UNIVERZITA JANA AMOSE KOMENSKEHO PRAHA

Bakalarske kombinované studium

2010 - 2013

BAKALARSKA PRACA

Nikoleta Behrova

Pracovna motivacia (Motivacia zamestnancov —

moznosti praktickej aplikacie)

Praha 2013

Veduci bakalarskej prace:

PhDr. Michal Kopc¢an



JAN AMOS KOMENSKY UNIVERSITY PRAGUE

Bachelor Combined (Part time) Studies

2010 - 2013

BACHELOR THESIS

Nikoleta Behrova

Work motivation (Motivation of employees — options

practical application)

Praha 2013

The bachelor thesis work supervisor:

PhDr. Michal Kopc¢an



Prehlasenie

Prehlasujem, Ze predlozend bakalarska praca je mojim pdévodnym
autorkym dielom, ktoré som vypracovala samostatne. VSetku literatiiru
a d’alSie zdroje, z ktorych som pri spracovani Cerpala, v praci riadne citujem

a st uvedené v zozname pouZitej literatlry.

Suhlasim s prezenénym  spristupnenim  svojej prace v univerzitnej

kniznici.

V Prahe dina 11. 03. 2013 Nikoleta Behrova



Pod’akovanie

Chcela by som pod’akovat’ svojmu veducemu bakalarskej prace PhDr.
Michalovi Kopcanovi, za odborné vedenie, za pomoc a rady so spracovaim

tejto prace



Anotacia

Tato bakalarska praca je zamerana na pracovni motivaciu. V prvej
Casti prace je popisana teoreticka Cast’, ktora je zamerana na vznik motivacie,
typy, tedrie motivacie, motivacné techniky, zdroje motivacie . V druhej Casti je

popisana tvorba systému odmenovania zamestnancov, mzdy a kariéra.

V praktickej Casti sa  popisuje motivacny systém v Podniku
technickych sluzieb v Pachove. Uvodna Gast’ je zamerana na mzdovy systém
podniku. Prakticka cast’” bola uskutocnena formou dotaznika. Cielom
praktickej casti je analyzovat spokojnost zamestnancov s motiva¢nym
systétmom v podniku. V praci sa nachadza 18 grafov, 19 tabuliek , 6 obrazkov

a 1 priloha.

KIt¢ové slova : kariéra, motivacia, technika, teodria, odmenovanie,

zamestnanci, zdroj



Annotation

This Bachelor Thesis is focused on work motivation. In its first
section a theoretical part is described, which is focused on motivation origin,
types, theories of motivation, motivational techniques, sources of motivation .
All, creation of employee compensation, salary and career are described in the

second section.

As to practical part there is motivation system of Podnik technickych
sluzieb at Puchov described herein. The first chapter focuses on the company
payroll system. The practical section was realized in a way of a questionnaire.
The objective of the practical part consists in analyzing employee satisfaction
and motivation system in the enterprise. In this Thesis 8 graphs, 19 tables, 6

figures, and 1 appendix are used.

Key words: career, motivation, salary, remuneration, technique, theory,

employees, supply
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UVOD

, Vyska civilizacie a kultury ¢loveka je prave takad, aka vysoka je mzda,
ktoru im vynasa ich dennd praca. Tuzba cloveka po vyssej mzde sa nikdy

nezastavi. ** Citaty o prdci a motivacii.Jonline][cit.2013-02-27]

Pocas tejto neistej ekonomickej doby sa podniky snazia prichddzat’ na
nové alebo zefektiviiujice doterajSie motivaéné techniky. Zamestnanci
spravne a hlavne poriadne motivovani zamestnavatelom podavaji omnoho
vyssie vykony ako ti, ktori s zo strany nadriadeného malo motivovani.
Podniky so zamestnancami, ktori podavaju vyborné vykony st na trhu
konkurencieschopnejsi a lepSie sa na trhu udrzia. V minulosti bol ¢lovek ako
taky povazovany za druhoradu zlozku vyrobného procesu po strojoch, ktoré
boli na prvom mieste. Hospodarstvo sa vSak pocas dlhych rokov vyvijalo
a personalne riadenie sa stalo najdolezitejSou oblastou celého riadenia

podniku.

Motivacia je najdolezitejSim faktorom. Prili§ motivovani zamestnanci
zvySuju napitie vo vnutri podniku ato moze viest k zlyhaniu psychiky
jednotlivca. Cielom bakalarskej prace je zistit' Grovent motivacie v Podniku
technickych sluzieb v Pichove pomocou dotaznikovej formy a vnitornych

informacii o firme a na zaklade zisteni navrhnut’ rieSenie a ciele pre prax.

V uvode mojej teoretickej cCasti sa popisuje pojem motivacia
a rozdelenie teorii motivacie. V d’alSej Casti sa popisuji motivacné techniky pre
zvySovanie motivacie zamestnancov v podniku, motivacné tedrie aj s hlavnymi
predstaviteI'mi. V druhej Casti sa popisuje najskor tvorba systému odmenovania
zamestnancov a potom aj samotné odmenovanie zamestnancov. Pri tomto

odmenovani sa pouzivaji zakladné formy miezd a doplnkové formy miezd.



V tvode praktickej Casti je popisana charakteristika podniku. Prakticka
Cast’ je vykonavana v Podniku technickych sluzieb v Puchove. Zber udajov bol
uskutoéneny dotaznikovou formou, hlavnym ciel'om dotaznikovej formy bolo
zistit Uroven pracovne] motivacie v podniku, spokojnost zamestnancov
v podniku a taktiez potvrdenie alebo vyvratenie hypotéz. Spravny manazér by
mal ovladat prvky psycholégie aj socioldégie avyuzivat ich v riadeni
pracovnych skupin ale aj jednotlivcov. Motivacia tvori zakladni zlozku

V manazmente.

Zamestnavatelia velmi casto zabudaji na to Ze zamestnanci su
najprisposobivejSim,  najdynamickejSim  a najpruznejSim  podnikovym
faktorom. Vel'mi ddlezité je venovat’ pozornost’ zamestnancom ¢o neznamena
len prijat vhodného audrzat ho vo svojej firme, ale aj vytvarat co
najvhodnejsSie podmienky pre pracu a kariérny rast. V zavere prace si uvedené
odporti€ania pre prax, tam st navrhnuté opatrenia na zvySenie motivacie
zamestnancov. Tieto opatrenia st navrhnuté takym spdsobom aby boli pre
podnik finan¢ne unosné. Jednou zo zdkladnych uloh motivacie je tiez
ovplyvnit’ zamestnancov tak, aby chceli svoju pracu vykondvat’ najlepsSie ako

vedia a boli uspokojené ich potreby.
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TEORETICKA CAST

»VSetci sme motivani tuzbou po uznani a cim je clovek uspesnejsi, tym
viac je inSpirovany k slave.” Motivacné citdty z oblasti uspechu.[onling][cit.

2013-02-27]

1 TEORETICKO-POJMOVA
CHARAKTERISTIKA

Spravna motivacia zamestancov vo firme je vel'mi dolezita. Motivacia
je potom vnutorny proces nabudenia, zaktivizovania a nasmerovania spravania
na urcity ciel. Stimulovanie moéze ale nemusi vyvolat motivaény proces.
Motivécia je viac individudlna zalezitost. Pracovna motivicia je potom
motivécia zamerand na podavanie pracovné¢ho vykonu, na urcité pozadované
pracovné spravanie, na spravanie odpovedajuce potrebam pracoviska, cielom

organizacie.

1.1 Motivy a stimuly

Na charakterizovanie motivacie je potrebné vysvetlit' vyznam pojmu
motiv. Pri potrebe motivacie je ddlezit¢ poznat' motivy stvisiace s urcitou
aktivitou. Cudsku aktivitu orientuje motiv jednym smerom. Motiv na ¢loveka
pOsobi ur¢itou U€innostou auddva intenzitu. Na l'udské spravanie posobi
viacero motivov. Aktivita sa zintenziviiuje ak motivy pdsobia v jednom smere.
Ak motivy posobia oproti sebe dochadza k naruSeniu motivovaného spravania
atento stav sa nazyva konflikt motivov. Pri tomto stave je Clovek donuteny

rozhodnut’ sa, ktory z motivov zvyrazni a ktory utlmi. (Ruzicka, 1987)
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Motiv mozme charakterizovat’ v SirSom alebo uzSom vyzname, chape sa
ako urcity vnutorny cinitel’, ktory integruje chovanie alebo je to snaZenie

urc¢itému ciel'u spojené timyslom dosiahnutia uré¢itého ciela (Homola, 1969).

Utinok motivu posobi na ¢loveka, kym nieje zrealizovany jeho ciel
svoje opodstatnenie straca motiv alebo slabne , ak je zamer dosiahnuty. Motivy

mozu mat’ pernamentné trvanie alebo dlhodoby charakter. (Homola, 1969)

Na pracovné prostredie ¢loveka pdsobia 3 druhy motivov( Ruzicka,

1992):

= Aktivne : podnecuju pracovny vykon (snaha o ziskanie finan¢ného
ohodnotenia)

= Podporujlice : vytvaraju priestor pre posobenie aktivnych motivov
(dobré vztahy so spolupracovnikmi)

= Potlacujuce: odradzaju ¢loveka od pracovného vykonu (pobavenie

sa na pracovisku)

Stimul mozno charakterizovat' ako akykol'vek podnet vyvolavajuci

zmenu v motivacii l'udi.(Bedrnova, Novy, 1994)

Stimuly sa delia na impulzy, to st podnety signalizujuce uréitd zmenu
a incentivy, to su podnety, ktoré aktivujii ur€ity motiv tym , ze sa vrodene

alebo naucene vztahuju k urcitym impulzom .(Nakonecny,1992)

Stimulacia je vonkajSie posobenie na psychiku jednotlivca podporujice
motivaciua alebo prsotrednictvom zmeny psychickych procesov spdsobuje

urcité zmeny. (Tureckiova, 2004)

1.2 Pojem motivacia

Pojem motivacia je odvodeny z latinského slova movere, ¢o znamena

hybat’ sa, pohybovat’ sa (Provaznik , 2002). Podl'a Armstronga pre motivaciu
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je charakteristické, ze urCuje uUroven aktivacie, smerovanie a pretrvavanie
spravania. Pojem motivacie predstavuje vnlitorny proces, proces
psychologického nasStartovania pri¢in ludského konania a spravania. Tieto
priciny st motivmi, vnatornymi predpokladmi, vnutornymi podnetmi veduce k
ur¢itému cielovému spravaniu. Proces motivacie je teda procesom aktivovania
vnutornych predpokladov, usmeriiujucim ¢innost’ ¢loveka na urcity ciel’ jeho

snazenia (Nakonec¢ny, 1992).

Motivatorom moéze byt prestizny titul na dverach, pochvala od
nadriadeného, vyssi plat a to si veci , ktoré¢ si dovodom aby l'udia konali .

(Sedlak, 1993)

Organizacie sa snazia najmid zaujimat o to, co by mali robit’ pre
dosiahnutie vysokej urovne vykonu l'udi. Svoju pozornost’ by mali venovat
najméd takym ndstrojom ako odmeny, stimuly, vedenie I'udi, podmienkam

Vv akych thto pracu vykondvaju a samotnu pracu , ktort1 vykondvaju.

Cielom kaZdej organizacie je tvorit’ také motivacné procesy a pracovné
prostredie, aby zamestnanci  dosahovali vysledky, ktoré si vyzaduje
manazment. Uplatiovat’ motivacnl tedriu a ciel’ chapania mozno dosiahnut’
pomocou slobody jednania, rozhodovania ariadenia vlastnym usudkom.vo
vacSine uloh je priestor, aby sa zamestnanci sami rozhodli kolko usilia
vynalozia do svojej prace. Zamestnanci mozu vynalozit' len tol’ko, aby svoju

pracu vykonali alebo vrhnut’ sa tak, aby prinasali nové hodnoty.

Takéto usilie zavisi od dobrej vole zamestnanca, ale moze byt klucovou
zlozkou organizacie. Proces motivacie je velmi zlozity. Zamestnanci maju
rozne ciele a potreby. Motivovanie bude teda efektivne fungovat’ len vtedy ked’

bude chapané, aké ciele ma organizacia.(Armstrong,2007)

Za zékladné predpoklady a podmienky efektivneho pracovného vykonu

je treba povazovat’ najma:
» znalost’ ciel’a,

» vedomosti, zru¢nosti, pripadne skiisenosti,
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» vytvorenie predpokladov, podmienok pre ich vyuzitie na pozadovany
vykon,

» vnutorna potreba podat’ o¢akavany vykon, vol'a — uroven motivacie.

Obrazok 1 - Vplyv zakladnych predpokladov na vykon ¢loveka

ZNALOSTI

) MOTIVACIA -
Vola VYKON

PODMIENKY

Zdroj:Vlastné spracovanie

1.3 ManaZment pracovnej motivacie

Manazment pracovnej motividcie je manazment obsahujuci prvky,
ktoré motivuji zamestnancov K vy$§im pracovnym vykonom. A tie prvky su

(Herzka, Fuksova, 2009)

» Pracovny tym — jednou z hlavnych tloh vediceho je vyberat’ do svojho
pracovného tymu povahy, ktoré st si podobné, a tie budi zdpovedné za
vypracovanie pracovnej Ulohy. Ulohou veduceho je aj rozhodovat
0 prijimani a odchode zamestnancov.

