, v povdlecnem
vyvoji se pomalu stavalo kategorii ekonomickou. Zacalo byt povazovano za prostiedek

N . ., ru -
k Feseni problémii a k dosazeni hospodarské prosperity.

®> MIKULASTIK, M. Manazerska psychologie. 2. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. s. 268. ISBN 978-
80-247-1349-6.

® MIKULASTIK, M. Manazerska psychologie. 2. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. s. 270. ISBN 978-
80-247-1349-6.

"PALAN, Z., LANGER, T. Zdklady andragogiky. 1. vyd. Praha: Univerzita J.A. Komenského, 2008. s.
15. ISBN 978-80-86723-58-7.
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Vzdeldvanie mozeme upriamit’ na viacero smerov. Napr. psychosocidlny vycvik
modze mat’ vplyv na asertivne jednanie Cloveka, socidlnu komunikdciu, zvladanie
zatazovych situacii, medziludské vztahy, rozvijanie tvorivosti, socialnu empatiu,

zvladanie emocii.

Pracovny vykon ako taky sa d4 merat kvalitou, kvantitou, stabilitou vykonu,
naro¢nostou pracovného zatazenia (Mikulastik, 2007). Ak hovorime o pracovnom
vykone, opierame sa o pojmy ako su pracovné tempo, pracovnd Unava, biorytmus.
Relativne stalej trovne sa hovori pracovné tempo. Ak je clovek zatazovany pri svojej
praci na 80 %, dokaze pracovat’ priblizne rovnako pocas celej doby, pri zvySovani
vykonu dochadza k velkej tnave. Ak Clovek pracuje na urovni 50%, nie je tento stav
taktiez zelatelny, lebo dochadza k unave a straca sa koncentracia. Pracovny cas treba
preto striedat’ s prestavkami. Cely vykon ma tak dopad na vysledok, ktory sa nehodnoti
len na kvalitu &i kvantitu, ale aj na po¢et chyb, ktoré st spdsobené. Unava, ktora vznika
je dosledkom pracovnej zataze. Delime ju na fyziologicku a psychicka. Ak dojde
Kk presyteniu prace, nastava nechut’ k praci. Tu je dolezita spravna motivacia vysledkov,
ktora tento stav zvrati. K zmiernovaniu Unavy pomaha striedanie fyziologickej a
psychickej prace. Vykon ¢loveka nie je stale rovnaky. Ako sa meni poc¢as dila, meni sa
aj pocas tyzdna, mesiaca, roka. Prichadza jarna, jesenna tinava. Celkovy zivot ma svoje

vrcholy i svoje krizy, ktoré treba vediet’ zvladat’ (Mikulastik, 2007).

Thorne a Pellant konstatuju ,, vykon by mél byt odménén nejen penezi, ale i osobnim
uznanim, které je nejlépe davkovat po troskach a casteji. Vytvorte systéem odmén

r 4 v . v _ 7 58
a pochval, ktory neni zaloZen jen na penezich

Vplyv na pracovny vykon ma mnoho faktorov. Pre Cloveka je dolezité, aby bol
motivovany k ovplyvneniu pracovného vykonu. Co vietko moze zacielovat’ motivaciu

¢loveka sa pokusime popisat’ v d’alSich kapitolach.

S THORNE, K. et al. Rozvijime a motivujeme zaméstnance: Vyber, trénink a podpora rozvoje nejlepsich.
1. vyd. Brno: Computer Press, 2007. s. 31. ISBN 978-80-251-1689-0.
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2 MOTIVACIA

Postupne sa dostavame od zamestnanca a prace, K pojmu ,,motiv*. Motiv ako
Cast’” motivacie priamo aj nepriamo zasahuje do spravania Cloveka a aktivizuje ho.

Spojenie motivoV vytvara motivaciu (Alexy, et al., 2004).

Podla Bedrnovej, et al. , Motiv predstavuje urcitou jednotlivou vnitini
psychickou silu - popud, pohnutku. MiZe byt chdpdn jako psychologickda p¥ic¢ina ¢i
duivod urcitého chovani ¢i jednani clovéka, individualizuje jeho prozivani a dava jeho
cinnosti psychologicky smysl. “9

Alexy popisuje dva druhy motivacie: 1. Motivy intrinzické (vlastné). Potreba
vykonéavania ¢innosti, odovzdanie uloZenej energie. Nechceme sediet doma, prave
nadbytocna energia nas t'aha a laka nieco robit’. Uz malé deti ak urobili nieco dobré boli
za svoj ¢in pochvalené. Tak i c¢lovek je rad pochvale a Uspechu. Nahromadenim
vsetkych kladov v pracovnom procese, ziskavanie novych vedomosti méze znamenat
I vzostup Vv kariére. Pocit dokazania nie¢oho, pocit moci. Nespocetné mnozstvo ¢innosti,
ktoré clovek vykonava, ho nemusia robit’ §tastnym. Najst zmysel Zivota a najst’ ho i v
pracovnej ¢innosti je devizou. Prave vSetko Co tvori pracovny proces je obklopené
hnutel'nymi ¢i nehnutelnymi statkami, ktoré riadi Clovek. Preto prave clovek ma
potrebu hl'adat’ I'udi, komunikovat’ s nimi. Toto vSetko povazujeme za vlastné motivy.
Vychadzaju z potrieb jednotlivca, ¢loveka, pracovnika, zjeho vnutra. Opakom si
motivy extrinzické. Pracu vykondvame pre finan¢né ohodnotenie, vidime za pracou
vidinu peiiazi. Hodnota prace je silny motiv pre jej vykon. Na zaklade financného

ohodnotenia, mdzeme uspokojovat’ svoje potreby ¢i tazby (Alexy, et al., 2004).

Alexy popisuje motivaciu nasledovne ,,pojem motivdacia sa vit’ahuje na vSetko
/A [

to, ¢o clovek preZiva, po ¢om tuZi, ¢o sa usiluje dosiahnut’, aké md idedly, resp.

k domu md odpor a pod. “*°

¥ BEDRNOVA, E. et al. Psychologie a sociologie Fizeni. 3. vyd. Praha; Management Press, 2007. s. 363.
ISBN 978-80-7261-169-0.

0 ALEXY, J. et al. Manazment ludskych zdrojov a organizacné spravanie. Bratislava: Iris, 2004. s. 201.
ISBN 80-89018-59-9.
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Podla Mikuléstika ,, motivace je vnitini pohnutkou, potrebou, ktera modifikuje
a usmérnuje lidské chovani. Je silou, kterd urcuje aktivitu, dynamiku, flexibilitu
a adaptabilitu, a ne vidy je snadné za nékterymi ciny ndjit konkrétni motivy, nebot
mohou byt skryté a také nevédomé. Motivovani lidé délaji, hledaji, buduji, snazi se
néceho dosahnout. Nemotivovani jsou netecni, neaktivni “**

Tureckiova v literatire uvadza, ,,pojem motivace miizeme vysveétlit jako vnitini
proces, ktery spolupiisobi na to, Ze se v urcité situaci zachovame zpiisobem, ktery

povede k dosazent cile. “*?

Motivacia ma rozne formy, ku ktorym patria potreby, motivy, zaujmy, hodnoty,
aSpiracie, idealy a pod. Potreby vyjadrujt stav nedostatku nieCoho. Prejav pozitivneho
zamerania na urcita oblast’ je prejavom zaujmu. Prave zaujem spada do dolezitych
¢initelov, ktoré su podnetom k motivovaniu, k celkovému vyvoju ¢loveka. Hodnota je
pojem, ktory sa da vnimat’ v r6znych oblastiach inak. Pri hodnotach nemézeme obist’
postoje. Oni vyjadruju nazor na vec, ktory je casovo dlhy. M6zeme ho hodnotit’ ako
staly, no | zmena nie je vylu¢ena. Formovanie zac¢ina od detstva a prave ur¢ité zivotné

situacie menia ¢i utvrdzuji dané postoje ( Alexy, et al., 2004).

Pojem potreba, uvadzana aj ako pocit nedostatku, resp. prebytku, sa oznacuje aj
ako interdisciplinarna, zahritujica v sebe niekolko dimenzii. Vzhl'adom k tomu, ze
potrebu spominame v ekonomickom, biologickom, filozofickom, sociologickom
a psychologickom zmysle, dava sa do stvislosti s motivom a motivaciou spravania. Jej
subjektivnost’ a objektivnost ma jednoznacné vymedzenie. Objektivnost je dana
faktormi z vonku a subjektivnost’ potrebami ¢loveka. Postoje vo vSeobecnosti vyjadruju
emocionalnu skusenost’ ¢loveka. Aktiva¢na, kognitivna a behavionarna zlozka tvoria
trojzlozkovy model postojov. V pracovnom procese sa nachadza nekone¢né mnozstvo
zloziek, ktoré sa navzajom ovplyviuju. Ich vyznamovost’ je rézna. No prave urcité
druhy postojov by sa nemali zanedbat’, ale prave naopak zvySovat' ich pozornost.

Samotna praca, jej ulohy, postavenie zamestnanca, vyjadruju postoj k praci. Pocas

UMIKULASTIK, M. Manazerska psychologie. 2. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. s. 136. ISBN 978-
80-247-1349-6.