» Peniaze — povazuju sa za najucinnejsi motivacny prostriedok. Peniaze
predstavuji odmenu, ktord mdze byt penlazna alebo naturalna. Do
urcitej mieri moze vysku odmeny ovplyvnit’ aj zamestnanec a to svojim
vykonom.

» Obsah prace, kompetencie — pracovné ulohy, ktoré sa vyzaduju od
zamestnanca su zahrnuté v obsahu prace. Zamestnavatel modze zuzit
obsah prace alebo ho aj rozsirit’ a tym sa vyzaduje vysSia aktivita zo

strany zamestnanca.
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» Fyzické podmienky prace — tie su dolezité pri dodrzani bezpecnosti
a ochrany zdravia pri praci a na dosahovanie pracovnych vysledkov.
Zamestnavatel’ je povinny upravovat tieto podmienky , kde zamestnanci
pracuju. Ide o teplotu, ¢istotu, ostvetlenie, farby, hluk a vlhkost'.

» Informovanost — Zamestnanca moéze motivovat aj informovanost.
Tym sa rozsiruje jeho obzor 0 nové poznatky.

» Manazér — Manazér by si mal udrziavat’ so zamestnancami do urcitej
miery priatel'ské vztahy, viest ich k urlitym pracovnym cielom.
A takto b sa mala udrziavat’ dobrad pracovna klima. ManaZér by mohol
zamestanancov motivovat’ aj poskytovanim benefitov.

» Podnikova klima - existuje v kazdom podniku. Predstavuje vztahy
medzi zamestannacami navzajom, ale aj s dodavatelmi alebo
zakaznikmi. Tam, kde si zamestnanci nedoveruju je vacsinou zla
pracovnd klima anaopak, kde zamestnanci spolupracuji je dobra
pracovna klima a t4 motivuje zamestanancov k préaci. Podnikova klima
ovplyviiuje proces riadenia.

» Tutorské systétmy — zavedenim tatorskych systémov sa da ziskat
motivacia. Na pracovisku st rozdiely medzi mladSimi a starSimi
zamestnancami. Vyuzitim tatorskych systémov vychovavaji starSi
mladS$ich zamestnancov. Vznikdji tam put4 spolupatri¢nosti.

» Pozitivny motivatny faktor — Najlepsi zamestnanec vystupuje pre
ostatnych ako vzor. Podnik usporiada zamestnancovi vecierok alebo
dostane odmenu.

» Preberanie zodpovednosti — Hlavnou tlohou tohto prvku je presuvanie
kompetencii na zamestanancov, ktori poznaju svoju pracu najlepSie
a tym sa aj znizuje riziko chybovosti. Niektori zamestnanaci sa obavaju

zodpovednosti a radsej si nechavaju rozkazovat’ od nadriadenych.

1.3 Demotivacia zamestnancov

Vsetky podniky by sa mali zaoberat’ tym ako predchadzat’ demotivacii

zamestnancov a nielen zaoberat’ sa motivaciou zamestnancov. Pri nastupe
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zamestnanca do novej prace sa kazdi snazi vykonavat' ju ¢o najlepSie. Novi
zamestnanci sa snazia vyvarovat’ sa problémom, ktoré vznikaji s nadriadenym
atym sa straca aj motivacia. Zamestnanci sa citia najCastejSie demotivovani
nespravodlivym finanénym alebo slovnym ohodnotenim. Manazéri vel'mi Casto
chybuju tym, akym spésobom vyberajt a riadia zamestnancov v podniku. Pri
nespravodlivom ohodnoteni zamestnanci stracaju vel'mi Casto vieru v svoje
schopnosti a uvazuju o odchode z firmy. Nespravodlivé ohodnotenia mdze
sposobovat’ zle nastaveny mzdovy systém, rovnaké hodnotenie zamestnancov,

nedostato¢né informacie o jednotlivych zamestnancoch. (Urban, 2011)

1.4 Typy pracovnej motivacie a vrstvy pracovnej motivacie

Pracovna motivacia sa mdze delit’ na 2 zakladné typy (Grencikova-Ondrejicka

2008):

* nehmotnd motivacia - zaujem oludi avysledky, pochvala
zamestnanca, spitna vézba, pokarhanie hned” po chybe, zaujem
0 vysledky, usmerniovanie ludi, nezasahovanie do ich rozhodnuti.

* hmotna motiviacia — zvySovanie platu, 13. plat, preplacanie
telefonnych uc¢tov, odmena za nevymeskanie z dovodu navstevy lekara,
zvySovanie mzdy, osobné ohodnotenie, poskytnutie sluzobného

automobilu, uhrada financi na Zivotné poistenie.

Podl'a Herzbergera existuju 2 typy motivacie vnutorna a vonkajsia

* Vnutorna motivacia — Je motivacia, pri ktorej sa zamestnanec
motivuje sam. Pri tejto motivacii hl'adéd Cinnosti, ktoré uspokojuju jeho
potreby a potom ich realizuje. Tu ma zameStnanec pocit, ze praca ,
ktora vykonava je dolezitd. Moze tu vyberat’ postup, vyuzivat Svoje
schopnosti  a znalosti. Zamestnanec ma uréiti zodpovednost za

realizaciu pracovnych tloh ( Adamkova , 2006 )
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Medzi najvyznamnejSie intrisické motivy podla Bedrnovej a

Nového (2002) patria:

» Potreba vykonu- je tu dolezité uspokojenie, ktoré prindsa pocit
uspesného vykonu

> Potreba ¢innosti — je potreba Cloveka zbavit’ sa nadbyto¢nej energie

» Potreba kontaktu s inymi Pud’mi — je délezita najmé pri povolaniach,
kde je zdkladom kontakt s l'ud'mi

» Potreba zmyslu Zivota a sebarealizacie — zamestnanec poukaze na
svoje kvality a moze ich aj rozvijat’

» Tazba po moci — uspokojenie pontka asponn v malej miere vyssie

pozicie v hierarchii pracovnych pozici

Obrazok 2 - Vnutorné motivacné faktory

Potreby
<

" Medzifudské
vztahy

Zdroj : FUCHSOVA , 2009

* VonkajSia motivacia — pri tomto type motivacie sa vyuzivaji metody
povysenia, odmenovania, roznych sankcii, pochvaly, zamestnaneckych
vyhod. (Adamkova, 2006)

Najvyznamnejsie extrisické motivy podl'a Bedrmovej a Nového
(2002):

» potreba spolunalezitosti — pracovné prostredie , miesto pre ziskavanie

novych kontaktov s opa¢nym pohlavim

» potreba istoty — je spojena s budiicnost'ou
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» potreba penazi

» potreba socialnych kontaktov — pracovné prostredie ako mieSto pre
interakciu medzi 'ud’'mi

» potreba potvrdenia si vlastnej dolezitosti — je spajana s prestizou

pracovnej pozicie alebo inej spoloCenskej pozicie

Obrazok 3 - Vonkajsie motivacné faktory

Zdroj : FUCHSOVA, 2009
Vnutornd motivécia je efektivnejSia, lebo ma dlhodobejsi uc¢inok. Pri
vonkajsej motivacii nie je nikdy isté, ¢i bude pdsobit’ dlhodobo. Cize obidva
typy maju svoje vyhody aj nevyhody. Preto najlepSie je obidva typy

kombinovat’.

Pri analyze motivacie zamestnanca ide o posobenie 3 do urcitej miery

nezavislych zloziek, ktoré sa na seba vrstvia(Adamkova, 2006):

= Motivacné zaloZenie - Je prvou vrstvou aodraza osobnost
zamestnanca. lde o0 nemennu charakteristiku osobnosti. Je vel'mi

dolezité ju pochopit’ apoznat. Velmi pomaly prebiehaji zmeny
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V motivacnom zalozeni. Prvky motivaéného zaloZzenia moézu byt
maskované, teda skryté inymi vyplyvmi alebo otvorené, Ccize I'ahko
identifikovatel'né. Pokial' si skryté, prejavuju sa len v krizovych
situdciach.

= Motivaéna poloha — predstavuje podmienk, Kkde zamestnanec Zije
apracuje aje druhou vrstvou motivacie. AK nie si  uspokojené
zékladne potreby zamestnanca , mézu byt’ prvky prostredia dominantné
amoézu potlacit vplyv prvkov motivaéného zalozenia. Takyto typ
moze nastat’ aj vtedy, ked sa nalichavo vyzaduje od zamestnanca
Specifické spravanie.

* Motiva¢né naladenie — je vonkajSou vrstvou a poukazuje na
momentalny stav vnatornych pohnutok. Ide o naladu , v ktorej sa
odraza momentalny vnutorny stav na zéklade pdsobenia vonkajSich

podnetov.

1.5 Teorie motivacie

Ku pracovnej motivécii sa da prist dvoma spdsobmi. Prvy spdsob je, Ze
l'udia sa motivuji sami, tym ze hl'adaju a vykonavaju pracu, ktora uspokojuje
ich potreby alebo od nej ofakavaju splnenie svojich cielov. Druhym spésobom
je, ze ich motivuje manazment ato réznymi odmenami, povySenim,

pochvalou....

1.5.1 Teoria instrumentality

Hlavnou myslienkou tejto tedrie je, ze 'ud’ia pracuju iba pre peniaze.
Tato tedria vznikla v druhej polovici 19. strocia v suvislosti zracionalizovat
pracu s dorazom na ekonomické vysledky. Podl’a tejto tedrie bude zamestnanec
motivovany, ak odmeny a tresty budu priamo tmerné s jeho vykonom. Tato
tedria je zalozena na taktike upeviiovania, presvedCenia ¢loveka Skinnerovou
koncepciou podmienovania, ¢o znamena, ze 'udia mozu byt ovplyvneni, aby

jednali ur¢itym spdsobom, ak budl za to odmeneni. Tato metdda je eSte dost’
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pouzivana a vo vela pripadoch aj vel'mi ucinna. Této te6fia mdéze znamenat’ ,

ze budt ovplyvnené vzt'ahy medzi zamestnancami. (Armstrong, 2007)

1.5.2 Teorie zamerané na obsah

Hlavnou myslienkou tychto teérii je, ze zaklad motivacie tvoria
potreby. Pri tejto tedrii je spravanie motivované neuspokojenymi potrebami. St
potreby, ktoré st pre zamestnanca dolezitejSie a pri tych vydava vacsie usilie,
aby ich dosiahol. Potrebu sa da uspokojit’ roznymi ciel'mi a taktiez jednym
cielom sa da uspokojit’ viacero potrieb. Teoriu vytvoril Maslow v roku 1954

ma zatial najvacsi vplyv( Armstrong, 2007).

Medzi zékladnych predstavitelov tejto tedrie patria (Armstrong,
2007):

= Abraham Harold Maslow - vytvoril hierarchiu potrieb v ktorej
predpokladal, Zze je zékladom osobnosti. Americky psychiater,

psycholog a filozof. Tuto tedriu vytvoril v roku 1954,

= Herzberg — vroku 1957 navrhol dvojfaktorovy model satisfaktorov
(motivaénych faktorov, motivatorov) a disatisfaktorov
(hygienickych, udrziavacich faktorov) za ucelom zistenia tych aspektov

pracovného prostredia, ktoré motivujt l'udi.

= Clayton P. Alderfer- V roku 1972 vypracoval zjednodusent teériu
potrieb 'udi ERG tedriu.
= McClelland — identifikoval 3 najdolezitejSie potreby , ktoré motivuju

manazérov

Maslowova hierarchia potrieb
Podla Maslowova existuje pédt hlavnych kategorii potrieb, tie st

spolo¢né pre vsetkych l'udi.

» Fyziologické — potreby potravy, vody, kyslika a sexu
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= |Istoty a bezpecia — potreba ochrany pred nedostatkom uspokojovania
fyziolodickych potrieb a ochrany proti nebezpeciu

= Socialna — potreba priatel’stva, lasky,

» Uznania — potreba byt reSpektovany ostatnymi, mat’ sebauctu. Tato
skupina sa méze rozdelit' eSte na dve podskupiny a to je na potreba
nezavislosti a tspechu a za druhe je potreba uznania a pozornosti.

= Sebarealizacia — je potreba rozvyjania svojich schopnosti

Maslowova tedria motivacie tvrdi, Ze v pripade uspokojenia nizsej
potreby sa stava dominantnou potrebou potreba vysSia a pozornost’ jedinca je
potom sustredend na uspokojenia tejto vysSej potreby. Po treba sebarealizicie
vSak nemoze byt uspokojena nikdy. (ARMSTRONG, 2007) Ludia sa
pohybuji smerom nahor, hierarchiou potrieb ale nieje to vzdy priamociare.

Ludia svoje potreby uspokojuju neustale. (Armstrong, 2007)

Obrézok 4 - Pyramida Maslowovych
potrieb

sebarealizacie

Potreba
poznania
/ Socialne potreby \
/ Potreba istoty a bezpecdia \

/ Fyzilogicke potreby \

Zdroj: Vlasné spracovanie

Herzbergerov dvojfaktorovy model
Tento model vypracovali v roku 1975. Vznikol pri skimani spokojnosti

S pracou uctovnikov a technikov. Zistili, Ze l'udia st schopni presne popisat’
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podmienky, pri ktorych ich praca uspokojuje a naopak neuspokojuje a na ako
dlho. Politika podniku, plat , odmeny sa nachadzali skor v skupine, kde ich
praca neuspokojuje. Z toho vyplyva, ze spokojnost’ V praci ovplyviiuji dva

faktory (Armstrong, 2007):

1. Vnatorné , ktoré suvisia s pracou(satisfaktory, vnitorné motivatory)

2. Mimopracovné(hygienické, vonkajsie motivatory)

1. Satisfaktory ( motivatory) -  suavisia svykonanou pracovnou
¢innostou, ako dosiahnuté vysledky, uznanie, pracovnd pozicia,
pracovny postup, vykon a maju vplyv na zvySovanie spokojnosti. Tieto
faktory maju vplyv na zvySenie vykonnosti zamestnancov a vytvaraju
vysoki Urovenl motivacie. Zamestnanci, ktori si motivovani
charakterom prace lepsie reaguju na zI¢ hygienické faktory.

2. Disatisfaktory (hygienické faktory) — patria sem pracovné
podmienky, personalna politika, plat, medziludské vztahy atie sa
zarad'uju do vonkajSich vplyvou pracovného procesu. Tieto faktory
moézu odstranit’ alebo predchadzat pocitu nespokojnosti z prace.
Pritomnost’ tychto faktorov nemusi viest’ k spokojnosti, ale su dolezité
pre udrZanie minimalnej urovne uspokojenia potrieb. Nepritomnost’

tychto faktorov vedie k nespokojnosti. ( Adamkova, 2006)

1.5.3 Teéria zamerana na proces

Pri tychto tedriach sa kladie velky doraz na sily a psychologické
procesy ovplyviiujuce motivaciu a na zakladné potreby. Teoérie zamerané na
proces moézu byt’ uzito¢nejsie ako tedrie zamerané na obsah, pretoze poskytuju
realnej$i pohl'ad na motivaciu zamestnancov. Predstavitelmi tejto tedrie su :

(Armstrong, 2007)

1. Expetakéni tedrie: Vroom, Porter, Lawler

2. Teoria ciel'u: Latham, Locke
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3. Teodria spravodlivosti : Adams
PrisluSnymi procesmi st :
= Pocit spravodlivosti
* Dosahovanie cielov

= (Qcakavanie

Medzi tieto teorie patria(Fuchsova. Kravéakova 2004):

e Teoria rovnosti

e Artributivna tedria

e Teobria stimulacna

e Teoria stanovenia cielov

e Teobria ocakavania

Teoria rovnosti

Hlavnou myslienkou tejto tedrie, ktor sformuloval Adams je
spravodlivost’. Pri tejto teorii je vstupom vynalozeny ¢as, namaha, vzdelanie
a vystupom odmena alebo vol'ny ¢as. Bilan¢ny nestlad, ktory je vnimany ako
nadhodnotenie alebo podhodnotenie zamestnanca sa nazyva nespravdlivost’.
Zamestnanci sa snazia dosiahnut’ rovnost’ roznymi spdsobmi, tato situacia je
ich hnacou silou k motivacii. Odstranit’ tGto nerovnost’ sa snazia zmenou

svojich alebo cudzich vstupov. (Fuchsova, Kravéakova, 2004)
Artitributivna teéria

Tato tedria sa zaoberd tym , ako vnimame seba samého a ostatnych
okolo nés. Zakladom tejto tedrie je prisudzovanie pricin vysledkov konania. Na
zaklade prisudenia réznych pri¢in je mozné vykon posudit’ ako uspech alebo
neuspech konania.Ak je prisudenou pric¢inou neuspechu alebo Gspechu usilie
vysledkom byva zvySenie motivacie. Ak sa za pri€iny neuspechu povazuje
obtiaznost’ tlohy alebo S$tastie, potom je motivacia znizena. (Fuchsova,

Kravcakova , 2004)
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Stimula¢na tedria

Predstavitelom tejto teorie je Skimmer. Vychadza z predpokladu, ze
konanie a spravanie ¢loveka je dosledkom réznych vplyvov, ktorych G¢inok
je mozné upravovat pouzitim pozitivnej alebo negativnej stimulacie. To
vysvetluje Thorndikeov zdkon efektu, ze ,spravanie, ktoré ma za nasledok
prijemnu skutocnost, sa bude opakovat a spravanie, ktoré ma za nasledok

neprijemnu skutocnost, sa pravdepodobne opakovat nebude”( Donelly,

Gibson, Ivancevich, 1997, s 386 ).

Teoria stanovenia cielov

Tato tedria bola sformulovana Lathamom a Lockem vroku 1974,
VonkajSimi a vnutornymi ¢initelmi je podmienend aktivizacia. Hlavnou
podmienkou je stotoznenie zamestnanca s oddanostou a cielmi pri ich
napliani. Pre zamestnanca je doleZité poskytnutie spitnej vizby o plneni
cielov. Teobria stanovovania cielov ma dolezitd tlohu v procese riadenia

pracovného vykonu. (Armstrong. 1999)

Teoria oCakavania

Predstavitelom tejto tedrie je Vroom. Tato tedria vnima
zamestnanca ako samostatného a slobodného jedinca. Spravanie a vykon
zamestnanca ovplyviiuju tri premenné. Prvou je oCakévanie, ze Cin povedie
k vysledku. Druhou je Uc¢innost' ato, ze ¢i za podanym vykonom je u¢inna
odmena. Tretou je valencia , ta predstavuje sumy viacerych odmien, ktoré
posobia sucasne. Vztah premennych k intenzite usilia vyjadruje(Fuchsova,
Kravcakova, 2004) :
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M - motivacia
E — o¢akavanie
| — inStrumentalita

V - valencia

1.6 Motivacné techniky

~Cielom vsetkych motivacnych teorii je odhalit’ podstatu a principy
spravania zamestnanca a ndsledne ho podla potreby ovplyviiovat. Tieto
informacie pomahaju vybrat optimalnu motivacnu techniku, ktora sa moze

optimalne menit vzhladom na niektoré faktory.” (Adamkova , 2006,s. 51)
Napriklad :

» Typ pracovnej tlohy
»  Velkost podniku
* Organiza¢na Struktara

* Pracovné zameranie podniku

1.6.1 Technika posilnenia a eliminovania

Pri tejto technike sa vychadza z poznania determinacnych faktorov ,
ktoré sa uplatitujii v danych situaciach. Vychadza z existencie vztahu medzi
spavanim zamestnanca vzhladom na ocakavany vysledny efekt, na zaklade

jeho predchadzajucich sktsenosti. (Adamkova, 2006, )

ManaZzér tu mdze uplatnit’ 2 pristupy — aktivny a pasivny. Aktivny je
zamerany na vztah medzi sankciou a spravanim. Spravanie sa tu zabezpecuje
pomocou pozitivneho posilnenia alebo odmeny, pochvaly, pracovného
postupu. Nevhodné spravanie sa moze zabezpecit' sankciou (napominanie,

zniZenie odmien) alebo aktivnym trestom.
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Pri pasivnom pristupe sa na konkrétne prejavy zamestnanca reaguje
nepriamo, cize cez priklady na inych zamestnancov. Je tu ddlezita schopnost’
transformacie a rychleho uvedomovania si informacii, ktoré sa zamestnanca
nemusia priamo dotykat’. ~Eliminovanie spravania zamestnanca sa realizuje
vyvolanim negativnych dosledkov, jeho aktivity, zdrzanim odmeny alebo
pochvaly (odlisné reakcie pri dobrom alebo zlom vykone). Odmenou sa
nerozumie iba finan¢na odmena, ale aj pochvala zamestnanca , povzbudenie,
vyzdvhnutie pred ostatnymi zamestnancami, vyhody. Sankciou je napr.

pokarhanie, ale aj zniZzenie odmien, kritika. (Adamkova, 2006)

1.6.2 Technika zabezpecenia rovnovahy

Je technika zamerand na rovnovahu medzi ziskom a vkladom.
Najdodlezitejsim motivaénym prvkom je dosiahnut’ vytycené ciele a ocakavany
efekt aaspiracia zamestnancov. Hlavnou myslienkou tejto techniky je
ocakavanie spravodlivého odmenovania za vykonani pracu. Zamestnanci
o¢akavaju navratnost’ (zisk) toho, ¢o do prace vlozili (vklad). Zamestnanci
vacsinou porovnavaju zisk svojich kolegov so svojim ziskom. K problémom
Vv pracovnej skupine nedochadza, ak je tento vztah chapany ako rovnovazny.
Konflikt nastava, ked sa vnima rozdiel medzi zamestnancami navzajom
a tento stav sa povazuje ako nespravodlivost’ alebo neziskovost’. Prejavuje sa
zavistou,  zhorSenim  pracovného  vykonu, napdtim,  naruSenim

interpersonalnych vzt'ahov a tie musi manazér riesit. (Adamkova, 2006)

Vel'mi Casto sa stdva, ze zamestnanec ma tendenciu porovnavat svoj
zisk avklad so zamestnavatelom. Zamestnancovym vkladom moézu byt
schopnosti, vek, ¢as, energia a prijmami su postup, pochvala, kritika, odmeny,
plat. Zamestnavatel'ovym vkladom mézu byt pracovné ndstroje, ohodnotenie,
mzda, odmeny. Od zamestnanca prijima imidz, zisk a vykon. Podhodnotenie
zamestnancov sa odrdza v zniZenej kvalite vykonu a kvantite vykonu.
Nadhodnotenie vedie k zlému chéapaniu svojej pozicie. Vel'mi ddlezitou cast'ou
tejto techniky je komunikacia medzi zamestnancami a vedenim. Zamestnanci

musia byt informovani o efektivnosti a fungovani organizacie atak mozu
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porovnavat’ svoje prijmy a vklady s Giplnou situaciou organizacie. Pouzivanie
formalnych komunika¢nych kanélov zabranuje prenikaniu nepravdivych alebo

skreslenych informacii alebo inych komunika¢nych Sumov. (Adamkova, 2006)

1.6.3 Techniky uspokojovania potrieb

Tato technika sa zemeriava na analyzu a identifikovanie hlavnych
aktivacnych potrieb zamestnancov. V tejto technike motiva¢ne posobia
neuspokojené potreby a vsetky spravania sii podmienené potrebami, ktoré sa
zamestnanec snazi uspokojit’ hlavne pracou. Tieto potreby su usporiadané do
stupiia smerom nahor. Kazdy stupefi ma pre zamestnanca osobity vyznam

a nemozno ani jeden vynechat’. Prax potvrdila teériu v tychto bodoch:

» Uspokojené moézu byt’ vSetky potreby okrem sebarealizacie

= Zamestnanec uspokojuje potreby smerom zdola nahor

= Uspokojenie vysSich potrieb je pre zamestnanca dolezitejSie ako
uspokojenie niz§ich potrieb

= Na uspokojenie vysSich potrieb nemusia byt’ uspokojené nizsie potreby

= Struktira potrieb jednotlivca je réznoroda s réznou vahou

= Nové potreby maju prednost’ pred starymi

= Zhladiska nalichavosti potreby kolisu v zavislosti od vplyvu okolia
a spolocnosti

= Dlhodobo neuspokojend potreba sa moze transformovat na
kompenzacné formy spravania

= Uplne uspokojend potreba straca nalichavost a motiva¢nua silu a je

nahradend vys$Sou potrebou

Vysledky zamestnancov st tym lepSie, ¢im viac sa kladie doraz na
uspokojovanie vysSich potrieb. Ak sa manazér obmedzuje len na zékladnejSie
potreby svojich zamestnancov (vySka platu) vykonnost sa znizuje aje
sprevadzana nespokojnostou. Pre manazéra je ddlezité poznat’, ktoré potreby

amotivy ana akej urovni st dolezit¢ pre zamestnanca. Ddlezitost’ potrieb
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zavisi od mnohych faktorov (kariérovy stupeni, aSpira¢na uroven).( Adamkova,
2006)

1.6.4 Technika pozitivnej motivacie

V tejto technike sa pracuje s dvoma odlisnymi rovinami vzt'ahu zamestnanca

k pracovnému prostrediu. Predstavitelom je Herzberger. (Adamkova, 2006)

1. Satisfaktory ( motivatory)
2. Disatisfaktory (hygienické faktory)

Hranice medzi tymito dvoma skupinami faktorov nie su presne uréené. Zavisia
od Struktary motivov, konkrétnej situdcie, intenzity motivov, ktoré ovplyvnia
to, ¢i faktor bude pdsobit’ ako motivator alebo hygienicky faktor. Kombinécia

hygienickych a motiva¢nych faktorov vytvara $tyri moznosti charakteru:

* Praca, ktord ma vysoku uroven motivacnych faktorov a nizku troven
hygienickych faktorov-zamestnanci podavaju pozadované vykony, ale
maji  vyhrady k pracovnému prostrediu a podmienkam préce.
Nespokojnost’ s tymito podmienkami ovplyviiuje ich vykony.

* Praca, ktord ma nizku Groveit motivacnych faktorov a dobrii Groven
hygienickych faktorov-pracovnici nemaju ziujem o pracu, nie su
motivovani a nestazuju sa, lebo st spokojni s pracovnym prostredim

» Praca, ktora nezahfila ani motivacné ani hygienické faktory-
zamestnanci maju vyhrady k podmienkam, nie si motivovani, podavaju
zI¢é vykony a je tu celkova pracovna nespokojnost’

= Prica, ktora naplia motivaéné aj hygienické poziadavky. Tu sa
staznosti vyskytuju zriedkavo, praca je motivujuca, podava sa dobry

vykon a je vel'kd spokojnost’ s podmienkami pracovného prostredia.
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1.6.5 Techniky motiva¢ného typu zamestnancov

Dolezitda je rozdielnost’ jednotlivcov. Tieto rozdiely sa tykaja
motivacného profilu zamestnanca a zamestnancovho pristupu k pracovnym
rozdelenie na typ X atyp Y. Toto rozdelenic predstavuje skalu na zaklade,

ktorej sa zamestnanci hodnotia. (Adamkova, 2006)

Typy Y — radi prijimaji samostatnost’ a zodpovednost’ a pracu bera ako
prirodzenu aktivitu. St schopni samostatne kontrolovat’ a rozhodovat’. Velkym
motivaénym prostriedkom je moznost' sebarealizacie. Pri tomto type nie je
potrebné pouzivat’ direktivny riadiaci pristup, ale skér vol'nejsi s otvorenou

komunikéaciou.