2 TURECKIOVA, M. KIi¢ k ticinnému vedeni lidi: odemknéte potencial svych spolupracovnikii. 1. vyd.
Praha: Grada Publishing, 2007. s. 37. ISBN 978-80-247-0882-9.
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pracovného pomeru sa vytvara postoj k vlastnej organizacii. Od potrieb a postojov,
prechadzame k a$piraciam. Vo vzt'ahu k motivacii, mézeme aspiracie alebo aj ambicie
chapat’ ako protireCivé tendencie, ktoré sa modzu prejavovat’ pri vytyCeni cielov
V porovnani so skutoCnymi moznostami. Prejavuju sa v tizbe po nieCom, nieco
dosiahntt. Prave v situacii, ak nedojde k ich naplneniu, z motivacie sa méze stat’
demotivacia. Hodnoty moézZeme povazovat za najvacSiu Motiva¢ni Uroven. Su
nadradené psychoregulacnej rovine vedomia. Urcuju to, o €lovek povazuje za dolezité
a vyznamné, na ¢o sa Clovek orientuje. Ich utvaranie prebieha pocas zivota. Hodnoty st
v l'udskom vedomi usporiadané, maju svoje zastipenie, hodnotovy systém. Preto patria
K vyznamnym zdrojom motivacie. Zaujmy chapeme ako zvySeni pozornost,
naklonnost’” k nieComu, ¢i niekomu. Zaujem cloveka podnecuje, ma vplyv ina
osobnostné danosti, schopnosti. Preto je radeny k motivacnym prvkom. Kazdéa zlozka,

prvok, forma motivacie ma svoju dolezitost’ ( Alexy, et al., 2004).

Bedrnova et al. opisuju ,,potréby jsou za zakladni zdroj motivace
povazovany z nekolika diivodu. Jednim z nich je skutecnost, ze timto psychologickym
konstruktem oznacujeme jakési vnitini stavy, které jsou vlastni nejen cloveku, ale
| nizs§im, subhumdnnim Zivocichum. «13

Bedrnova et al. uvadzaju ,,postoje clovéka, byvaji vymezovany jako trvalé
soustavy pozitivnich nebo negativnich hodnoceni, emociondalniho citéni a tendencCi

jednat pro nebo proti vzhledem ke spolecenskym objektiim. “**

13 BEDRNOVA, E. et al. Psychologie a sociologie Fizeni. 3. vyd. Praha: Management Press, 2007. s. 366.
ISBN 978-80-7261-169-0.

1 BEDRNOVA, E. et al. Psychologie a sociologie 7izeni. 3. vyd. Praha: Management Press, 2007. s. 58.
ISBN 978-80-7261-169-0.
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2.1 Pracovna motivacia

Berryova tvrdi ,,V prdaci tak ako aj vdalsich sférach Zivota, nas zaujima
motivdcia. Zaujimaju nas motivy ludi, pretoze nasim cielom je zmenit ich sprdvanie.
Niekto nerobi to, co chceme my, alebo robi, to co nechceme my. Ako to mozeme
ovplyvnit? Ako dosiahneme, aby ludia robili to, co potrebujemem my? Pokusime sa ich

. s . iy , ., , .5
motivovat. Pokusime sa zmenit motivy smerujuce k tomuto spravaniu.

Mikulastik uvadza, ze ,, Pracovnici na pracovisti predpokladaji, Ze je bude nékdo
povzbuzovat, motivovat. Malokdo se dovede motivovat sam. Proto se predpokldda, Ze
manazer by mél byt nadsencem, clovékem zapdlenym pro vec i pro praci s lidmi. Jinak
lidé mohou ztracet viru v dobrou véc, ve smysl svého kondni. Motivaci musi manazer
chapat jako ten nejdiilezitejsi stavebni clanek Fizeni v praci s lidmi. «16

Vediet’ motivovat’ je narocné, avsSak je to dolezité a ve'mi efektivne. Nie kazdy
pracovnik je na takej trovni, aby sa dokézal motivovat’ sam. Cud’om, ktori nie st na
takej urovni, je potrebné vytvarat’ také podmienky, aby mali moznost’ rastu a aby takéto
potreby u nich vznikali. Na druhej strane aj u kvalitnych pracovnikov a odbornikov, je

dolezité potrebu sebarealizacie neustale posiliiovat’ (Mikuléstik, 2007).

Pracovné spravanie a celkovd motivacia pri praci je priamo spojend s plnenim
urcitych pracovnych tloh a vykonov prace. Taktiez vyjadruje ako pracovnik pristupuje
k praci, jeho ochotu pracovat, spravanie a postoj k zadanym uloham (Tureckiova,

2007).

Motivacia v pracovnom procese K praci je premenliva. Motivy, vedi zamestnancov
K ziskaniu uréitého ocenenia. Uspech ten aktivuje pracovnu &innost, vyvoldva pocit

jedinecnosti, uznania (Bedrnova et al., 2007).

¥ BERRYOVA, L. Psycholdgia v praci: Uvod do pracovnej a organizacnej psycholégie. 2.vyd. Banskéa
Bystrica: Tlac¢iarne BB. 1998 s. 273. ISBN 978-80-551-1842-0.

1 MIKULASTIK, M. Manazerskd psychologie. 2. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. s. 144. ISBN 978-
80-247-1349-6.
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Nech uz vychiadzame z akejkol'vek tedrie pracovnej motivacie, je niekol'ko
aspektov, ktoré sa objavuju v skytej podobe, ako stcast’ spolocenskych potrieb, ktorych

posiliiovanie by malo byt’ sti¢astou pdsobenia, stimulacie a podpory manazéra:

- pracovnici by mali byt informovani o tom, ¢o robia, preco to robia, kto oakava
ich vysledky prace, v akej miere maju priestor pre vlastné¢ prevedenie prace
a iniciativu,

- mali by tiez vediet, ako ich Cc{iastkové tlohy prispievaji k celkovému
spolocnému ciel'u organizécie,

- mali by sme sa vzdy stopercentne presvedcit, ¢i pracovnik porozumel nasim
poziadavkam, ktoré na nich mame,

- vpripade ak vzniknu v praci akékol'vek prekazky na ceste k splneniu ciela,
pomdahajme ich odstranit,

- pracovnici by mali dostavat’ okamzita spatna vdzbu o tom, ako dobre alebo zle
svoju pracu vykonavajua, takisto informaciu pre¢o k tomu dochadza, ze svoju
pracu nezvladaju tak ako sa od nich oCakéva,

- Vramci timu by mali mat moZnost diskutovat’ o réznych alternativach, ktoré
prichddzaju do ivahy a tiez moznost’ obh4jit’ si svoju alternativu,

- vramci skupiny by mali mat moznost' ziskavat' posiliiovanie a podporu
v situaciach, kedy ju najviac potrebuju a to ako od spolupracovnikov tak aj od
nadriadeného,

- vysledky prace by mali byt oceniované a to bez odkladu,

- manazér by mal so svojimi spolupracovnikmi hovorit, prosit’ ich o pomoc
aj v pripade problémovych situacii,

- manaz€r by mal riesit’ akékol'vek staznosti,

- manazér by mal svojich spolupracovnikov poverovat zodpovednost'ou
a rozhodovanim, pracovnici by mali mat’ primeranti mieru zodpovednosti,

- Vpripade, Ze mame motivovat’ I'udi musime byt sami motivovany, je dolezité
vediet' sa nabudit, aj ked” mozeme mat’ niekedy pochybnosti o zmysluplnosti
alebo splnitel'nosti nejakej tlohy,

- ulohy by mali byt vZzdy primerané moznostiam ¢loveka, ani méalo naro¢né, ani

nesplnitel'né,

18



- manazér musi vediet’, ze kazdy potrebuje nielej kratkodobnl motivaciu, ale aj
dlhodobu v podobe vzdialeného ciela, pricom kratkodobé ciele s jednotlivé

kroky na ceste k dlhodobym ciel'om (Mikulastik, 2007).

K zékladnému pravidlu patri, Ze kazdy ¢lovek je jedine¢ny, a preto i pristup k nemu

musi byt adekvatny.

Dodrziavanie tychto zasad moze viest’ k rozvoju priaznive] socidlnej atmosféry na
pracovisku iz pohl'adu nadriadeného a podriadeného. Ak hladame chyby v tomto
spdsobe motivacie, je to nedodrziavanie zasad tohto sposobu riadenia. Nadriadeny pri
svojej praci venuje vSetku svoju energiu vykonu a casto krat zabuda na fakt, kto tento
vykon produkuje. Pochvala absentuje hoci ciele st splnené, nastava pokles vykonnosti.
Taktiez priliSné sledovanie pracovnikov a hladania chyb v kolektive, ¢akanie kto na
niekoho nieco povie je zaciatok konca spoluprace. Neprijemna atmosféra na pracovisku,

nema ziadne prvky motivacie (Julius Alexy, 2004).

V pracovnej Cinnosti si motivy velmi dodlezité pre efektivitu prace. Aka bude
motivacia, také budu aj vykony pracovnikov. Podl'a Mikuléstika, ,, Je to velmi Spatné,
kdyz v pracovnim tymu mame nemotivované pracovniky, protoze pak se nemohou
identifikovat s ukolem, se skupinou a firmou, nemohou byt loajalni, nemohou mit
Z prace radost, pocit uspokojeni a pocit seberealizace. Velkou mérou motivovani

e 1 e . . A7
spolupracovnikii zaleZi na manZerovi.
Takmer vSetko, Co vieme o pracovnej motivacii, prameni z pouZivania

a skimania niekol’kych rozli¢nych teorii motivacie.

" MIKULASTIK, M. Manazerskd psychologie. 2. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. s. 137. ISBN
978-80-247-1349-6.
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2.2 Teérie pracovnej motivacie

Viaceri znami autori ako Abraham Maslow, Clayton Alderfer, Frederick
Herzberg a David McClelland sa pokusili usporiadat’ vel’ké mnozstvo réznych potrieb
amotivov asucasne vysvetlit ich vyznam pre spravanie lI'udi v organizdciach

(Bélohlavek, 1996).

Hierarchia potrieb Abrahama Maslowa

Americky psycholog Abraham Maslow sa zacal zaoberat’ l'ud'mi, ¢o s Gspesni
a spokojni so svojim zivotom. Tato ¢innost’ ho doviedla k vytvoreniu hierarchie potrieb.
Jednotlivé potreby su znazornené do pyramidy. Jej vrchol tvoria potreby sebarealizacie.
Podmienkou na dosiahnutie tohto bodu je vyuzivanie naplno svojho potenciélu,
moznosti rozvoja arastu. Na tuto uroven nadvédzuje nizSia potreba, ¢o je potreba
uznania. Ak ¢lovek dosiahne uznanie od druhych, sebauctu, dostava sa na spravnu cestu
Kk ciel'u. Sebarealizacia je bezhrani¢na, lebo ide o nekoneény proces (Alexy, et al.,

2004).