Typy X — zamestnanci sa snazia vyhnit’ praci a su lenivi. Musia byt’
kontrolovani a prinucovani syst¢émom odmien, lebo neradi pracuju.Najradsej sa
nechaju riadit’ a ¢asto sa vyhybaju zodpovednosti. Dobre zvoleny motivaény

pristup ovplyvni vykonnost’ zamestnancov tohto typu.

Rozdelenie typov zamestnancov podl’a aspiracnej urovne (Adamkova,

2006)

Realisticky typ — stanovuje si redlne ciele, ktoré dokaze dosiahntt’ na
zaklade svojho sebapoznania. Tito zamestnanci poznaju svoje slabé a silné
stranky a dobre odhaduju vplyv vonkajSich faktorov. Pracovné ulohy plnia

V termine, ak neuspeji zakomponuju svoje poznatky do buduceho planovania.

Pesimisticky typ — pri tomto type zamestnancov prevazuje prevaha
z neuspechu. Kladu si nizke ciele, ktoré dosiahnu. Neistota ich demotivuje
a blokuje. Svoje ciele neradi menia a pristupuji k nim opatrne s obavami. Ak

st tito zamestnanci malo motivovani je zniZzend ich pripravenost’ na vykon.

Optimisticky typ — tito zamestnanci si vyty¢uji vysoké ciele a st
sebavedomi. Stavaju sa aktivne pri zmene ciel’a v budicnosti. M6Ze nastat’, Ze

neodhadnt svoje pracovné predpoklady a to znamena neuspech, ktory pdsobi
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demotivacne. Pri vysokej snahe o Uspech moze vzniknat stres a pokles

vykonu.

1.6.6 Technika potreby uspechu

Tato technika sa opiera o McClellandovu teériu, o znamend, ZzZe
zamestnanec si osvoji aVpriebehu svojej kariéry sa nauc¢i z kultary
spolo¢nosti, v ktorej Zzije. NajdodlezitejSimi potrebami, z ktorymi manazér
pracuje je kombinacia moci potrieb, spolupatri¢nosti a tispechu, ktoré st pre

jednotlivych zamestnancov na réznej Grovni. (Adamkova, 2006)

Potreba spolupratri¢nosti — je potreba byt sucastou skupiny a oblibeny.
Délezité je udrziavanie dobrych socialnych vztahov. NoO prejavuje sa aj

absenciou individualneho presadenia sa.

Potreba moci - je potrebou kazdého zamestnanca. Jediny rozdiel je v intenzite
tejto potreby. Zamestnanci S vysokou potrebou moci casto kontroluju
a ovladaju ostatnych. Je pre nich doélezité ziskat’ veduce pozicie. Zamestnanci
S nizkou potrebou moci preferuju pozicie, v ktorych nie je vysoky stupen

rozhodovania.

Potreba uspechu — je zamerana na prezivanie uspechu pri dosiahnuti ciela.
Zamestnanci si vicSinou stanovuju také ciele, ktoré moézu dosiahnit.

Zamestnanec s vysokou potrebou uspechu:

* rad zodpoveda za rieSenie problémov

* ma tendenciu orientovat’ sa na osobny uspech

* ma ciele, ktoré vie, Ze mdze splnit’

* ma snahu robit’ veci stéle lepSie a preberat’ zodpovednost’
= uprednostiiuje rychlu a pravdivl spatna vizbu

= vyhyba sa l'ahkym a zaroven tazkym cielom
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1.7 Motiva¢né vzorce spravania zamestnancov

Do motivacie sa premietaji aj individualne osobnostné rozdiely
u zamestnancov. Uprednostiiovanie urcCitych motivov velmi ovplyviuje
vonkajSie prejavy spravanie u zamestnanca ale aj jeho vnutorné prezivanie.
Dosahovaniu dobrych vykonov zamestnancov mozme charakterizovat.

(Adamkova , 2006)

= npezavisly - kooperativny — tito zamestnanci st vykonnejsi, ked’
pracuji samostatne, vtedy sa rozhoduji rychlejSie a prijmaja riziko
rozhodnutia. Pri praci vskupine st vykonnej$i kooperativny
zamestnanci S ostatnymi zamestnancami prekonzultuvaju pracovné

postupy vysledky a svoje rozhodnutia.

= Interne motivovani — externe motivovani — 2z uprednostiiovania
a vnutornych potrieb a presvedcenia vychadzaji interne motivovani.
Tito zamestnanci vel'mi tazko prijmaju nazory ostatnych, ale svojimi
nazormi sa snazia ovplyvnit' ostatnych. Tu je dosahovanie ciel'ov
velmi Casto uspesné. Dojem na ostatnych sa snazia urobit’ externe
motivovani. Je vel'mi dolezity nazor skupiny. Externe motivovani
potrebuji spatnu vazbu, aby si overili svoj zvoleny postup. Su vel'mi

ovplyvnitelni. .

= Proaktivny — reaktivny — vel'mi aktivny a iniciativny st proaktivny
zamestnanci. Vel'mi radi zavadzaji nové veci do praxe. Viac Casu
a opatrnosti potrebuji reaktivny zamestnanci. Najskor si svoj postup

zvéazia a potom konaji. Svoj vykon znizuju, ak su v ¢asovej tiesni.

» Orientovani na stereotyp — orientovani na zmenu - vykonnejsi
a istejsi sa citia zamestnanci orientovani na stereotyp pri svojej praci
pouzivaju nauceny a overeny spdsob na dosiahnutie pracovnej ulohy.
Novymi postupmi a moznostami si motivovani zamestnanci
orientovani na zmenu ich vykonnost’ a chybovost’ znizuje opakovanie

zauzivaného postupu.
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1.8 Vznik motivacie a jej zdroje

otazky,

Na porozumenie vzniku motivacie je dolezit¢ odpovedat’ si na rdzne

hlavne na to, z coho prameni a Ze treba poznat motivaéné zdroje

Pudskych aktivit je vel'mi ddlezité hladat’ zdroje motivacie (T. Kollarik, 2002)

rozdeluje motivaéné zdroje na 4 kategorie.

1.Ekonomicka motivacia — je najfrekvetovanejsi a najstarsi zdroj motivécie.

MoZeme ho vyjadrit’ :

Peniaze su najddlezitej$im faktorom Co prinati I'udi pracovat. Ludia st
schopni podat’ svoje maximalne vykony. Rozhodujucim regulatorom je
financnd odmena. Prvoradym motivatorom su peniaze. Motivacné
zdroje st ovplyvnené viacerymi skuto¢nostami:

» nespravodlivost/spravodlivost’ finanéného odmenovania

» zaradenie finan¢nej odmeny medzi motivacnymi faktormi
» slaba informovanost’ o systéme finanéného odmenovania
» nie vzdy vedie k pozitivnemu prac. spravaniu finan¢na odmena
» vhodnost’ a nevhodnost’ fin. odmeny
2. Socialna motivacia — K najdolezitejSim socialno motivaénym vplyvom

patria:

uspokojovanie socidlnych potriem stvisi socidlna atmosféra

kvalita medziludskych vztahov — nevyrovnanost formalnych

a neformalnych vzt'ahov nepatri k pozitivnym motivacnym zdrojom

socialne prostredie sa tyka odmenovania. O ocenenie auznanie ide
Vv neformalnej; sfére. O hodnotenie moznost' postupu a pracovné

zaradenie ide vo formalnej sfére.

31



1.8.1 Zakladné zdroje motivacie

Potreby

Dynamicky systém tvoria psychické, fyzické a motivacné procesy s
potrebami vel'mi uzko suvisi dynamika. Vznik potreby je povazovany ako
pocit nedostatku. Medzi interdisciplinalne pojmy sa zarad’uje potreba, lebo
zahfna v sebe niekol’ko dymenzi o potrebe sa moze hovorit’ v biologickom,
fylozofickom, sociologickom a psychologickom zmysle. Potreba vyjadruje stav
odrazajuci celkom presny cas akonkrétny nedostatok prejavujuci sa
Vv homeostdize atd sa dotyka organizmu c¢loveka ako celku alebo

homeostatickych procesov. (Alexy, 2004)

NaruSenie homeostazy byva signalizované stavom nazyvanym potreba.
Podl'a Englisha a Englishovej (1958) je vymedzenie potreby ako podmienky
na oznacenie istého zdroja motivacnej sily, priCom sa za hlavny znak potreby
povazuje nedostatok alebo presytenie (prebytok) a samotné potreby sa
povazuju za dynamicky Cinitel’ spravania ¢loveka. Nakonecny (1993) povazuje
potreby za zakladné motivy, ktoré vyjadruji nedostatok na urovni
fyziologického a socialneho bytia ¢loveka. Podla J.CH. Reiskupa a L.
Strmena(1998) je potreba silny motivacny faktor spravania a po druhé je to
pocitovanie nedostatku alebo nadbytku niecoho doélezitého. B. Stiblova ich
charakterizuje ako pocity smerujuce k ziskaniu urcitych materidlnych
a duchovno-kultarnych statkov alebo sluzieb, ¢i k vykonavaniu uréitych

¢innosti. Potreby moézeme rozdelit’ do troch skupin(Alexy,2004)

1. Biologické — si to potreby , ktoré su vrodené. Tieto potreby sa
prejavuju od narodenia a uspokojuji sa po cely zivot. Tieto potreby st
spolo¢né pre zvieratd aj pre ¢loveka.

2. Ziskané — tieto potreby su odvodené od biologickych. Vznikaji na
zéklade ucenia a ziskavania novych poznatkov. Tieto potreby sa
nazyvaju aj sekundarne.

3. Socidlne — tymto potrebam sa pripisuje velky vyznam pri motivacii

zamestnancov. Su to ziskané potreby.
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Postoje

Postoje vyjadrujii emocionalnu sktsenost’ ¢loveka. Zlozky konativne,
aktivaéné a kognitivne tvoria trojzlozkovy model postojov. Postoj K praci
a pracovna motivacia sa nestotoznuju. Postoj mozeme definovat’ aj ako
predispoziciu k motivovaniu. Na emocionalnu stranku ma velky vplyv motiv.
Postoj byvava viac raciondlnejSou zalezitostou. Pri vztahu zamestnancov

a organizacie je vel'mi dblezité sa zamerat’ na :

» Postoj k praci - ide 0 vyznam aky pripisuje zamestnanec svojej praci

= Postoj kvlastnej organizacii — aky vztah ma zamestnanec
Kk organizacii vybudovany

» Postoj k povolaniu — ide 0 vzt'ah k praci vzhladom na zamestnancovu
kvalifikaciu

» Postoj K jednotlivym faktorom prace v organizacii — ide o styl

riadenia , plat, prostredie a 0 celkovy charakter vykonavanej prace.

Kazdy zamestnanec si vytvara svoje vlastné postoje na zaklade
prostredia, Vv ktorom pracuje, mzdy amnoho dalSich ¢initelov, ktoré na
neho posobia v organizécii. Tieto postoje moézu byt kladné, ale aj zaporné.
(Alexy, 2004)

ASpiracie

ASpiracie vyjadruji naprogramovani vySku narokov. Vo vztahu
K motivacii je mozné ich chapat’ ako protireCivé tendencie, ktoré sa prejavuju
pri vyty€eni cielov v porovnani so skutoénymi moznost’ami. Motivacna Groven

aSpiracie sa odvodzuje:

= Tazby po uspechu — urCuje sa najvyssi ciel snadejou, ze jeho
dosiahnutim bude dosiahnuty vacsi tspech.
* Snaha vyhnit’ sa neuspechu — so zdmerom vyhnut' sa netspechu sa

dava nizsi ciel’
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Pre organiziciu, ale aj zamestnanca byva vyhodna strednd alebo vyssia

uroven aspiracie. Vedie Kk lep§im vykonom.(Alexy,2004)

Zaujmy
Zaujmy modzeme chapat’ v beznom zivote ako vzt'ah ¢loveka k objektu

s tendenciou venovat’ mu pozornost. Taktiez ich mozeme chapat’ ako (Alexy,
2004) :

» zlozité psychické utvar, pre ktoré je priznatna motivacia poznavacej
I praktickej ¢innosti. Mnoho autorov zastava nazor, ze zdujem je
naucena forma spravania. Zaujmom mdzeme nazvat’ aj venovanie
pozornosti nieComu.