Mikulastik vysvetluje dant teoriu ,, tyto potieby maji promeénlivy vyznam v Zivoté
jedince podle miry uspokojeni. Jestlize jSou upokojeny potreby bazalni, pak vystupuje
do popredi potreba vyssi uroviie. TakzZe potreby socidlni se podle néj objevuji az tehdy,

kdyz jsou uspokojeny potreby fyziologické «18

Bélohlavek vysvetluje Maslowovu teoriu ,,podle Maslowa jsou potréby
usporadany hierarchicky, tj. od nejnizsich po nejvyssi. S uspokojenim urcité urovné
potieb jeji vyznam klesa a nastupuje dalsi, vyssi uroven. Aby se tedy mohla vyskytnout
urcita potreba, musi byt nejdrive uspokojeny vsechny potreby, které ji v hierarchii

predchazeji. Clovék je neustdle motivovan. 19

8 MIKULASTIK, M. Manazerska psychologie. 2. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. s. 139. ISBN 978-
80-247-1349-6.

¥ BELOHLAVEK, F. Organizacni chovani. 1. vyd. Olomouc: Nakladatelstvi Rubico, 1996. S. 173.
ISBN 80-85839-09-1.
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Bedrnova a kol. uvadzaju ,, podle této teorie se motivace ¢lovéka utvaii v ramci

obecné struktury lidskych potieb, tj. pocitovanych nedostatkii, které se v Zivoté kazdého

. . . .y Ve, s % ; 20
jedince objevuji v urcitém poradi. *

Obrazok 1

potreba Gcty

uznanie, status, prestiz,
kladna odozva z okolia

socidlne potreby
kontakt, laska, spolupatriénost

potreba bezpecia
istota v buddcnosti, ochrana
fyziologické potreby

hlad, smid, dychanie, spanok, sex

Zdroj: Komunikdcia a motivdcia [online]. © 1996 [cit. 2013-03-08]. Dostupné z:
http://www.ibispartner.sk/komunikacia-a-motivacia/444-motivacia-maslow-herzberg-a-

ti-druhi®
Teoria Claytona Alderfera

Hoci je tu ur€itd nadvdznost' s Maslowovou hierarchiou potrieb, ma predsa
menej urovni potrieb. Tie, ktoré poklada za dolezité su potreby existenéné, vzt'ahové
a rastové. Pre Alderfera nie je dolezité usporiadanie potrieb. Zavislost medzi potrebami
existecnymi, vztahovymi a rastovymi nazval ako frustra¢na regresia. Prave tato regresia

ma dve podoby. Frustracny cyklus vzt'ahovy a frustracny cyklus rastovy.

20 BEDRNOVA, E. et al. Psychologie a sociologie Fizeni. 3. vyd. Praha: Management Press, 2007. s. 64.
ISBN 978-80-7261-169-0.

2 Komunikdcia a motivacia [online]. © 1996 [cit. 2013-03-08]. Dostupné z:
http://www.ibispartner.sk/komunikacia-a-motivacia/444-motivacia-maslow-herzberg-a-ti-druhi
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Mikulastik to vysvetluje ,, frustracny cyklus vztahovy — uspokojeni existecnich
potieb vede k potirebam vztahovym; jestlize ale potreby vztahové nejsou uspokojeny,
dochadzi ke zvratnému procesu, tedy ke zvysSeni potreb existencnich, frustracny cyklus
ristovy — znamenda, ze uspokojeni vztahovych potreb posiluje vyznam potreb ristovych;
Jjestlize ale potreby ristové nejsou uspokojeny, vzriista vice potreba uspokojeni vztahii;

dd se rict, Ze oba tyto procesy maji kompenzacni charakter. “22

Teoria Fredericka Herzberga

I spominand tedria sa zaoberd potrebami a ich usporiadanim, ale ako uvadza
Mikolastik ,,odlisuje se od nich v klasifikacni strukture, nebot nerozlisuje ruznou

uroven potieb podle odlisnosti kultivace ,, 23

Podl'a Mikulastika ,, rozlisuje silu vnejsich stimuli (disatisfaktory, které souvisi
S pracovnimi podminkami a jez také oznacuje jako faktory hygienické (pracovni rddy,
smérnice, pracovni podminky, vztahy k nadrizenym, vydeélek) — nepocitujeme je jako
motivaci, ale pouze jako nespokojenost, kdyz se objevi néjaky negativni vnéjsi stimul)
a vnitinich pohnutek (satisfaktory, které souvisi s obsahem prace a lidskym zaujetim,
jez také oznacuje jako faktory motivacné (vykon, uznadni, samostatnda prdce, mira
odpovednosti, sluzebni postu) — jejich uspokojovani neni ukonceno, protoze pri dosazeni
urcité urovné, pri uspokojeni urcité potreby nase zaujeti pro véc naristd, nase potreba

Jje stale energeticky posilovana). 24
David McClelland a jeho potreby

Alexy, et al. uvadza ,,McClelland urcil ako hlavné motivacné sily potrebu

uspesnosti a afiliacie. Cez tieto potreby vyvinul aj postup merania motivdcie

22 MIKULASTIK, M. Manazerskd psychologie. 2. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. s. 140. ISBN 978-
80-247-1349-6.

2 MIKULASTIK, M. Manazerskd psychologie. 2. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. s. 141. ISBN 978-
80-247-1349-6.

2 MIKULASTIK, M. Manazerska psychologie. 2. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. s. 141. ISBN 978-
80-27-1349-6.
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U zamestnancov pretoze prave tieto potreby povazuje za vysoko individudlne a relativne

, , . 25
stale osobnostné charakteristiky zamestnanca. “

Mikulastik uvadza ,,D. McClelland se pokusil typologizovat lidi podle preferovani
riuznych potieb. Celou situaci zjednodusil vytvorenim /i zdkladnich orientaci
v uspokojovdni potieb: potreba vykonu, potreba afiliance, potieba moci. «26

Podl'a Bedrnové et al. ,, k vytvoreni ucelenéjsi predstavy o motivaci lidského chovani
Jje dale duilezité pozndni zakladnich skladebnych prvkii motivacni subtruktury, poznani
toho, co zaklada skutecnost, Ze clovek viibec néco chCe, cili pozndni toho, co

predstavuje zakladni motivacni dispozice.,, 2

Teoriou motivacie sa zaoberali aj d’alsi autori. J. S. Adams je autorom teorie
spravodlivosti. V. Vroom je autorom teorie expektance, Edwin Locke je autorom teérie
stanovenia uloh, F. Heider je autorom motivacnej teorie kauzalnej atribucie, D.
McGregor je autorom teorie XY, teéria modifikacie organizaéného spravania (O. B.
Mod) vychadza z tedrie amerického behavioristu B. F. Skinnera a iné. Tedrii motivacie
je viacero, je dolezité vediet’ si vybrat’ ti vhodnu alternativu. Td4 musi byt podmienena

osobnostnému typu ¢loveka, poctu a ciel'u motivovanych (Mikulastik, 2007).

Teodrie potrieb nam hovoria, Ze l'udia sa liSia v potrebach, ktoré¢ sii zamestnanim

uspokojované.

2.3 Ciel’ pracovnej motivacie

Z pohl'adu motivacie uz médme dostato¢né informacie, no zostava si ujasnit’ naco
mame niekoho motivovat. Spolo¢nosti vytvaraji nemalé Usilie na motivovanie.

Motivovanie potom vedie k vykonu a k tomu, aby zamestnanec chcel, nie musel. Kazda

2 ALEXY, J. et al. Manazment ludskych zdrojov a organizacné spravanie. Bratislava: Iris, 2004. s. 217,
ISBN 80-89018-59-9.

26 MIKULASTIK, M. Manazerskd psychologie. 2. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007. s. 141. ISBN 978-
80-247-1349-6.

2 BEDRNOVA, E. et al. Psychologie a sociologie Fizeni. 3. vyd. Praha: Management Press, 2007. s. 54.
ISBN 978-80-7261-169-0.
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spolo¢nost’ ma za ciel’ dosahovat’ zisk. Zisk a jeho dosiahnutie je jednym z hlavnych
cielov podnikania. Zisk dosiahne spolo¢nost’ ak je uspesna. Uspesnost’ zarucuji kvalitni
pracovnici, ¢i uz su spravne vedeni ¢i motivovani. Vznikom konkurencie, teda moznosti
viacerym vykonavat’ ti isti Cinnost, vytvdra priestor na superenie. Za konkurenciu
povazujeme vSetky subjekty, ktoré vykondvaju rovnaku Cinnost. Na trhu nastidva
siperenie o zakaznika. Dolezity faktor je ziskat' informacie o silnych a slabych
strankach konkurencie. Tie treba vo vlastnom podniku zmenit' vylepsit (Kita, et al.,

2002).

Motivacia vsetkych l'udi, ma nesmierny vyznam v r6znych oblastiach Zivota. Aj ked’
dnes Tudia chct pracovat’, niekedy nevedia najst’ tu spravnu cestu a tak moze dojst’ k

utlmu a poklesu vykonu (Alexy, et al., 2004).

Berryova wuvadza, , Motivacia urcuje aktivdaciu, smerovanie a pretrvavanie
spravania. Ked’ sa pytame na aktivaciu, pytame sa, preco vlastne ludia nieco robia. Na
smerovanie sa pytame vtedy, ked sa pytame, preco robia prave tie veci, ktoré robia.
Ked' sa pytame na pretrvavanie, pytame sa, preco ludia pri istych aktivitach zotrvavaju.
Okrem tychto vseobecnych otazok, ktoré sa mozu tykat’ akéhokolvek spravania, mozeme
otizky preorientovat na oblast pracovnej motivacie. Co tak aktivdcia, smerovanie
a pretrvavanie pracovného spravania? Teda: preco ludia pracuju? Preco sa venuju
urcitéemu typu prace? Preco roky a roky pokracuju v tom istom zamestnani, alebo preco
zamestnanie menia? Motivdcia je otdzkou, ktord puta pozornost viacerych z nds. Vsetci
sa pytame: ,,Co ma k tomu viedlo: 28

Motivovanie zastava dolezitu ¢innostou vo viacerych spolo¢nostiach. V d’alsej
kapitole sa pozrieme, ako funguje motivovanie v obchodnych spolo¢nostiach, ¢o vsetko
spolo¢nosti potrebuji urobit’, aby stimulovali svojich zamestnancov. Budeme pisat’ o
obchodnych spolo¢nostiach, pretoze aj V praktickej Casti sa venujeme skupine
zamestnancov, ktori sa venuju predaju. Predaj potrebuje Specificky pristup z pohl'adu
motivacie a motiva¢nych stimulov. V obchode nemdzeme ¢akat’, kym sa nieCo udeje,

my musime byt proaktivni a zobrat’ aktivitu do svojich ruk. Téato proaktivita velmi

2 BERRYOVA, L. Psycholégia v praci: Uvod do pracovnej a organizacnej psycholdgie. 2.vyd. Banské
Bystrica: Tlaciarne BB. s. 273. ISBN 978-80-551-1842-0.
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¢asto nie je odmenend pozitivnym vysledkom a nie vzdy sa obchod méze podarit, ¢o
moze niektorych obchodnikov demotivovat. Predaj moze byt o neustalom striedani
negativnych a pozitivnych emocii suvisiacich s pracou. Na vystihnutie predaja si
dovolime pozit' citat od Zig Ziglar: ,, Predaj je viac nez iba profesia, je to sposob
Zivota. “ *° Preto je velmi dolezité hl'adat’ neustéle nové moznosti a venovat’ sa spdsobu

motivacie v obchodnych spolo¢nostiach.

2 ZIGLAR, Z. Umenie uspesne predavat, Vydavatel'stvo Open Windows Bratislava, 1996. s. 11. ISBN
80-85741-16-4.
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3 MOTIVACIA V OBCHODNYCH SPOLOCNOSTIACH

Tak ako sme pisali v predchadzajtcich kapitolach motivaciu delime na vonkajsie
stimuly a vnutorné motivy. Medzi vonkajSie stimuly mozeme zaradit motivaciu
Vv obchodnych spoloc¢nostiach, ktorej sa ideme venovat. Jednym z prvoradych cielov
spolo¢nosti je dosiahnut’ vykon prostrednictvom l'udského kapitadlu. Spolo¢nosti chcu
vyuzit maximalny potencial, ktory v ludoch je, ofakavaji od zamestnancov
maximalny vykon. Na to, aby pracovny vykon podporili, vyuzivaji vonkajsie stimuly.
Motivacné stimuly, ktoré vyuzivaju firmy a vnimame ich, ako najvyznamnejsie formy
motivacie, mézeme rozdelit’ na dve zakladné formy:

e finan¢na stimulacia,

e nefinan¢né formy.

V nasledujucich podkapitolach sa blizSie pozrieme na vyuzivanie tychto foriem
motivacie, a ktoré hodnoty ovplyviiujii popisované stimuly. Co rozumieme pod
hodnotami? ,, Hodnota vymedzuje ako Specifickd vlastnost vsetkych spolocenskych
a prirodnych javov, v ktorych sa prejavuje jej ( pozitivny alebo negativny ) vyznam pre

.. . 30
zivot cloveka.*

3.1 Finanéna stimulacia

Z hl'adiska potrieb finan¢na motivacia patri do zdkladnych existenénych potrieb.
Podl'a Fredericka W. Teylora je motivacia pracovnikov predovsetkym vysledkom ich
zdujmu o peniaze. Prezentuje ndzor, ze najuspokojivejSou situdciou pre zamestnancov
by bolo, ak by zarobili, o najviac peniazi a pritom by vynalozil, o najmenej usilia.
(Lilly M. Berryova, Psycholdgia v praci, s. 307). Dalsia definicia nam hovori, Ze mzda
je cena prace. Na to, aby sa mzda stala stimulom, aby ju mohol zamestnavatel’ vyuzit’ na
motivaciu, je podporujiuce, aby si ju zamestnanec vedel ovplyviiovat. Tu sa vel'mi
dolezitym momentom stdva zostavit odmenovaci systém spolo¢nosti tak, aby bol

skuto€ne motivujuci. Na vytvarani odmenovacieho systému sa vo vacSine spolo¢nosti

% BOROS, J., ONDRISKOVA, E., ZIVCICOVA, E. Psycholégia, PhDr. Milan Stefanko —
Vydavatel'stvo IRIS, Bratislava, 1999. s. 185. ISBN 80-88778-87-5.
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podielaji manazéri jednotlivych oddeleni s persondlnym oddelenim. Prave personalisti
by mali mat’ vyznamné slovo pri nastavovani motivacného systému. Nie vzdy je tomu
tak a za dosledok tohto konania mdzeme povazovat’ napriklad zlozity, nizko motiva¢ny
systém odmenovania. Dosledkom tiez moze byt’, Ze odmenovaci systém nezohl'adiiuje
timovu spolupracu, alebo iné zlozky prace ako plnenie planu. Dnes sa v obchodnych
spolo¢nostiach stretdvame s tym, Ze zamestnanec ma nastaveny plan, ktory je vyjadreny
Ciselne, teda konkrétnym definovanim, aky predany objem od neho zamestnavatel
ocakava. Tento plan ma zamestnanec nastaveny v:

e mesacnej,

e Stvrtrocnej,

e polrocnej,

e rocnej peridde.

Plnenim alebo neplnenim planu si zabezpeCuje vySku svojej mzdy. Laicky
mozeme povedat’, Zze kolko preda tolko si zarobi. Mzdy sa zvidésa skladaju z troch
zloziek:

e fixny plat,
e pohybliva zlozka (variabilna zlozka),

e provizie.

Aku rolu zohrava fixny plat? Prave fixny plat je zlozka mzdy, ktord dava
zamestnancom ur¢itd istotu. Je to c¢ast mzdy, ktoru dostani v kazdom pripade.
NajcastejSie sa dojedna pri nastupe do spolo¢nosti a len obcas sa zvySuje, alebo inak
meni tato cast’ mzdy.

Pohybliva zlozka mzdy je najéastejSic naviazana na plnenie planu a d’alSie
aktivity zamestnanca. Znamena to, ze pri splneni zadanych podmienok si vie
zamestnanec sam ovplyviiovat’ svoj prijem. Stretdvame sa S tym, ze okrem plnenia
planu je prave tato zlozka naviazana na kvalitu prace, ktorti spolo¢nosti ¢asto vyjadruju
indexom kvality. Tento index kvality merajl tzv. mystery shoppingom.

Provizia je dnes Casto skloniované slovo u obchodnikov. V slovniku cudzich
slov najdeme pod slovom provizia, Ze je to penazna odmena za sprostredkovanie.
Znamena to, Ze provizia mdze rozhodovat’ o tom, ¢i zamestnanec dany produkt preda,
alebo nepredd. Moze byt vonkajSim stimulom pre predajcu. Stava sa, ze ovplyviluje

kvalitu predaja, ak predajca predava len preto, ze si preratal, aki mzdu ocakdva. Na
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druhej strane predajca si vie vypocitat’ tato ¢ast mzdy, ¢o podporuje jeho motivaciu
predaja, pretoze nou vie zabezpeCit finan¢ni otdzku seba a svojej rodiny. Su
spoloCnosti, ktor¢ maju obmedzeni vrchni hranicu prijmu svojich Tudi.
V poistovnictve sa Casto stretdvame stym, ze tato vrchna hranica prijmu nie je
limitovana.

Je nutné stale zvySovat tieto zlozky prijmu, alebo st stimulmi aj iné stimuly?
Podl'a Miroslava Tumu: ,, Spociatku so silnejiicim Zelanim rasti nelinedrne i vysledky,
ale len po isti hranicu. Ak sa prekroc¢i maximum a dosiahne sa kulminacny bod,
vysledky sa zacnu zmensovat. Je zrejme, Ze ¢im je stimuldcia vyssia, tym su vysledky po
urcitu hranicu lepsie. Viacero experimentov napriklad ukazalo, Ze materialna motivdicia
subjektov sa spravala podla rovnakych zakonov. Ked sa materidlne motivy zvysili az
privelmi, zacali vysledky prudko klesat. «3l
Vyznamnu rolu preto zohrdva nielen financnd motivacia, ale aj ostatné druhy

motivacie v spolo¢nostiach.

3.2 Nefinanéné formy

V predchadzajucich ¢astiach sme sa venovali prepojeniu motiva¢nych stimulov

Vv spolo¢nostiach a hodnotam ¢loveka. Podl'a Bélohlavka: ,, Zavaznd rozhodnuti v zZivoté
lidi jsou ovlivnena jejich hodnotovym systemem — preferovanym okruhem hodnot.
Projevi se v kariérovém zaméreni. V Zivoté organizaci jsou dulezité pracovni hodnoty:

® Dpenize,

® prdca,

e |jistota postaveni,

e 0dborni rust,

e 0sobni postaveni,

e pratele, spolupracovnici,

L TUMA, M. Tvorivé procesy cloveka. 1. vyd. Urad priemyselného vlastnictva Slovenskej republiky,
Banska Bystrica, 2001. s. 71. ISBN 80-88994-08-X.
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e firma, atd.*?

Z pohl'adu tohto autora sme sa prvej pracovnej hodnote — peniaze venovali
v predchadzajucej Casti. Popisovali sme jej dolezitost’ a vyznam.

Opak tohto plnenia je nefinan¢né plnenie. Nefinanéné plnenie vyjadruje to, ¢o
zamestnanec nedostdva v hotovych peniazoch. Tuato cast motivaénych stimulov
moézeme rozdelit’ v prepojeni s uz spominanou Maslowovou pyramidou na dva druhy
nepenaznych stimulov, a to:

e Zzamestnanec dostava rozne benefity,

e potreba uznania , ocenenia, spolupatri¢nosti, potreba rastu, istoty...