» Zaumy zarad’'ujeme k motivatnym komponentom l'udskej psychiky ako
suhrnnu informaciu. Tuto skupinu mézeme rozdelit’ na :

Podl’a zamerania

- zaujmy o l'udi

- zaujmy o Veci a predmety

- zaumy o idey

PodPa hibky -hlboké a povrchné
PodPa Sirky - Siroké a tizke

PodPl’a aktivity — aktivne a pasivne

PodPa trvania — stale a prechodné

Zaujmy su zlozité psychické utvary

Trvaly zdujem sa nazyva zaluba. Zaujmy podnecuju ¢loveka zaoberat’ sa
¢innostami, predmetmi. Suvisia s osobnostnymi danostami, ako su
temperament, vzory, idealy. Zaujmy velmi Kkoleguji s cie'mi, hodnotami,
potrebami. Predstavuju ale aj realizuju aktivatni dimenziu motivacie. Pre

lepsie si predstavenie vzdjomného posobenia komponentov motivacie.
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Obrazok 5 - Kompotenty motivacie

meotiv

Zdroj: Alexy, 2004

Hodnoty

Hodnoty vyjadruju, ¢o povazuje ¢lovek zo svojho hladiska za dolezité.
Tu sa odraZa individualny, subjektivny ale aj objektivny vyznam predmetov
a veci, ktory pre 'udi maji. Hodnoty moZno charakterizovat' ako navyssiu
motiva¢nu uroven. Nie vSetky hodnoty maju pre kazdého ¢loveka rovnaky

vyznam. Hodnotenie preto vedie v Specifickom a uz§om zmysle k vytvoreniu :

» vlastnej hodnotovej orientacie ato predstavuje zakladni os vedomia
¢loveka, s ktorou suvisi vnimanie

* na zivotny ciel’, zmysel zivota a potreby viazanych kodexov a noriem,
ktor¢é sa cCloveku stavaju filtrom zaujimania rozhodnuti tak
0 jednotlivych hodnotach, hodnotovej orientacii a hierarchii (rebricku)

hodnot.
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Hodnoty st usporiadané hierarchicky amaju urcity hierarchicky
systétm. Poradie hodnét je urcované v hodnotovom systéme objektivnymi
kvalitami, ale aj kvalitami hodotiaceho subjektu. Hodnoty su vyznamnym

zdojom motivacie. (Alexy, 2004)

2 ODMENOVANIE ZAMESTNANCOV

Medzi najCastejSie a najzédvaznejsSie persondlne cCinnosti, ktorym
venuju pozornost zamestnanci aj manazment je odmenovanie zamestnancov.
V modernom riadeni 'udskych zdrojov neznamend odmenovanie iba mzdu ,
plat alebo ine formy penaznej odmeny, ale aj povySenie, uznanie alebo aj
nepeiiazné zamestnanecké vyhody. Nepeniazné zamestnanecké vyhody su
poskytované zamestnacovi nezavisle od jeho pracovného vykonu. Tieto
odmeny sa nazyvaju vonkajSie odmeny. Vnutorné odmeny niesi hmotnej
podoby ale priamo suvisia s pracou so spokojnostou zamestnanca pri jej
vykonavani, ale aj spocitom uzitoCnosti  zamestnanca. Jednou

z najefektivnejSich metdd motivacie je odmenovanie zamestnancov.

2.1 Tvorba systému odmerovania

Do procesu  vytvdrania systému odmefniovania vstupuje okrem
zamestnancov avedenia podniku aj organizacia, ktora zastupuje zaujmy
zamestnancov. Cielom tejto organizécie je zabezpecit pre svojich ¢lenov ale
tiez zamestnancov primerany podiel na raste prosperity firmy ato formou
kolektivneho vyjednavania. Kazd4d firma ma k dispozicii Siroka Skalu
nastrojov z hladiska odmenovania. Kazd4d firma je ind amusi vychazat

z potrieb zamestnancov a organizacie.( Koubek , 2008)
Zamestnanci a organizacia sleduju tieto ciele v oblasti odmenovania :

= zabezpecit’ konkurencie schopnost’ podniku

= motivacia zamestnancov
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* moznost sebarealizicie

= spravodlivé odmenovanie

= uspokojovanie potrieb zamestanncov

= zabezpeCit’ potrebnu Groven kreativity a flexibility
= stabilizovat’ kvalitnych zamestnancov

= zabezpecCit’ konkurencieschopnost’ podniku

» socialnu istotu a perspektivu pre zamestnancov

Vel'mi velkym problémom pri odmenovani zamestnancov je vytvorenie

spravodlivého, motivujiceho a primarneho systému odmenovania.
Ulohou mzdovych foriem je ocenit’ mzdou pracu zamestnanca
Struktura mzdy je ovplyvnena :

» pracovnym miestom (pracovna pozicia zamestnanca v podniku)
» osobnymi predpokladmi zamestnanca (kvalifikécia, vzdelanie, prax,
socialne zruc¢nosti, ..)

» vykonnost'ou, vysledkami prace, prinosom zamestnanca.

2.2 Odmenovanie zamestnancov

Nielen Kk praci, , ale aj k vy$§im vykonom motivuju zamestnancov
stimulujuce podmienky. Tieto stimulujice podmienky ovplyviiuju firmu a jej

produkciu. (Ko¢anova., 2008)
Zarad’ujeme sem :

= Prémie

= Bonusy

= 13. plat

= Sluzobny mobil
= Platné nadcasy
= Mzdy

= Plat
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= Sluzobny byt

» Ucast na zisku
Mzdy

Cenou prace je mzda, ktora je vysledkom fungovania trhu, vztahom
medzi dopytom po préci a ponukou prace. Mzdové formy su nastrojom, ktory
pomaha podniku mzdovo oceiflovat pracovné spravanie zamestnancov
a vysledky prace. Zamestnanci s pomocou nich odmenovani za vykonanu

pracu.
Mzdové formy sa moézu Clenit’ na dve skupiny : (Joniakova, Blstakova, 2005)
Z ¢asového hl’'adiska rozdel’'ujeme mzdové formy :

= (Ocakavané vysledky prace

» Dosiahnuté vysledky prace

Mzdové formy rozdel’'ujeme na (Ing, Joniakova, Ing. Blstakova, 2005):

* Mzdové formy =zakladné — tvoria zdkladni . zlozku odmeny
zamestnanca. (patri sem tkolova, podielova, ¢asova, zmluvna mzda)

=  Mzdové formy doplnkové. (patria sem prémie, odmeny)

Praca je cielavedoma cCinnost, pracu vykonéavaji ludia, ktori su
nosite'mi schopnosti pracovat. Od velkosti a moZnostiach spolo¢nosti zavisi
dopyt po praci. Pracovnici dostavaju mzdu v peniazoch a preto sa produkt

vyjadruje v peniazoch.
Ponuku préace urc¢uji hlavné faktory :

» Kvantita a kvalita odvedenej prace
= Velkost praceschopného obyvatel'stva
* Priemerny pocet hodin odpracovanych pracovnikmi za rok

=  Velkost populécie
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2.2.1 Zakladné formy miezd

Casova mzda — vzt'ahuje sa ku skutocne odpracovanému casu (hodina,
den, tyzden, mesiac). V prevaznej miere su nou odmenovani administrativni

zamestnanci, je malo motivujuca.

Ukolovd mzda — je najjednoduchsia a najpouZivanej§ia forma mzdy
Vv robotnickych povolaniach a je zavisla od mnozstva odvedenej prace (normy
spotreby prace). Zamestnanci svojim pracovnym Usilim mozu priamo

ovplyviiovat’ iroven dosahovanej mzdy.

Podielova (provizna) mzda — je ur¢ena % na hodnotovo vyjadrenych
vysledkoch prace (napr. trzba, obrat, vynos a pod.) VyuZziva sa v obchodnych

¢innostiach, v sluzbach a pod.

Akordnd (programovd) mzda — pevna forma mzdy poskytovana za
urcité Casové obdobie, za plnenie pevne stanovenej (vymedzenej) pracovnej
ulohy, ktord je zadand skupine zamestnancov s predpokladanym terminom

ukoncenia (napr. projek¢éna Cinnost’, stavebnictvo, pol'nohospodarstvo, a pod.)

Zmluvna mzda — odmenovanie manazérskych pracovnych miest bez

ohl'adu na mzdovy tarif.

2.2.2 Doplnkové formy miezd

Bonus

Kombinécia odmeny a prémie sa nazyva bonus. Bonus modze mat’
kolektivny alebo individudlny charakter, prizndva sa bud’ skupine alebo

kategorii zamestnancov. (Joniakova, Blstdkova, 2005)
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Odmena

Motivovat' zamestnancov mézeme odmenami k zachovaniu vernosti
podniku a k vy$sim pracovnym vykonom. Uspokojit' potrebu alebo vyvolat’
prijemnost’ je schopna odmena. Odmena je mzdové zvyhodnenie vyplacané
ako prispevok pri urcitej prilezitosti alebo za pracovné vysledky ako odmena

.Odmena mé vynimo¢ny charakter a byva vyplacana dodatocne.

V praxi sa stretivame sodmenami pri Zivotnych a pracovnych
vyro€iach, pri cielovych odmenach alebo aj ako vianocné mzdy. (Joniakova,

Blstakova, 2005)
Priplatky
Priplatky mozu byt : (Joniakova, Blstakova, 2005)

= Povinné

* Dobrovolné
K zakonnym priplatkom podl'a zdkonnika prace patria :

* Priplatok za pracu v noci
» Priplatok za pracu v zdraviu Skodlivom prostredi
* Priplatok za pracu nadcas

» Priplatok za pracu vo sviatok

Prémie

Dodato¢né mzdova zvyhodnenie, ktoré zavisi od dosiahnutia vysledkov

jednotlivych zamestnancov sa nazyvaji prémie.

Je mzdova tradicia s dlhou tradiciou, ktoré poskytuje zamestnancom moznosti

podielat’ sa na pracovnom vysledku prac. (Joniakova, Blstakova, 2005)
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Prémie sa deliana :

Prémie jednorazové — tieto prémie sa dostavaju za mimoriadny vykon,

pracovné spravanie. A V niektorych pripadoch majii nepenaznu
formy.
Periodicky opakujice sa prémie — tie moZe zamestnanec ziskat’

dodrzanim terminov, usporami, vykonom, kvalitou.

Osobné ohodnotenie

Vyska osobného ohodnotenia by mala nadvézovat na periodické

hodnotenie pracovného vykonu. Moéze byt vyjadrena : (Ing, Joniakova, Ing.
Blstakova, 2005)

= Percentom s priznanej tarifnej mzdy

Absolutnou sumou

Pracovné vysledky zamestnanca ohodnocuje osobné ohodnotenie.

Zamestnanecké vyhody

Spolo¢nosti vel'mi Casto vyuzivaji baliCkovy systém odmenovania.

Zamestnanci vtedy dostant bali¢ek roznych foriem a druhov odmien.

Spolo¢nosti najcastejSie svojim zamestnancom poskytuja tieto vyhody :

Obcerstvenie na pracovisku

Mobilny telefon

Prispevky na kultarne podujatia

Dovolenka naviac

Preplacanie vzdelavacich aktivit

13. a 14. plat

Urazové poistenie a doplnkové dochodkové poistenie
Firemny automobil

Stravné listky

Kompenzécia PN
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Zamestnanecké vyhody predstavuju kategériu odmien, ktoré nie st

viazané na vykon zamestnanca, ale narok na ne vznika.

= zvySovanie platov / zvySovanie zdkladnych platov /

priplatky a prémie / jednorazové platby zavislé od ciel'ov /

plat zavisly od vykonu / bezny plat sa zvysi v zavislosti od vykonu

zameraného na ciel’ /

davky na rodinnu a zdravotnu starostlivost’ / platené alebo dotované

programy rodinnej a zdravotnej starostlivosti

2.3 Planovanie kariéry

Susastou profesijného zivota kazdého pracujuceho ¢loveka je kariéra.
Tazba po kariére vyjadruje dosahovanie lepSich vykonov a potrebu rastu.
Kariéra motivuje ¢loveka k zdokonalovaniu kavlifikacie, rozvoju osobnosti
a perhlbovaniu svojich vedomosti. Kariéra nezahriiuje iba typ prace, ale aj

zmeny, ktoré ¢lovek pocas svojho Zivota zaziva. (Arnold, 2007)

Kariéra znamené aj to ako Clovek pocas svojho Zivota ziskava noveé
pracovné skusenosti alebo s aprispésobuje zmenam. Sucastou kariéry su aj

skolenia, vzdelavanie, nezamestnanost'...

Kariérny vyvoj ¢lovek mozno chéapat’ ako opakujici sa cyklus, ktory ma

tieto fazy( Armstrong,2002) :

1. Expandovanie na zaciatku kariéry : clovek tu ziskava nove
znalosti, rychlos a rozvijaju jeho schopnosti a

2. Vytvaranie a upeviiovanie Kkariéry : Vtejto faze sa pouzivaji
znalosti ziskané vo faze  expandovania, atie sa preveruja,
modifikujii a upeciiuji, V tejto faze sa dosahuje Gplné rozvinutie

schopnosti
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3. Dozrievanie : je to faza, kde st l'udia uz na spravnej ceste svojej
kariéry. Postupuji v nej v sulade s motivaciou , schpnostami a

prilezitostami

Ludia zaCinaju mysliet’ intenzivne na svoju kariéru okolo 30 roku
svojho zivota. Vtedy robia, zazivaju vel'ké mnozstvo pracovnych a zivotnych
zmien. V 40. roku svojho Zivota zistia, Ze nie vSetky svoje pracovné ciele je
jednoduché dosiahnut’ a nedsiahnu ich. Vtedy sa stavaju mentormi, predavaji
svoje skusenosti mladS$im generaciam. Zlomovym bodom je 60 rokov, vtedy
zamestnanci odchadzaju do déchodku a hladaju spdsobz ako sa vyrovnat

s ukon¢enim svojho kariérneho zivota.(Cejthamr, Dédina, 2010)
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PRAKTICKA CAST

3 CIEL, PRACE A HYPOTEZY

Ciel'om bakalarskej prace je popisat’ pracovnu motivaciu v Podniku

technickych sluzieb v Puchove .
Hlavnym cielom tohto prieskumu je :

e zistit’ iroven motivacie v podniku
e zistit’ o zamestnancov motivuje alebo odradzuje od prace

e stanovit hypotézy

Stanovenie hypotéz

1. hypotéza : najefektivnej$im motiva¢nym nastrojom je mzda
2. hypotéza : pracovnici si vel'mi spokojny S nadriadenym
3. hypotéza : 90% zamestnancov je dostatocne motivovanych zo

strany zamestnavatel'a

3.1 Charakteristika podniku

Podnik technickych sluzieb v Pachove vznikol v roku 2001, dovtedy
presiel zmenami nazvov spolocnosti. Najskor to bola Drobna prevadzkaren
MU Puchov, Technické sluzby mesta Puchov, podnik Technickych sluzieb

mesta Puchov a nakoniec ndzov, ktory sa pouziva doteraz.

Hlavnym poslanim Podniku technickych sluzieb mesta s. r. 0. Pichov
je vykon udrzby a spravy majetku mesta. Mesto Puchov je 100% vlastnikom
Podniku technickych sluZzieb v Puchove. Kladie doraz na zabezpecenie

estetického a bezpecného zivotného prostredia.
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Obrazok 6 - Logo firmy

Zdroj : Podnik technickych sluzieb s. r. 0. Pichov

Podnik technickych sluzieb s. r. o. Pichov sa zaobera vyvozom
separovan¢ho, komunalneho odpadu, zberu nebezpe¢ného odpadu , vyvozom
smetnych kosov, ale aj udrzbou osvetlenia a to vSetko v stilade s normami.
Podnik zabezpecuje upravu parkovisk, chodnikov, zéastavok autobusu,
komunikacii, podchodov, dopravného znacenia, ale aj stavebnu udrzbu

chodnikov. V Pachove prevadzkje 3 verejné WC.

Spravuje aj cintoriny mesta Puchov, Vieska, Hrabovka, Horné
Kockovce, Ihriste, Hostina a Starych Nosiciach. K d’alSim ¢innostiam patri

uprava laviciek, detskych ihrisk, parkov. Podnik zabezpecuje aj vylep plagatov.

Medzi zékladné podnikatel'ské aktivity Podniku technickych sluzieb s.

r. 0. Puchov patria :
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»  Vylep plagatov a Uprava cintorinov

= Sprava verejného osvetlenia

= Vyvoz tuhého a komunalneho odpadu

» Zimna a letna udrzba komunikacii

= Zber nebezpecnych odpadov a separacia
» Prevadzka a udrzba mestskych fontan

* Prenajom exteriérového podia

3.2 Personalistika v organizacii

Personalne oddelenie je v podniku zaclenené¢ do ekonomického useku.
Hlavnou ulohou tohto oddelenia je zabezpecit zdkladné Cinnosti spojené so
zamestnavanim l'udi, administrativnymi pracami. Ulohou tohto oddelenia je aj
vyhotovovat’ a uschovavaz dokumenty spojeneé s informaciami tykajicimi sa

Zamestnancov.

Na sluzby ako bezpecnost’ a ochrana zdravia pri praci vyuziva podnik
sluzby externych dodavatelov. Tato Cast’ persondlnej Cinnosti sa nazyva

outsorcingu.

Zamestnancom sa poskytuje mzda formou mesacnej mzdy. Pri
priaznivych hospodarskych vysledkoch modZe zamestnavatel vyplatit
zamestnancovi aj odmenu vo vyplatnych terminoch . Na zaklade konatel'ovho
rozhodnutia méze vyplatit’ aj iné odmeny. Mesacna mzda je dohodnuta medzi
zamestnavatelom a zamestnancom V kolektivnej zmluve. Tato mzda je

prispdsobena ndaroc¢nosti prace , ktort vykondva zamestnanec.

Termin vyplaty je stanoveny na 10. denn kalenddrneho mesiaca
nasledujuceho po kalendarnom mesiaci, za ktory sa mzda vyplacuje.
Zamestnancovi je mzda vyplacana formou, ktora je dohodnuta v pracovnej

zmluve.
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Tabul’ka 1 - Stupen naro¢nosti prace

Stupen narocnosti prace Koeficient Minimalny mzdovy narok

mesacny
1 1,0 337,70€
2 1,2 405,20€
3 1,4 472,80€
4 1,6 540,30€
5 1,8 607,90€
6 2,0 675,40€

Zdroj : Podnik technickych sluzieb s. r. 0. Pichov

graf 1- Stupen naro¢nosti prace
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Zdroj : Podnik technickych sluzieb s. r. 0. Piichov

V Podniku technicnych sluzieb s. r. 0. Puchov sa pouziva 6-stupiiova stupnica

naroCnosti prace. Ku kazdému stupnu je priradeny prisluSny minimalny

mzdovy narok .
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Mzdové zvyhodnenia

1. Praco vo sviatok : za kazdu odpracovani hodinu vo sviatok patri

zamestnancovi mzdové zvyhodnenie najmenej 100% jeho
preimerného zarobku.

Praca nadcas : pri praci zadanej nadc¢aszamestndvatel'om, patri
zamestnancovi mzdové zvyhodnenie 25% jeho priemerného
zarobku.

Noc¢na praca : vyska mzdového zvyhdnenia sa meni pre kazdého
podla vysky minimalnej mzdy.

Skodlivé a st'aZené pracovné prostredie : Za pracu v stazenom a
Skodlivom prostredi / vyvoz smeti, separovany zber, Cistenie mesta,
ostatné sluzby, verejné WC a verejna zelenn / patri zamestnancovi
popri dosiahnutej mzde za kazdu hodinu prace v takom prostredi
mzdova kompenzéacia najmenej vo vyske 20 % minimalneho

mzdového naroku.

Tabul'ka 2 - Pracovné pozicie

Stredisko

profesia

druh prace

Vyvoz smeti

vodic¢, zavoznik

praca s odpadmi

Separovany zber

vodié¢, zavoznik,

robotnik

praca s odpadmi, triedenie

odpadov v hale separacie

Cistenie mesta

vodic, zavoznik,

vysypanie smet. koSov,

robotnik zametanie
Ostatné sluzby robotnik zvaranie, Cistenie fontan
Verejna zelen robotnik kosenie, hrabanie
Verejné WC robotnik Cistenie + dezinfekcia, udrzba

Zdroj : Podnik technickych sluzieb s. r. 0. Pichov
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PRAVIDLA HMOTNEJ STIMULACIE ZAMESTNANCOV

PODNIKU TECHNICKYCH SLUZIEB MESTA, s. r.o. PUCHOV

1. Hmotna zainteresovanost’ zamestnancov zaradenych v I. az V.

stupni naro¢nosti prace bude vyplacana vo forme odmien pri

priaznivych hospodarskych vysledkoch spolo¢nosti vo vyplatnych

terminoch za mesiac jun a november v danom roku.

e Kritéria posudzovania vy§ky odmeny:

>

>

dochadzka do zamestnania
aktivita a pracovna disciplina
kreativita

fyzicky vykon

bezuhonnost' (alkohol, prichody na pracovisko a odchody z

pracoviska)
kvalita vykondvanej prace.

osobny podiel na kladnom hospodarskom vysledku spolo¢nosti
apristup k plneniu pracovnych tloh nad ramec beznych
pracovnych uloh aochotu pracovat pre  spolo¢nost’ nad

stanoveny pracovny ¢as

osobny pristup kplneniu stanovenych uloh priamym

nadriadenym kvalitne a v¢as

starostlivost’ 0 zverent1 a obsluhovant techniku
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e Navrh na odmenu predkladd ekond6m a majstri pre zamestnancov na
jednotlivé strediska. Odmenu pre ekonoma a majstrov stanovuje
konatel’ spolo¢nosti a schvaluje odmeny pre vSetkych zamestnancov
spolo¢nosti.

¢ Odmena nie je narokovatelna a je viazana na plnenie hospodarskeho

vysledku spolo¢nosti.

2. Hmotna zainteresovanost’ zamestnancov zaradenych v VI. stupni
narocnosti prace a konatel'a spolo¢nosti bude vyplacand vo forme
odmien pri predpokladanom kladnom hospodarskom vysledku na

zéaklade rozhodnutia jediného spolo¢nika spolo¢nosti.

Prémiovy poriadok

Mesaéné prémie st doplnkovou mzdovou formou poskytovanej
Vv tarifnej mzde. Prémia sa poskytuje za hodnotené obdobie, ktoré je kalendarny
mesiac. Vyska mesacnej prémie je 0 — 50%, je stanovena pre kazdého
zamestnanca spolo¢nosti. Prémie sa neprizndvaji zamestnancovi, ktory
vymeskal neospravedlnene 1 alebo viac zmien a zamestnancovi, ktorému bol
Vv priebehu roka okamzite zruSeny pracovny pomer zo strany zamestnavatela

alebo bola dand vypoved’ pre porusenie pracovnej discipliny.

3.3 Popis prieskumnej metody

V prieskume bola pouzita metoda dotaznika. Tato metéda je
najucinnejsia, lebo sa da ziskat’ vel'ké mnoZstvo odpovedi od respondentov
v kratkom case. Dotaznik obsahoval citlivé otazky a preto bol podéavany
anonymne. Dotaznik bol zamerany na zistenie mieri morivacie zamestnancov
vo firme. Respondentom bol podavany vytlaceny dotaznik.Obsahuje dokopy

15 otazok. Dotaznik je rozdeleny na dve Casti .
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V prvej Casti su otazky zamerané na pohlavie, vek, vzdelanie a pocet
odpracovanych rokov. Druhd Cast’ je rozdelend na dva typy otazok. V prvom
type s moznosti odpovede ano alebo nie aV druhej Casti treba odpovede
ocislovat’ od najlepsieho po najhorsie. Dotaznikové otazky su formulované tak,

aby sa nane dalo jendozna¢ne odpovedat’.

Druha ¢ast’ dotaznika bola zamerana na motivaciu zamestnancov,
faktory, ktoré vo velkej miere ovplyvituji motivaciu zamestnancov a celkovy
vyznam stimulov na zamestnancov. Z dotaznika sa vyvodilo, ¢i sa hypotézy

potvrdili alebo nepotvrdili.

3.4 Popis prieskumnej vzorky

Dotaznik bol zaslany celkovo 52 respondentom ( 13zien a 39 muzov).
Vyplnenych bolo 52 to je 100 % dotaznikov, ¢o je v celku vel'mi spesné.
Odpovedalo 13 Zien a 39 muzov. Vysoka uspesnost’ bola preto, Ze dotaznik
bol anonymny. Ulast na dotaznikovej forme bol respondentom vopred

ozndmena aby bola , ¢o najvyssia uspesnost’.
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3.5 Struktira zamestnancov

V podniku pracuje dokopy 52 zamestnancov. Zien je 25% a muZov
65%. Muzov je viac lebo v podniku sa vykonavaji skor tazSie prace,
vhodnejsie pre muzov. Zeny practju len ako pomocné sily alebo vykonavaju

administrativnu pracu.

Tabul’ka 3 - Pohlavie zamestnancov

Pohlavie Pocet
Zeny 13
Muzi 39
Spolu 52

Zdroj : Podnik technickych sluzieb s. r. 0. Pichov, peronéalne oddelenie

graf 2 - Pohlavie zamesnancov
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Zdroj : Podnik technickych sluzieb s. r. 0. Pichov, peronalne oddelenie
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V podniku su zamestnani zamestnanci so zdkladnou Skolou, strednou
smaturitou aj bez maturity ale aj s vysokou Skolou ato najmid zamestnanci
v persondlnom oddeleni. Prevazuji zamestnanci so strednou Skolou bez
maturity. To, ze tu pracuju l'udia s najmi takymto vzdelanim je tym, Ze podnik
sa zaobera poskytovanim verejnoprospesnych prac ako ej vyvoz odpadu, alebo

uprava mestskych casti.

Tabulka 4 - VVzdelanie zamestnancov

Vzdelanie Pocet
ZS 15
SS bez maturity 21
SS s maturitou 13
VS 3
Spolu 52

Zdroj: Podnik technickych sluzieb s. r. 0. Piichov, peronalne oddelenie

graf 3 - Vzdelanie zamestnancov
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Zdroj: Podnik technickych sluzieb s. r. 0. Piichov, peronalne oddelenie
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V podniku st zastupene vsetky vekové kategoérie od 18 az nad 51
rokov. Prevazuje tu vSak vekova kategoria od 37 — 50 rokov. Zamestnancov
v tomto veku je tu az 31 z celkového poctu 52. Zamestnancov vo veku do 25
rokov je len 6%. Vekové rozhranie od 26 — 36 je zastipené 20%. Vekova

hranica nad 51 rokov je 8%.