Nefinan¢na forma v podobe benefitov predstavuje naplnenie socidlnych potrieb.
Potreba uznania, ocenenia sa dotyka posledného stupna pyramidy a to sebarealizacie.
Benefity su dnes sucastou ponuky zamestnavatela. Su pripady, kedy sa clovek
rozhoduje medzi pracou a rozhodujicimi motivmi sa stdvaji prave pontukane benefity.
PretoZe benefity moZu priniest’ uréitd prestiz a sebauspokojenie pre ¢loveka. Co si pod
benefitmi modzeme predstavit? Stravné listky, mobilny telefén na sikromné ucely,
automobil na sukromné ucely, notebook, poukazy na relaxaciu, prispevky na sporenia,
dni dovolenky nad ramec zakona, odmena za odpracované roky. Ticto benefity ul'ah¢uja
zivotnu situdciu Cloveka, Setria ¢as, napomahaju k efektivnej praci, motivuju ¢loveka
byt s rodinou. Jeden z ¢asto spominanych benefitov je sluzobny automobil na sikromné
ucely. Tento benefit je pre zamestnancov pritazlivy a moze sa tykat’ dvoch hodnot —
socialnych hodnét a potreby uznania, ur¢itého statusu. Pri rozhodovani sa zamestnanca
0 odchode zo spolo¢nosti mézu tiez byt rozhodujucimi dni vol'na, dovolenka, alebo
odmena za odpracované roky. Dovodom byva, ze prave tieto benefity su prepojené
s odpracovanym poc¢tom rokov. Tieto benefity mézu byt rozhodujuce pre jeho zotrvanie
V spolo¢nosti.

Druha ¢ast’ nefinanénych stimulov opét’ vel'mi tzko suvisi s hodnotami. Je mzda
a finan¢né ohodnotenie najdodlezitejsi motiv k pracovnému vykonu? Pre niektorych l'udi
ano. Niekedy zvykneme v beznom zivote hovorit’ frazu, ze pochvala je viac ako

ocenenie peniazmi. Carnegie, hovori: ,, Na svete existuje len jeden jediny sposob, ako

32 BELOHLAVEK, F., Organizacni chovani, 1.vydanie Vydavatel'stvo Rubico, Olomouc, s. 67. ISBN 80-
85839-09-01.
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donutit ludi, aby nieco urobili. A to presvedcit ich, aby to chceli urobit sami. “33 Clovek
odvedie kvalitnu pracu najCastejSie vtedy, ak je sam presvedceny, Ze ju chce vykonat.
Tu cCasto krat prvym stimulom nebyva motivacia finan¢nou odmenou, ale vedomie, Ze
robi pracu dobre, ze je uzito¢ny. Silnym prostriedkom sa stava slovo. Slovo v podobe
pochvaly auznania. Cudia potrebuji vediet, ¢o robia dobre a potrebuju pochvalu.
Okrem pochvaly za dobre vykonané pracu, mdZze zamestnanec ziskat’ odporucanie na
in, mozno vyssiu poziciu. Ako prejav, Ze sme So zamestnancom spokojni, moze tiez
byt, Casové vymedzenie pracovnej zmluvy. Pozitivne, motivacne na neho pdsobi
pracovnd zmluva sdobou neurCitou. PrindSa to =zamestnancovi pocit istoty

a spolupatri¢nosti.

Zvlast dolezita je pravidelna motivacia V odvetvi, ktoré sa zaobera predajom.
Kvoéli ¢omu si myslime, ze prave v tomto odvetvi je dolezitd motivacia, si blizSie

popiSeme v nasledujucej podkapitole.

3.3 Motivacia v oblasti predaja

Mnohi manaZéri, podnikatelia sa spolichaju na motivaény systém, ktory je
V spolo¢nosti vytvoreny. Myslia si, Ze ak je Clovek motivovany financne, alebo
prostrednictvom benefitov, vysledok dosiahnu. Stdva sa, ze prichadza sklamanie,
pretoze tomu tak nie vzdy je.

Spolo¢nost’ potrebuje svoje vyrobky, produkty alebo sluzby predat’ kone¢nému
spotrebitelovi. Je to jedna zkIiGovych ¢innosti pre zabezpeCenie existencie
spolo¢nosti. Ak by spolo¢nost’ len vyrabala alebo produkovala produkty a sluzby, a tie
by sa nedostali d’alej k spotrebitel'ovi, Gsilie by bolo vynalozené zbyto¢ne. Predaj moze
spolo¢nost’ realizovat’ sposobom priameho alebo nepriameho predaja. V praktickej Casti
sme sa zamerali na skupinu TI'udi, ktori sa venujii priamemu predaju. Ide o predaj
produktov a sluzieb kone¢nému klientovi, zastupcami alebo predajcami spolo¢nosti.
Spolo¢nosti vytvaraju pre tento okruh zamestnancov velakrat iny spdsob motivacie

a s nou suvisiaci odmenovaci systém.

¥ CARNEGIE, D. 4ko sa tesit zo Zivota a z prdce, Vydavatel'stvo Priroda, Bratislava, 2008. s. 75. ISBN
978-80-07-01723-8.
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Vicsinou kazda ¢innost’ v spolo¢nosti je popisana procesom, teda k ¢innostiam
existuji konkrétne navody. Je tazSie tieto ndvody stanovit presne skupine
zamestnancov, ktori sa venuju obchodu, pretoze st taz§ie merate'né a su z oblasti tzv.
makkych zru€nosti. Tieto navody sa tykaji sposobu komunikacie, znalosti typoldgie
Cloveka, schopnosti byt empaticky, asertivny. Vela z tychto popisanych schopnosti
uzko suvisia s osobnostnym predpokladom predajcu. Vela autorov sa venuje
a pojednava o sposobe predaja a predajnych zruénostiach. Dovody, ktoré su za tym,
sme uviedli v predchadzajucich kapitolach. Tu nastupuje ako vel'mi ddlezitd samotna
motivacia zamestnanca, vzdeldvat sa v tychto oblastiach. Je potrebné, aby bol
motivovany vzdelavat’ sa, osobnostne rast’, rozvijat’ sa a napredovat’. Ako tato motivacia
funguje v praxi ako vnimaji samotny predajcovia tito motivaciu, ¢o je pre nich dolezité

¢1 maju pocit, Ze maju dostatok vonkajsich stimulov a vnatornych motivov.
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PRAKTICKA CAST
4 CIEL PRIESKUMU

Cielom prieskumu je zistit’ ¢o vplyva na motivaciu zamestnancov a aké faktory
ovplyviiuju ich pracovny vykon. Spolo¢nost’, v ktorej sme robili prieskum patri medzi
najsilnejSich a najvyznamnejSich hrd¢ov na slovenskom bankovom trhu poskytujic
svojim klientom unikatny rozsah profesionalnych finan¢nych a poist'ovacich sluzieb. Je
univerzalnou bankou poskytujicou produkty a sluzby pre vsetky segmenty klientov:
fyzické osoby, Zivnostnikov, malé a stredné podniky, firemnych klientov,
inStitucionalnych ¢i privatnych klientov. Svoje sluzby ku koncu roka 2011 poskytovala
v 138 pobockéach, z toho retailovym klientom v 120 pobockach, korporatnym klientom
v 10 pobockéch a privatnym klientom v 8 pobockach. Na Slovenskom trhu p6sobi od
roku 1964. Cielom v oblasti I'udskych zdrojov je zabezpecit stabilnli, zodpovednu
a angazovanu pracovnu silu, posilnit’ vernost zamestnancov hodnotdm financnej
skupiny a orientovat’ sa na riadenie vykonu zamestnancov s ohladom na plnenie
obchodnych ciel'ov banky. Aktivity v oblasti I'udskych zdrojov sa sustredili najmi na
implementovanie nového systému kariérneho planovania v oblasti retailu, na
nastavenie novej systemizacie pracovnych pozicii a na nastavenie vzdeldvacich aktivit
orientovanych na uspesny predaj portfolia vSetkych produktov. Banka sa taktiez
orientovala na realizaciu kariérnych planov pre vynimoc¢ne talentovanych
zamestnancov. S cielom zvySenia kvality doSlo vo vyberovom procese k sprisneniu
a skvalitneniu kritérii vyberu kandidatov na vSetky pracovné pozicie, preto umoziuje
ich kariérny rast. Planovany kariérny rast je sucastou rozvojovych programov pre
buducich ¢i sucasnych manazérov. Cielom rozvojovych programov je zvySovanie
potencidlu, rozvoj méakkych zrucnosti (najmd manazérskych), prehlbovanie odbornych
vedomosti a ziskanie novych skisenosti v oblasti riadenia. V kolektive st zamestnanci
oslovovani krstnymi menami a nepouZivaju vyrazy ,nadriadeny*“ a ,,podriadeny* -
vSetci su kolegovia. Zamestnancom ponukaju rozne benefity ako prispevky na zZivotné
poistenie, doplnkové dochodkové sporenie, zvyhodnenia na produktoch banky, dni
volna navySe ¢i zdravotny program. V ramci celého Slovenska mozu vyuzivat tiez
vol'né poukdzky na Sport, vzdelavanie a kultaru.

Prieskum bol realizovany prostrednictvom dotaznika. Oslovili sme 100

respondentov. Zo 100 oslovenych respondentov sa nam vratilo 63 vyplnenych
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dotaznikov. Uspe$nost’ navratnosti dotaznikov Vv objeme 63 % z celkového poétu
oslovenych respondentov hodnotime ako dostatoény na realizaciu nasho prieskumu.
Dotaznik bol zamerany na zistenic skuto¢nosti, ako respondenti vnimaju existujici
motivacny systém a aké faktory ich dokdzu motivovat k vykonu. Dotaznik bol
zostaveny z 13-tich otazok. V otazkach €. 1, 2, 3, 4, 5, 11, 12 a 13 si respondenti mohli
vybrat’ iba jednu z moznosti. V otazkach ¢. 6, 7, 8 a 9 mohli uviest’ respondenti viacero
moznosti vyberu. Otazka €. 11 bola Specifickd v tom, Ze respondenti mali oznacit
poradie dolezitosti od 1 do 5, pricom najddlezitejSia moznost’ bola oznacena ako €. 1.
Dotaznik bol rozposlany do pobociek, jeho navratnost’ bola stanovena na obdobie do

1 mesiaca.