Tabul’ka 5 -Vek zamestnancov

Vek Pocet
18 - 25 3
26 — 36 10
37 -50 31
51 aviac 8
Spolu 52

Zdroj: Podnik technickych sluzieb s. r. 0. Puchov, peronalne oddelenie

graf 4 - Vek zamestnancov
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Zdroj: Podnik technickych sluzieb s. r. 0. Pichov, peronalne oddelenie
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V podniku pracuju zamestnanci od menej ako 2 rokoy do viac ako 20 rokov

Najviac zastapena skupina je skupina od 2- 5 rokov a to 40% cize 21

zamestnancov.
Tabul’ka 6 - Pocet odpracovanych rokov

Menej ako 2 10
2-5 21
6-10 10
11-19 8
Viac ako 20 3
Spolu 52

Zdroj: Podnik technickych sluzieb s. r. 0. Piichov, peronalne oddelenie

graf 5 - Pocet odpracovanych rokov

Odpracované roky

25%
20% A

15% /

10% /

5% / A

o | . . . . v

Menej ako 2 2az5 6az10 11az 19 Viacako 20

Zdroj: Podnik technickych sluzieb s. r. 0. Puchov, peronalne oddelenie
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3.6 Udaje z dotaznika

1. Otazka : Vztahy s ostatnymi zamestnancami su ?

Cielom tejto otazky je zistit’ aké vztahy prevladaju na pracovisku,
¢i skor priatel’'ské alebo naopak nepriatel'ské.

48 % opytanych respondentov, c¢ize 25 zamestnancov odpovedalo,
ze vztah st vel'mi dobré, 20 zamestnancov t.j. 38 % si mysli, Ze
vzt'ahy st dobré a 14 % cCize 7 zamestnancov si mysli ze su zlé

alebo vel'mi z1é.

Tabulka 7 - Vztahy s ostatnymi zamestnancami

VePmi dobré 25
Dobré 20
Z1é 6
VePmi zlé 1
Spolu 52

Zdroj : Vlastné spracovanie

graf 6 - Vzt'ahy s ostatnymi zamestnancami
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Zdroj : Vlastné spracovanie
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2.

Otazka : Ste spokojny s odmenovanim na pracovisku?

Otazka je zamerand na zistenie spokojnosti zamestnancov
s odmenovanim v podniku. Ci uz finanénym alebo nefinanénym.

4 opytani respondenti odpovedali ,ze st spokojni, 15 opytanych
respondentov odpovedalo, ze skor ano, 33 opytanych respondentov
odpovedalo, Ze nie alebo skor nie. Z tejto otazky vyplyva, ze

celkovo vacsia Cast’ zamestnancov je spokojna S odmenovanim

Tabul'ka 8 - Spokojnost’ s odmeniobvanim

Ste spokojni z odmefnovanim Pocet
Ano 4
Skor ano 15
Nie 16
Skor nie 17
Spolu 52

Zdroj : Vlastné spracovanie

graf 7- Spokojnost’ s odmenovanim
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Zdroj : Vlastné spracovanie
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3. Otazka : Myslite, Ze Vasa mzda je primerana k Vasej praci?

Otazka je zamerand na zistenie , €1 si zamestnanci myslia, ze st
spravne odhodnoteni za vykonidvanu pracu. Z 52 opytanych
respondentov odpovedalo 13, Ze st ¢ize 25 % a 39, ze nie st , Cize

75 %. Z tejto otazky vyplyva, ze 39 zamestnancov si mysli, ze ich

mzda nieje primerand ich praci.

Tabul’ka 9 - Primeranost’ mzdy ku praci

Spokojnost’ so mzdou Pocet
Ano 13
Nie 39
Spolu 52

Zdroj : Vlastné spracovanie

graf 8- Primeranost mzdy k praci
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Zdroj : Vlastné spracovanie

58



4. Otazka : V akej miere ste spokojny so svojimi nadriadenymi?

Tato otdzka je zamerand na zistenie spokojnosti s nadriadenymi. 32
opytanych respondentov odpovedalo, ze st spokojni, ale mohlo by to
byt aj lepsie, 10 zamestnancov odpovedalo, ze su vel'mi spokojni a 10
zamestnancov odpovedalo, Ze su nespokojni. Vyplyva stoho, ze

prevazna Cast’ zamestnancov je spokojna S0 svojimi nadriadenymi.

Tabulka 10 - Spokojnost’ s nadriadenym

Spokojnost’ z nadriadenymi Pocet
VePmi spokojny 10
Spokojny ale mohlo by to byt’ aj lepsie 32
Nespokojny 10
Spolu 52

Zdroj : Vlastné spracovanie

graf 9 - Spokojnost’ s nadriadenym
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5. Otazka : Co Vas dokaZe odradit’ od prace?

Tato otdzka bola zamesrand na zistenie , ¢o najviacej odradzuje

zamestnancov od prace. 40 % zamestnancov odpovedalo, ze slaby

zarobok. Na druhom mieste s 28% je pracovna neistota pri aktudlnej

ekonomickej situdcii, 14 % respondentov odpovedalo, Ze ich

odradzuju zI¢é pracovné podmienky nimi vykondvanej prace. Na

poslednych miestach sa umiestnili Z1¢ vztahy so spolupracovnikmi

a nadriadenym oboje s 9 %.

Tabul’ka 11 - Odradenost’ od prace

QOdradenost’ od prace Pocet
Z1é vztahy so zamestnavatelom 5

Z1¢é vzt'ahy so spolupracovnikmi 5

ZJ¢é pracovné podmienky 7
Slaby zarobok 20
Pracovna neistota 15
Spolu 52

Zdroj : Vlastné spracovanie

graf 10- Odradenost od prace
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6. Otazka : Co Vam nevyhovuje na VaSom pracovnom prostredi?

Cielom otazky bolo zistit’, ¢o zamestnancom nevyhovuje na ich
pracovnom prostredi. 21 opytanych respondentov odpovedalo, Zze
nedostatocné ohodnotenie, 25 9% zamestnancom nevyhovuju
klimatické podmienky, 18 % nadriadeny, 10 % spolupracovnici a 8
% zapach.

Tabul’ka 12 - Nespokojnost’ s pracovnym prostredim

Nespokojnost’ s pracovnym prostredim Pocet

Nadriadeny 9
Spolupracovnici 5
Zapach 4
Klimatické podmienky 13
Nedostato¢né ohodnotenie 21
Spolu 52

Zdroj : Vlastné spracovanie

graf 11 - Nespokojnost’ s pracovnym prostredim
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Otazka : Ste podl’a Vas dostato¢ne motivovany zo strany

nadriadeného?

Hlavnym cielom otazky bolo zistit' ¢i st zo strany nadriadeného
dostatocne motivovani. 32 zamestnancov si mysli, zZe nie su
dostatocne motivovani a20 zamestnancov si mysli, Ze su

motivovani dostatocne.

Tabul’ka 13 - Motivovanie zo strany nadriedeného

Spokojnost’ so mzdou Pocet
Ano 20
Nie 32
Spolu 52

Zdroj : Vlastné spracovanie

graf 12 - Motivovanie zo strany nadriadeného
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Otazka : PovaZujete odmenovanie v podniku za spravodlivé?

Cielom otazky bolo zistit, ¢i si zamestnanci myslia, ze
odmenovanie v podniku je spravodlivé. 23 zamestnanci si myslia,
ze odmenovanie je skor spravodlivé a 29 zamestnancov si mysli, ze
odmenovanie je skor nespravodlivé. Pomer tych, ktorého povazuju
za spravodlivé atych, ktory ho povazuji za nespravodlivé je

pomerne rovnaky.

Tabul’ka 14 - Spravodlivost’ s odmetiovanim v podniku

Spokojnost’ so mzdou Pocet
Skor ano 16
ano 7
Skoér nie 13
Nie 16
Spolu 52

Zdroj : Vlastné spracovanie

graf 13 - Spravodlivost’ s odmenovanim v podniku
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9. Otazka : Pri praci naviac ocakavate ?

Cielom otazky bolo zistit, ¢o ofakavaju zamestnanci pri praci
naviac. Prevazna Cast’ zamestnancov ocakava finanéna . odmenu
(90 %), 4 zamestnanci oCakavaji povysenie a 1 zamestnanec by si
prial volno naviac. Z grafu vyplyva, Ze pre zamestnancov je

najdolezitejsia finan¢na odmena.

Tabul’ka 15 - Ohodnotenie prace naviac

Pri praci naviac ofakavate Pocet
Finan¢nt odmenu a7
povySenie 4
Naviac vol'no 1
spolu 52

Zdroj : Vlastné spracovanie

graf 14 - Ohodnotenie prace naviac
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10. Otazka: NajdolezitejSie benefity?

Ciel'om otazky bolo zistit’, ktoré benefity z nizsie uvedenych su pre
zamestnanca najdodlezitejSie. 32 respondentov odpovedalo, ze
najdolezitejsi benefit je pre nich 13. plat, 7 respondentov by prialo
skor stravné listky, 6 zamestnancov odmeny pri prilezitosti sobasa
alebo narodeni dietata, 3 zamestnanci by priali preplacanie
vzdelavacich aktivit a prispevky na Sportové podujatia, zdujem

0 prispevky a kulturné podujatia nema ziadny zamestnanec.

Tabul’ka 16 - NajdolezitejSie benefity

NajdolezitejSie benefity Pocet
13.plat 32
Stravné listky 7
Odmeny pri prileZitosti sobasa, 6
narodenia diet’at’a

Mobilny telefén 4
Preplacanie vzdelavacich aktivit 2
Prispevky na Sportové podujatia 1
Prispevky na kultirne podujatia 0

Zdroj : Vlastné spracovanie

graf 15 - Najdolezitejsie benefit

NajdolezitejsSie benefity

W 13.plat

O Stravné listky

O Odmeny pri prilezitosti
sobasa, narodenia dietata

B Mobilny telefon

Ml Preplacanie vzdelavacich
aktivit

Zdroj : Vlastné spracovanie
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11.

Otazka: Motivacia zamestnancov

Hlavnym cielom otazky bolo zistit, o motivuje zamestnancov
najviac. Zistilo sa, ze 39 zamestnancov by motivovalo zvySenie
platu,7 zamestnancov by motivovala fiancna odmena, 3
zamestnancov ocenenie, 3 zamestnancov benefity a moznost
sebarealizacie. O typ motivacie ako je pracovny postup, dobré
pracovné vztahy alebo moznost’ vzdelavat’ sa nema zaujem ziadny

Zzamestnanec

Tabulka 17- Motivacia zamestnancov

Motivacia zamestnancov Pocet
Zvysenie platu 39
Finan¢na odmena 7
Ocenenie 3
Benefity 2
Moznost’ sebarealizacie 1
Pracovny postup 0
Dobré pracovné vzt'ahy 0
MozZnost’ vzdelavat’ sa 0
Spolu 52
Zdroj : Vlastné spracovanie
graf 16 - Motivacia zamestnancov
Motivacia zamestnancov

80% -

70% A e

60% - H Zvysenie platu

50% M Finanéna odmena

40% -

30% A H Ocenenie

20% A )

10% - H Benefity
i) _— S— — —
0% ' ' ' ' ' ' ' ' B Moznost sebarealizacie
> 2 & . e Q S ,
W & & & S T | Pracovny postup
AR & & PR L
o J{@»O & & & & I Dobré pracovné vztahy
/Eg\ (b(\() . ‘,éo Q;s" @00 (}Q
N g &, ¢ L0 H Moznost vzdeldvat sa
S &t K
R &

Zdroj : Vlastné spracovanie
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3.7 Zhodnotenie vysledkov

Z vysledkov dotaznikového prieskumu vyplyva, ze z 52 zamestnancov
podniku pracuje 13 Zien a 39 muzov. Muzov v podniku pracuje viac, pretoze
je to praca viacej primeranad muzom. Pracuju tu zamestnanci, ktori maja
prevazne ukoncentl strednu Skolu. V podniku pracujii zamestnanci prevazne
vekovej skupiny od 37 — 50 rokov. Podnik ma stouto vekovou kategoriou
dobré skusenosti, lebo su to zamestnanci, ktori st uz skiiseni v svojej praci

a snazia sa pracovné miesto si udrzat’. Nemenia ¢asto zamestnanie.

V podniku prevladaju prevazne vel'mi dobré vzt'ahy. Mozno aj preto, ze
zamestnanci pracuji najmi mimo firmy a nie spolu. Zamestnanci su prevazne
spokojni so svojimi nadriadenymi . Opytanych respondentov najviac dokaze
odradit’ od prace slaby zarobok., ato im aj nevyhovuje na ich pracovnom

prostredi. Mysli si to 40 % zamestnancov.

Z dotaznika vyplyva, Ze zamestnanci nie si dostatoéne motivovani zo
strany nadriadené¢ho. Motivécia v podniku je vel'mi dolezita, tym sa zvySuju aj
pracovné vykony zamestnancov. Odmenovanie V podniku, ktoré podla
tabul’ky rozdelené podl'a narocnosti prace je podla vacSiny zamestnancov
nespravodlivé. Zamestnanci, ktori pracuji nad pracovnu dobu by najviac
uvitali finanéni odmenu. Najdolezitejsi benefit pre zametnancov je 13. plat
a stravenky. Zamestnancov pracujucich v podniku by najviacej motivovalo

zvysenie platu.

Z dotazniku vyplyva, Ze podnik mé eSte medzery v motivovani svojich
zamestnancov. Pre zamestnancov je ddlezitd najmd mzda ardzne financné

odmeny.
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3.7.1 Hypotézy

1. Hypotéza : NajefektivnejSim motivaénym nastrojom je mzda
V otazke c¢islo 5 odpovedalo najviac zamestnacov, ze zvysenie
mzdy by ich najviac motivovalo az 80 %. Na druhom mieste boli
finan¢nd odmena a na tretom pracovny postup. Ostatné moznosti si
zvolilo ve'mi malé mnozstvo zamestnancov.