Dotaznik bol zostaveny tak, aby jeho vysledok mal vypovedaciu schopnost’ pre
dané hypotézy. Hypotézy boli zamerané¢ na ciel prace ato do akej miery vplyva

motivacia na zamestnancov a aké faktory ovplyviiuju ich pracovny vykon.

Hypotéza ¢. 1: Domnievame sa, ze pre zamestnancov je hlavnym motivacnym prvkom

finan¢né ohodnotenie.

Hypotéza €. 2: Myslime si, ze postavenie spolo¢nosti na trhu je pre zamestnancov

dolezité a mé vplyv na ich zotrvanie v spolo¢nosti.

Hypotéza ¢. 3: Domnievame sa, Ze motivaciu k dosiahnutiu vykonu znizuju zI¢ vzt'ahy

na pracovisku.
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Otazka 1: Aké je VaSe pohlavie?

Analyzou sme zistili, ze 17 % oslovenych respondentov tvoria Zeny a 83 % muzi. Podl'a
tohoto vyjadrenia, pracuje Vv spolo¢nosti viac Zien ako muzov. Tato skutocnost’ je aj
realitou, lebo muzi v pobockach bank, s vo velmi malej miere. Tejto praci sa viac

venuju zeny.

Graf 1: Pohlavie respondentov
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Zdroj: autor prace (vlastné Setrenie)

Otazka 2: Kol’ko mate rokov?

Analyzou sme zistili, ze z oslovenych respondentov je 14% starSich ako 21 rokov.
Dalsiu kategoriu az 52% tvoria respondenti vo veku od 31-40 rokov. Respondentov vo
veku od 41-50 rokov je 22%. Posledna kategoria, ktora tvori 12% st respondenti nad 50
rokov.

52 % respondentov je v produktivnom veku. Prave tato vekova kategoria je ziadana na
trhu prace, sprava sa zodpovedne, rozhodne avyrovnane. Ak by sme zhodnotili
pohlavie zien, tak v tomto veku je predpoklad, Zze zeny uz majui deti, maja priestor na
kariérny rast. Vekova kategoéria od 21 do 30 rokov je skupina ludi, ktori este len
hl'adaju cestu a nie je isté ¢i na danom pracovnom mieste zotrvaju dlhsie. Tato skupina
nie je z nasho pohladu diskriminovana, ale kazda spolo¢nost’ si uvedomuje vynalozené
finan¢né prostriedky na vzdelanie a ich navratnost’. Vo veku 41 rokov a viac ma ¢lovek
za sebou urcité vedomosti a zruénosti, avsak ma problém v d’alSom uplatneni. Postupom

veku st mozné zdravotné komplikacie, ¢i neochota ucit’ sa nové veci.
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Graf 2: Vekova kategoéria respondentov
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Zdroj: autor prace (vlastné Setrenie)

Otazka 3: Aké je VaSe najvysSie dosiahnuté vzdelanie?

Analyzou bolo zistené, ze 38% tvoria respondenti so stredoSkolskym vzdelanim. Pricom
vysSie odborné vzdelanie zastupuje 5%. Najvicsie zastipenie tvoria vysokoSkolsky
vzdelani respondenti, ktori predstavuju 57%. Vysokoskolsky vzdelani respondenti
prestavuju najvacsi pocet. Vzdelanie bolo aje dolezitou sucastou zivota. Prave
vzdelanie rozli§uje nase vedomosti a posuva nas vpred. Clovek s vys§im vzdelanim ma

vacsiu znalost’ a schopnost’ prispésobovat’ sa a ucit’ nové veci.

Graf 3: Najvyssie dosiahnuté vzdelanie
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Tabul’ka 1: Zakladné parametre o respondentoch

Pocet %

Pohlavie lt/IuZ H L
Zena 52 83

Stredoskolské 24 38

Vzdelanie Vyssie odborné 3 5
Vysokoskolské 36 57

do 20 rokov 0 0

21— 30 rokov 9 14

Vek 31 — 40 rokov 33 52
41 — 50 rokov 14 22

51 a viac rokov 7 12

Zdroj: autor prace (vlastné Setrenie)

Otazka 4: Kol’ko rokov pracujete v spolo¢nosti?

Analyzou sme zistili, ze do 2 rokov pracuje Vv spolocnosti 20% respondentov.
V kategorii do 5 rokov 16%, V kategorii od 6 do 10 rokov 37 % opytanych a 27% tvoria
respondenti, ktori s v spolo¢nosti viac ako 11 rokov. Najviac¢si pocet respondentov
pracuje Vv spolo¢nosti viac ako 6 rokov. Tato skuto¢nost’ je pozitivna pre spolocnost’ aj
vzhl'adom na fakt, Ze na kazdého zac¢inajuceho zamestnanca vynakladd spolo¢nost’ pri
jeho zaskoleni finan¢né prostriedky a veri vich navratnost. TieZ je to znak, ze
zamestnanci sa citia byt’ v spolo¢nosti spokojni natol’ko, Zze nevyhl'addvaji iné pracovné

prilezitosti
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Graf 4: Pocet odpracovanych rokov v spolo¢nosti

25
20
15 Edo2
mdo5
10 - wdo 10
Hnad 1l
5 -
0 .
pocet rokov
Zdroj: autor prace (vlastné Setrenie)
Tabul’ka 2: Pocet odpracovanych rokov v spolo¢nosti
Praca v spolocnosti Pocet %
do 2 rokov 13 20
2-5 rokov 10 16
6-10 rokov 23 37
nad 11 rokov 17 27

Zdroj: autor prace (vlastné Setrenie)

Otazka 5: Aka je Vasa pracovna pozicia?

Analyzou sme zistili, ze 14% respondentov je riadiacich pracovnikov a 86% vykonnych
pracovnikov. V spolo¢nosti pracuje viac vykonnych pracovnikov, ako riadiacich. Kazda
spolo¢nost’ dodrZiava tento pomer, aj vzhl'adom na efektivne vyuzitie pracovnej sily

a adekvatne vysledky.
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Graf 5: Pracovna pozicia
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Zdroj: autor prace (vlastné Setrenie)
Tabulka 3: Pracovna pozicia
Pracovna pozicia .
P Pocet %
Riadiaci pracovnik
P 9 14
Vykonny pracovnik
yEOmY'P 54 86

Zdroj: autor prace (vlastné Setrenie)

Otazka 6: Preco ste sa rozholi pracovat’ v spolo¢nosti?

Analyzou sme zistili, Ze vztahy na pracovisku su dolezité pre 6% respondentov. 18%
zaujalo finan¢né ohodnotenie. MozZnost’ kariérneho rastu oslovilo 15% respondentov.
Postavenie spolo¢nosti na trhu povazuje za dolezity fakt pri vybere zamestnania az
61%. Stabilita a postavenia spolo¢nosti na trhu predstavuje dlhodobo vytvorené
pracovné miesto. Ak zamestnanec neciti ohrozenie svojej pozicie v spolocnosti, mdze sa

viac zameriavat’ na plnenie ciel'ov a zvySovanie vykonnosti.
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Graf 6: Dovod prace v spolo¢nosti
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Zdroj: autor prace (vlastné Setrenie)
Tabul’ka 4: Dévod prace v spolo¢nosti
Dovod prace v spolo¢nosti Pocet %
vzt'ahy na pracovisku 4 6
finan¢né ohodnotenie 13 18
stabilita a postavenie spolo¢nosti na trhu 44 61
moznost’ kariérneho rastu 11 15

Zdroj: autor prace (vlastné Setrenie)

Otazka 7: Co pre Vas znamena praca, ktort vykonavate?
Analyzou bolo zistené, ze praca u 43% respondentov znamena spdsob na ziskanie
financnych prostriedkov na zabezpecenie zivobytia a rodiny. Pochvala je dolezita pre

26% respondentov, taka ista percentudlna zhoda vysla aj pre kariérny rast.

39



Graf 7: Vyznam prace pre zamestnancov
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Zdroj: autor prace (vlastné Setrenie)
Tabul’ka 5: Vyznam prace pre zamestnancov
Vyznam prace Pocet %
Sposob pre ziskanie finanénych prostredkouv 41 43
Tesi ma pochvala a uspech 24 26
Kariérny rast 24 26
Vztahy na pracovisku 10 5

Zdroj: autor prace (vlastné Setrenie)

Otazka 8: Co by Vas dokazalo motivovat’ k vyssiemu vykonu?
Analyzou sme zistili, ze ako hlavny faktor zvySovania vykonnosti uviedlo 80%
respondentov finanéné prostriedky a 20% moznost’ iné, no neboli uvedené konktrétne

prvky.

Graf 8: Motivacia k vy$§im vykonnom
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Zdroj: autor prace (vlastné Setrenie)
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Tabul’ka 6: Motivacia k vy$§im vykonom

Pocet %
Finan¢né ohodnotenie 55 80
Iné 13 20

Zdroj: autor prace (vlastné Setrenie)

Otizka 9: Co ovplyviiuje Va§ pracovny vykon?
Analyzou sme zistili, Ze 35% respondentov preferovalo finanéné ohodnotenie, 23% sa
vyjadrilo za vztahy na pracovisku, 22% za pochvalu a uznanie. Za kariérny rast sa

vyjadrilo 10%, socialne benefity preferovalo len 6 % respondentov.

Graf 9: Vplyvy na pracovny vykon zamestnancov
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Zdroj: autor prace (vlastné Setrenie)
Tabulka 7: Vplyvy na pracovny vykon zamestnancov
Pocet %
Pochvala, uznanie a ocenenie nadriadenych 32 22
Socialne benefity 8 6
Finan¢né ohodnotenie 52 35
Karierny rast 15 10
Vzt'ahy na pracovisku 35 23
Iné 6 4

Zdroj: autor prace (vlastné Setrenie)
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Otazka 10: Ktoré z nasledujucich faktorov majui pre Vas najvicsi vyznam?
Analyzou sme zistili, Ze 67 % sa vyjadrilo za finan¢né ohodnotenie, ktoré ma pre nich
najvacsi vyznam. Ako druhy najdolezitejsi faktor boli uvadzané vzt'ahy na pracovisku

Vv zastapeni 20%, len 8% sa vyjadrilo za pochvalu a uznanie a 5% za karérny rast.

Graf 10: Faktory ovplyviiujiice zamestnancov
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Zdroj: autor prace (vlastné Setrenie)
Tabulka 8: Faktory ovplyviiujice zamestnancov
Pocet %
Vztahy na pracovisku 13 20
Moznost kariérneho rastu 3 5
Pochvala a uznanie 5 8
Finan¢né ohodnotenie 42 67
Socialne benefity 0 0

Zdroj: autor prace (vlastné Setrenie)

Otazka 11: Aké su socialne benefity a zvyhodnenia spolo¢nosti pre zamestnancov?
Analyzou sme zistili, Ze az 95 % respondentov ma znalosti o0 moZnostiach vyuzitia
socialnych benefitov spolo¢nosti. Spolo¢nost’ si plni tlohu nielen poskytovat’ dané
benefity azvyhodnenia pre zamestnancov spolo¢nosti ale ich aj informuje

0 moznostiach ich vyuzitia.
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Graf 11: Znalosti zamestnancov 0 socialnych benefitoch a zvyhodneniach spolo¢nosti
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Zdroj: autor prace (vlastné Setrenie)

Tabul’ka 9: Znalosti zamestnancov o socialnych benefitoch a zvyhodneniach

spolocnosti.
pocet %
Viem 60 95
Neviem 3 5
Nezaujimam sa o to 0 0

Zdroj: autor prace (vlastné Setrenie)

Otazka 12: Co dokaZe viac ovplyvnit’ V4§ pracovny vykon?
Analyzou sme zistili, ze az 90% respondentov vnima finan¢né ohodnotenie ako hlavny

ovplyvnitel'ny prvok v pracovnom vykone. 10% sa vyjadrilo za socidlne benefity.
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Graf 12: Faktory ovplyviiujuce vykon zamestnancov
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Zdroj: autor prace (vlastné Setrenie)
Tabul’ka 10: Faktory ovplyviiujuce vykon zamestnancov
pocet %
Finanéné ohodnotenie 57 90
Socialne benefity 6 10

Zdroj: autor prace (vlastné Setrenie)

Otazka €. 13: Ovplyviiuju vztahy na pracovisku Vas pracovny vykon?
Analyzou bolo zistené, ze 87 % respondentov sa vyjadrilo, Ze vzt'ahy na pracovisku

ovplyviujt ich vykon. Len 13% respondentov sa vyjadrilo, Ze im to neprekaza.
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Graf 13: Ovplyviiuju vztahy na pracovisku pracovny vykon zamestnancov?
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Zdroj: autor prace (vlastné Setrenie)

Tabulka 11: Ovplyviiuji vzt'ahy na pracovisku pracovny vykon zamestnancov?

pocet %
Ano 55 87
Nie 8 13

Zdroj: autor prace (vlastné Setrenie)
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5 VYSLEDKY PRAKTICKEJ CASTI

V tejto Casti sa pokusime vyhodnotit’ hypotézy, na zéklade analyzy odpovedi
z dotaznika, ktory vyplnilo 63 respondentov. Cielom nasho prieskumu bolo zistit', ¢o
vplyva na motivaciu zamestnancov a aké faktory ovplyviiuju ich pracovny vykon.
Prvych 5 otdzok nemalo priamy suvis s hypotézami, dali ndm predstavu
o0 respondentoch. Ako zaujimavé nam vyslo, ze 17 % respondentov si muzi. Viac ako
polovica, az 66 % respondentov je v produktivnom veku do 40 rokov. 22%
respondentov je vo veku od 41 do 50 rokov. AZ 57 % respondentov ma vysokoskolské

vzdelanie.

Hypotéza ¢. 1: Domnievame sa, Ze pre zamestnancov je hlavnym motiva¢nym prvkom
finanéné ohodnotenie.

S touto hypotézou suvisia otazky €. 6, 7, 8, 9, 10 a 12. V otazke ¢. 6 ndm na 1. mieste
ako dovod prace s spolo¢nosti vysla stabilita a postavenie spolo¢nosti na trhu. Hned’ na
2. mieste oznacili respondenti finanéné ohodnotenie. V ostatnych otdzkach wvyslo
jednoznacne, Ze jeden najsilnejSich faktorov motivacie k vysSiemu vykonu je finan¢né
ohodnotenie. Predpokladame, Zze na uvedenti skuto¢nost ma vplyv aj to, ze skupina
respondentov je v produktivnom veku, zastupena Zenami s vysokoSkolskym vzdelanim.
Je preto zrejmé, ze hlavny motiv moze byt zabezpecenie rodiny ako i ofakdvanie
adekvatneho financného ohodnotenia vzhl'adom na vzdelanie. Vzhl'adom na tieto
skuto¢nosti by spolo¢nost’” mohla pravidelne prehodnocovat’ a aktualizovat’ existujuci

motivacny systém spolocnosti a benefity spolo¢nost.

Hypotéza €. 2: Myslime si, Ze postavenie spolo¢nosti na trhu je pre zamestnancov
dolezité a ma vplyv na ich zotrvanie v spolo¢nosti.

K tejto hypotéze sa viazu otazky ¢. 4 a 6. Otazka ¢. 6 nam az 61 % respondentov
potvrdila, Ze je pre nich dolezity pocit istoty zamestnania v spolo¢nosti, ktora ma
dlhodobo stabilné postavenie na trhu. Stabilita postavenia spolo¢nosti na trhu
predstavuje dlhodobo vytvorené pracovné miesto. Ak zamestnanec neciti ohrozenie
svojej pozicie v spolo¢nosti, moze sa viac zameriavat’ na vykon. Na druhej strane,

neustale zvySovanie nezamestnanosti vplyvom finanénej krizy a strach zo straty
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zamestnania, mozu byt dovodom preco sa l'udia obdvaju menit’ svoje zamestnanie
a zotrvavaju v danej spoloc¢nosti. Spolocnost’ je prave vo faze, kedy prehodnocuje ¢i
zotrvd v modely odmenovania za odpracované roky. Tento prieskum jej moze ukazat,

7e aj odmenovanie za odpracované roky je pre zamestnancov ddlezite.

Hypotéza ¢. 3: Domnievame sa, ze motivaciu k dosiahnutiu vykonu znizuju zI¢ vzt'ahy
na pracovisku. 6,7,9,10,13

Na tuto hypotézu Sme zamerali otazky ¢. 6, 7, 9, 10 a 13. Potvrdili, Ze vztahy na
pravisku ¢i uz zIé alebo dobré vplyvaji na vykon zamestnancov. V prostredi, kde
panuje timovy duch a dobra klima je predpoklad k lepSiemu vykonu, ako v prostredi,
kde je napdtd atmosféra medzi zamestnancami. Téato moéze viest k frustracii a
znizovaniu vykonu. Vo vicSine spolocnosti ide o kooperaciu v ¢innostiach medzi
zamestnancami, preto su dobré vztahy ziaduce. Spolo¢nost mdze podporit’ timového
ducha zo strany nadriadené¢ho, organizdciou teambuildingovych aktivit a vyclenenie

finan¢nych zdrojov na tieto aktivity.

Na zaver praktickej Casti moZzeme skonStatovat, Ze je viacero faktorov, ktoré
vplyvaji na vykon atak ako sa nam potvrdilo v hypotézach najvy$§im motivaénym
faktorom je financné ohodnotenie. Vsetky tri hypotézy sa nam potvrdili a vd’aka nim
atomuto prieskumu, sme ziskali vedomosti aznalosti o0 dolezitych faktoroch

ovplyviiujicich vykon v spolo¢nosti.

Podl'a uz zistenych teoretickych poznatkov, motivacia je ddélezitou vnutornou
pohnutkou, potrebou a vyraznym spdsobom ovplyviluje I'udské spravanie. Je to tiez
proces, ktory zabezpecuje, ze sa v urcitej situacii zachovame sposobom, ktory moze
viest' k dosiahnutiu ciela. Motivacia vplyva na ¢loveka samotného, ako aj na jeho
vykon. Vediet’ motivovat’ je narocné, avsak je to dolezit¢ a vel'mi efektivne. Nie kazdy
pracovnik je na takej Grovni, aby sa dokézal motivovat’ sam. Cud’'om, ktori nie su na
takej urovni, je potrebné vytvarat’ také podmienky, aby mali moznost’ rastu a aby takéto
potreby u nich vznikali. Na druhej strane aj u kvalitnych pracovnikov a odbornikov, je

dolezité potrebu sebarealizacie neustale posiliiovat’ (Mikuléstik, 2007).
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V praktickej Casti sa ndm prieskumom potvrdilo, Ze hlavnym prvkom pracovnej
motivacie je finan¢né ohodnotenie. Vysledok prieskumu tzko stvisi s Maslowovou
hierarchiou potrieb, ktora hovori, Ze ¢lovek musi mat’ uspokojené najskor zakladné
fyziologické potreby na to, aby bol motivovany uspokojovat’ vysSie potreby. Medzi
zakladné fyzikalne potreby podl'a Maslowa patri hlad, smid, spanok a pod. Tieto
potreby si v dnesnej dobe musi kazdy jedinec uspokojit’ kipou a na to potrebuje prave
finanéné prostriedky. Spolo¢nosti, ktorym zalezi na zvySovani vykonu sa znazia
vykonnost’ zamestnancov podporovat’ roznymi Specidlnymi formami odmeniovania, tzv.
benefitmi. Tieto si vytvaraju spolo¢nosti, na podporu vykonu i ako udrzatel'ny prvok,
ktory zabrani odlivu zamestnancov ku konkurencii. Vysledok prieskumu povazujeme za

relevantny, spravny a pravdivy.

Prieskum nam ukazal, ze pre zamestnancov je stabilita a postavenie na trhu dolezita.
Opidtovne sa mozeme vratit k prepojeniu s Maslowovou hierarchiou potrieb
a skonstatovat, ze ked’ maju l'udia uspokojené zakladné potreby, s motivovani
uspokojit’ d’alsiu vyssiu potrebu a to potrebu bezpecia (istotu a ochranu zamestnania).
Mozeme skonstatovat, ze ak zamestnanec neciti ohrozenie zo straty prace, moze sa

naplno venovat plneniu ciel'ov a zameriavat’ sa na vykon.

Spolupatri¢nosti a kontaktu s "'udmi sme sa venovali v hypotéze ¢. 3. Tak ako sme
uviedli, v prostredi, kde panuje timovy duch a dobra nalada, je va¢si priestor venovat’ na
plneniu uloh a dosahovat’ vys$si vykon. Od nepamaiti bol ¢lovek spolocenskou bytost'ou,
preto pre svoj zivot potrebuje okrem inych veci i kontakt sTud’'mi. Cudia tvoriaci
kolektiv, vytvaraji urcitu atmosféru, t posobi i na l'udi v lom, i na samotny pracovny
vykon. Rozpory medzi kolegami moézu spdsobovat’ napétie a prispievat’ tak
k znizovaniu vykonnosti. Vytvaranie dobry vzt'ahov prinasa dobru pracovni atmosféru.
Potreba tcty, uznania a ocenenia, prestiz, kladna odozva z okolia boli takisto viackrat
uvadzané ako jeden z prvkov motivacie. Patri kK neoddelite'nej sGicasti manazérskych
zrucnosti. Je tiez dolezité, aby kazdy pracovnik mohol okusit’ tento pocit vynimo¢nosti
a nezostal iba pre par vyvolenych. Sledovanim a ocenovani ich prace im davame
najavo, Ze si ich vazime a cenime. LCudia potrebujt citit’ zdujem o svoju osobu. [’ahko

by sa ztohto spdsobu motivacie stala demotivacia. Vysledky by nemali byt
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odmenované len prostrednictvom penazi, ale aj osobnym uznanim a ocenenim prace.

Tieto sa odporucaju davkovat’ po mensich davkach a CastejSie.

Postupne sa dostdvame k najvysSej potrebe, potrebe sebarealizacie. MoOZeme
konstatovat, Ze ¢lovek, ktory dosiahne tito najvyssiu hierarchiu, je pripraveny naplno
vyuzivat’ svojho potencialu, moznosti osobnostného rozvoja a rastu. Tuto potrebu by
sme mohli spojit’ aj s moznostou kariérneho rastu. Kariérnemu postupu predchadza
kvalitnd praca a pochvala. Hrdost' pracovat’ v uspesnej, ambicidznej spoloc¢nosti patri

K vy$8§im motivaénym prvom.
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ZAVER

Praca bola zamerand na pracovnu motivaciu a jej cielom bolo zistit, aké faktory
vplyvaji na vykon zamestnancov. V praktickej Casti sme sa zamerali na vplyv
motivacie a jednotlivych faktorov motivacie. Zaoberali sme sa prvkami ako st finan¢né
ohodnotenie, stabilita spolo¢nosti na trhu, kariérny rast, vztahy na pracovisku,
pochvala, uznanie a ocenenie prace mdézeme zaradit' k hlavnym faktorom, potrebam

ktoré su dolezité pre zvySovanie vykonu v spoloc¢nosti.

Dolezitost’ motivacie vo vSetkych cCastiach nasho zivota nielenze potvrdzuju
viaceré tedrie, presviedCame sa o nich Vv kazdodennom zivote a v praci. Uz sme pisali
o jedine¢nosti ¢loveka a preto tento poznatok treba brat’ do tivahy i pri samotnej
motivacii. Ku kazdému zamestancovi, treba pristupovat’ individualne. Motiva¢nych
prvkov je viacero, no prave spravne vyuzitic konkrétneho spésobu motivacie moze
znamenat’ Uspech. Zamestnaci a vSetci pracujuci potrebuju obc¢as podat’ pomocnu ruku.
Tou rukou, mézu byt motiva¢né stimuly alebo aj podpora od nadriadeného. Pracujeme
pre zabezpeCenie svojich potrieb, cielov, ¢o ale neznamena to, Ze ak tieto potreby
a ciele naplnime za¢neme stagnovat’. Prave naopak, zacneme si vytvarat’ nové potreby
a ciele. Je vel'a faktorov, ¢o vplyvaju na pracu, vykon a vztahy. Prave spravny manazér
ma ti moznost’ dokazat’ zvladnut’ svoju pracu spravnym pouzitim motivacnych prvkov.
Urcite nie je jednoduché ndjst’ hned spravnu metodu, ale skimanim a skuSanim jej
aplikécie sa da n4jst’. Motivacia zabezpecuje okrem dobrého vykonu, zisk splolo¢nosti,
prijemné prostredie a dobré vztahy na pracovisku. V kone¢nom désledku praci

venujeme vela nasho Castu, energie a preto treba stale hl'adat’ spravny motiv, preco

zac¢inat’ odznova.

Praca s 'ud'mi je tazka, ale stidle ponuka nové a nové skusenosti. Tie je mozné
ziskavat’ hlavne v praxi. SkutoCne aj zla skusenost’ je sklisenost’ a dokdze nas posunut’
vpred. Ak by sme si polozili otdzku ,, Kde konéi motivacia?“ Odpoved je asi
jednoznacna. Nekonc¢i. Ak vSak dosiahneme uroven, Ze sa dokaZeme motivovat’ samy,

je to velky uspech, ktory treba vyuzit' (Berryova, 1998).
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Roéznorodost’ T'udi, imoznost vyberu motivacie pontika moznosti. Moznosti

prinaaju Sancu pre rieSenie, to predchaddza naplneniu cielov (Mikulastik, 2007).

Byt motivovany k vykonu je nieco celkom iné, ako ucit' sa, ako vykon podat’.

Vykon mézeme chépat’ aj ako kombinaciu ,,m6Zem* a ,,skuasim to* (Mikulastik, 2007).
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PRILOHY

Priloha A

Dobry den,

volam sa Eva Surkova a $tudujem na Univerzite J. A. Komenského v Prahe.

Momentalne spracovavam bakalarsku pracu na tému ,,Pracovna motivacia“. Vzhladom
na to, by som Vas chcela poprosit’ o vyplnenie tohto dotaznika. Bude sluzit’ vylu¢ne pre
potreby mojej bakalarskej prace, je anonymny. Jeho vyplnenie Vam nezaberie viac ako
par minat Vasho casu a pre moj vyskum bude vel'kym prinosom.

Cenim si Vas nazor, prave jeho vyjadrenie mdze byt podnetom k zmenam.

DOTAZNIK
( Vase odpovede zakrazkujte, resp. uved’te svoj nazor)

1.

AKké je VaSe pohlavie?
a) muz
b) Zena

Kol'ko mate rokov?

a) menej ako 20 rokov
b) 21 - 30 rokov

c) 31-40 rokov

d) 41-50 rokov

e) 51 - 60 rokov

f) viac ako 60 rokov

. AKké je VaSe najvysSie dosiahnuté vzdelanie?

a) stredoskolské
b) vyssie odborné
c) vysokoskolské

KorP’ko rokov pracujete v spolo¢nosti CSOB?
a) do 2 rokov

b) 2 -5 rokov

c) 6-—10 rokov

d) nad 11 rokov

AKka4 je vasa pracovna pozicia?
a) Riadiaci pracovnik
b) Vykonny pracovnik

Preco ste sa rozhodli pracovat’ v spolo¢nosti CSOB?
a) Vztahy na pracovisku
b) finan¢né ohodnotenie, odmenovaci systém a socialne benefity



€) moznost kariérneho rastu
d) stabilita a postavenie spolo¢nosti na trhu

7. Co pre Vas znamena prica, ktorii vykonavate?
a) sposob ako ziskat’ penazné prostriedky pre zabezpecenie zivobytia (rodiny)
b) tesi ma pochvala a uznanie od mdjho nadriadeného za vysledky, ovplyviiuje
to mdj vykon
C) osobny rozvoj, moznost’ kariérneho rastu
d) vztahy na pracovisku

8. Co by Vas dokazalo motivovat’ k vysSiemu vykonu?
a) finan¢né ohodnotenie
D) Iné (UVEdte): .uveireeeeiiciieee e

9. Co ovplyviiuje Vas pracovny vykon?
a) pochvala, uznanie a ocenenie nadriadenym
b) socialne benefity
¢) finan¢né ohodnotenie
d) kariérny rast
e) vztahy na pracovisku
) InE(UVEdte): woovieeieiieiecieee e

10. Ktoré z nasledujucich faktorov maju pre Vas najvicsi vyznam? Oznacte
poradie dolezitosti jednotlivych faktorov pre Vas. (od 1 po 5, pricom
najdolezitejsie je 1)

a) vztahy na pracovisku

b) moznost’ kariérneho rastu

€) pochvala, uznanie a ocenenie nadriadenym
d) finan¢né ohodnotenie

e) socialne benefity

11. Aké su socialne benefity a zvyhodnenia spolo¢nosti pre zamestnancov?
a) viem
b) neviem
C) nezaujimam sa o t0

12. Co dokazZe viac ovplyvnit’ Va§ pracovny vykon?
a) finan¢né ohodnotenie
b) socialne benefity

13. Ovplyviiuja vzt’ahy na pracovisku Vas pracovny vykon?
a) ano
b) nie
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