Hypotéza sa potvrdila.

2. Hypotéza : Pracovnici si ve’mi spokojni s nadriadenym
V otazke c¢islo 4 najviac zamestnancov odpovedalo Ze, su spokojni
ale mohlo by to byt aj lepsie az 62 %. To, Ze su vel'mi spokojni
odpovedalo 20 %. Nespokojnych je 18 %.

Hypotéza sa nepotvrdila.

3. Hypotéza : 90 % zamestnancov je dostatocne motivovanych zo
strany zamestnavatel’a
V otazke ¢islo 7 odpovedalo 62 % zamestnancov, Ze nie su
dostatocne motivovani zo strany nadriadeného a38 %
zamestnancov odpovedalo , Ze st.

Hypotéza sa nepotvrdila.
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3.8 Vysupy pre prax

Navrhnuté  odporacania podniku  vychadzaji  z dotaznikového
prieskumu, ktory bol vo firme vykonany nadriadenym. V podniku by sme
odporucili zvySovat’ komunikaciu nadriadené¢ho so zamestnancami. Na zaklade
dotaznika, ktory bol vykonany vo firme sme usudili, ze vztahy medzi
zamestnancami su vel'mi dobré, ale predsa by sme odporucili aspon 2x do
roka usporiadat nejaké spolocné posedenie pre zamestnancov aj
zamestnavatel'a. Ked'Ze je teraz ekonomicka situécia takd, aka je, je dolezité

odporucit’ skor nehmotni motivaciu ako hmotnu.

Medzi nehmotni motivaciu patri pochvala zamestnancov. Vo firme by
sme navrhli aj dokupenie novych a modernejSich strojov. Tieto stroje ul'ahcia
pracu zamestnancom. Odporucili by sme aj zrekonStrulovat pracovné
priestory. Délezitym navrhom je aj zvySovanie kvalifikécie zamestnancov a to
vzdelavanim, pomocou réznych Skoleni alebo kurzov. Vzdelavanie by mohlo
byt vel'mi motivujuce pre zamestnancov. Zvysuje sa tym ich kvalifikacia a tym
by mohli ziskat’ lepsie postavenie vo firme, zvysenie platu. Dalsim navrhom
by bolo castejSie stretdvanie sa zamestnancov s nadriadenymi, tu by mohli
zamestnanci predniest svoje navrhy na efektivnej$iu pracu, zlepSovanie

pracovnych podmienok a diskutovat o nich.

Dalsou moZnostou by mohlo byt vytvorenie schranky, kde by
zamestnanci mohli anonymne vyjadrovat svoje nazory. I ked zamestnanci
preferuju finanéné odmeny, uspokojili by sa aj z réznymi pernamentkami na
Sportové alebo kulturné podujatia. Pozitivne by na zamestnancov urcite
vplyvalo aj vytvorenie kuchynky vo firme. Dal§im ndvrhom by bolo aj
prispevok na dochodkové poistenie od zamestnavatel'a. VSetky zmeny vo firme
st finan¢ne narocné, preto je dolezité usporiadat’ ich podl'a doleZitosti a snazit’

sa na nich popracovat.
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ZAVER

Kazdy podnik sa snazi ¢o najlepsSie obstat’ v konkuren¢nom prostredi.
K jednym z najddlezitejSich a rozhodujucich prvkov zvySovania vykonu patri
motivacia. Hlavnym predpokladom uspeSnej motivacie patri vytvorenie
motivacného  programu. Pracovnu motivaciu je mozno hodnotit
prostrednictvom postojov zamestnancov k praci, aké su situacie, ktoré ich

pracu zvysuju.

Cielom bakalarskej prace je popisat pracovni motivaciu v Podniku
technickych sluzieb v Puchove ana zaver vypisat odportcania pre prax.
V praktickej cCasti bakalarskej prace bola pouzitd dotaznikovd metoda
a vnutorné zdroje podniku na ziskanie potrebnych informdcii. Vysledky
prieskumu U zamestnancov poukazuji na nizku Urovenn motivacie
zamestnancov. Zamestnanci povazuju za najdolezitej$Si nastroj motivace

odmenovanie, uprednostiiuju najma odmeny, mzdy a prémie.

Za pracu naviac by tiez vyzadovali finanénii odmenu v prostredi,
Vv ktorom vykonavaju svoju pracu ich odradzuji klimatické podmienky, ktoré
nie st vzdy priaznivé (chlad, teplo, dazd’, sneh). Vel'mi doélezité je vSak
podotknut’, Ze zamestnanci st vo velkej miere spokojni So svojimi
nadriadenymi. Nemotivujuco pdsobi na zamestnancov nespravodlivost
V odmeniovani. Na spravodlivé odmenovanie by sa mal klast’ v podniku velky

doraz.

Odmenovanie by sa malo odrazat od narocnosti prace, ktort
zamestnanec v podniku vykonava. TaZSia praca by mala byt ohodnotena
lepSie ako lahSia. LepSie odmetiovanie by sa malo odvijat aj od snahy
zamestnanca pracovat’ naviac, plnenie naro¢nejSich tuloh ale aj snaha

zamestnanca pomahat’ pri dosahovani podnikovych ciel’ov.

70



POUZITA LITERATURA

Slovenska a Ceska literatira :
ADAMKOVA, H.:Organizacné spravanie. Bratislava : Ekoném, ISBN 80-
225-2140-X.

ALEXY, J. BOROS, J., SIVAK, R. Manazment ludskych zdrojov a
organizacné spravanie. Bratislava: PhDr. Milan Stefanko - IRIS, 2004. ISBN
80-89018-59-9.

ARMSTRONG, M. Odmeriovani pracovniku. Praha: Grada Publishing, 2009
ISBN 80-7169-614-5.

ARMSTRONG, M. 1999. Personalni management. Praha: Grada .Publishing,
1999. 945 s. ISBN 80-7169-614-5.

ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii.10. vyd. Praha : Grada, 2007, ISBN
978-80-247-1407-3.

ARNOLD, J. Psychologie prace pro manazery a personalisty. Vyd. 1. Brno :
Computer Press, 2007. ISBN 8025115183.

BEDRNOVA, E., NOVY, 1. Psychologie a sociologie Fizeni. 2. vyd. Praha:
Management Press,2002. ISBN 80-7261-064-3.

CEJTHAMR, V.; DEDINA, J. Management a organizacni chovani. 2.,aktualiz.
arozs. vyd. Praha : Grada, 2010. ISBN 9788024733487.

DONNELY, J. - GIBSON, J. — IVANCEVICH, J. Management. Praha : Grada
Publishing, 1997. ISBN 80-7169-422-3.

FUCHSOVA, K. - KRAVCAKOVA, G.. Manazment pracovnej motivdcie.
Bratislava: IRIS, 2004. ISBN 80-89018-66-1.

GRENCIKOVA, A. - ONDREJICKA, V. Riadenie ludskych zdrojov. 1. vyd.
Trencin: Trenc¢ianska univerzita v Trencine, Fakulta socialno — ekonomickych

vzt'ahov, 2008. ISBN 978-80-8075-319-1 .

71



HERZKA, P. - FUKSOVA N. 2009. Motivdcia zamestnancov. Bratislava:
Verlag Dashéfer, vydavatel'stvo, s.r.o., 2009. ISBN 978-80-89010- 28-8.

HOMOLA, M. Otdzky motivace v psychologii. Praha : Statni pedagogické
nakladatelstvi, 1969.

JONIAKOVA Z., BLSTAKOVA J.: Odmesiovanie a stimulovanie, Bratislava:
Ekoném, 2005. ISBN 80-225-1941-3.

KOLLARIK, T. Socidlna psycholégia price. Bratislava: Centrum dal§ieho
vzdelavania UK, 2002. ISBN 80-223-1731-4.

KOUBEK, J. 2008. Rizeni lidskych zdrojii. 4. dop. vyd. Praha: Management
Press, 2008. ISBN 978-80-7261-168-3.

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

PROVAZNIK,V.: Psychologie pro ekonomy a manazery. Praha: Grada,2002.
ISBN 80-247-0470-6.

RUZICKA, J. Motivace pracovniho jedndani. Praha : VSE, 1992,

SEDLAK, M.: Zdklady manazmentu, 1.¢ast, Alfa, Bratislava, 1993,
ISBN 80-05-01162-8

TURECKIOVA \M.: Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. Praha: Grada Publishing.

URBAN, J.: Jak branit demotivaci zaméstnanct. In Human resources

management: odborny ¢asopis pro fizeni lidskych zdroji. ISSN 1801-4690, 20

Internetové zdroje
BATA, T. Citdty o prdci a motivdcii.[online][cit.2013-02-27]. Dostuptny z:
http://financie-sloboda.info/blog/citaty-o-praci-a-motivacii/

CICERO,. Motivacné citaty z oblasti uspechu. [onling][cit. 2013-02-27].
Dostupny z: http://www.financnytrh.com/motivacne-citaty-z-oblasti-z-
uspechu/a7967

72


http://financie-sloboda.info/blog/citaty-o-praci-a-motivacii/

ZOZNAM OBRAZKOV, TABULIEK A GRAFOV

Zoznam obrazkov

Obrazok 1 - Vplyv zékladnych predpokladov na vykon ¢loveka.........

Obrazok 2 - Vnatorné motivacné faktory

Obrazok 3 - VonkajSie motivacné faktory

Obrazok 4 - Pyramida Maslowovych potrieb

Obrazok 5 - Kompotenty motivacie

73



Zoznam Tabuliek

tab.
tab.
tab.
tab.
tab.
tab.
tab.
tab.
tab.
tab.
tab.
tab.
tab.
tab.
tab.
tab.
tab.

1 - Stupeii narocnosti prace...... Chyba! Zalozka nie je definovana.
2 - Pracovng POZICIC.....ccuviiiiieieiiiieiiii sttt 48
3 - Pohlavie zamestnanCoV ............ccocvvervriiireinineseeeee e 52
4 - Vzdelanie zamestNanCoV ...........cccevveirireininiieese e 53
5 -VeK ZamestNanCoV.........cccoviiiniiiieiiiee e 54
6 - Pocet odpracovanych rokov .........ccccvvviiiiiiiiiniie e, 55
7 - Vztahy s ostatnymi zamestnancami.............cerverrerivereeniennenns 56
8 - Spokojnost’ s odmenobvanim............cccoevevirieinieiinieneese 57
9 - Primeranost’ mzdy Ku praci ........ccooveieeiiieiiiniie e 58
10 - Spokojnost’ s nadriadenym.........ccccceeiiiiiiiiininnicien, 59
11 - Odradenost’ 0d PrACE .........ccvervveieiieiieiesee e 60
12 - Nespokojnost’ s pracovnym prostredim...........cccoovervrivernenne. 61
13 - Motivovanie zo strany nadriedeného ............cc.ccevverieiieennnn. 62
14 - Spravodlivost’ s odmenovanim v podniku............cccocvrveenen. 63
15 - Ohodnotenie Prace NAVIAC ........cccverveerrerrerieriesie e 64
16 - NajdolezitejSie benefity .......cccccvverieiiiieiieeceee e 65
17- Motivacia ZAmeStNANCOV ......ccvreiuerrieieieesreeieesiee e siee e 66

74



Zoznam grafov

graf 1- Stupen NAroCNOStl PIACE ...vcveiveeiveeieieesieeiesee e ree e sre e 47
graf 2 - Pohlavie zamesnanCoVv ..........ccccveveiieieeie i 52
graf 3 - Vzdelanie zamestnanCoV...........cocereririiiniieiieiesese e 53
graf 4 - Vek zamesStNanCoV ..........ccccueierierieneneniseeeeeee e 54
graf 5 - Pocet odpracovanych roKov..........ccocevvevviiiciiiie e 55
graf 6 - Vztahy s ostatnymi zamestnancami ...........cccccvevvereerveereesennns 56
graf 7- Spokojnost’ s 0dmenovanim ............ccocerererieereereneneneseseanens 57
graf 8- Primeranost’ mzdy K Praci.........ccccoveriririiniieieicnene s 58
graf 9 - Spokojnost’ s nadriadenym ..........c.ccoceevriieinineneineeeee 59
graf 10- Odradenost’ 0d PraCe.......ccourerierereieiisienieeiee e 60
graf 11 - Nespokojnost’ s pracovnym prostredim..........cccoeveerververeene. 61
graf 12 - Motivovanie zo strany nadriadeného............cccooeririninnnnnns 62
graf 13 - Spravodlivost’ s odmenovanim v podniku ..........ccccveeiiiennnne 63
graf 14 - Ohodnotenie Prace NAVIAC. .......ocvverererenieeieesie e siesiesieaneas 64
graf 15 - NajdolezitejSie benefit ........ccocevvrireriiiniiieesecces 65
graf 16 - Motivacia ZameStNanCoV..........ecververiereresieeeieneesieseesiesiesneas 66

75



PRILOHA A

Z0OZNAM PRILOH

76



PRILOHY

PRILOHA A —- DOTAZNIK POUZITY PRI
PRIESKUME

Dotaznik je sucast'ou prieskumu motivacie zamestnancov v Bakalarske;j
praci. Prosim Vs o vyjadrenie Vasho ndzoru a vel'mi pekne vopred d’akujem

za odpovedané otazky. Dotaznik je anonymny.

Otéazky su spracované tak, ze budete zaSkrtavat’ policko s odpoved’ou
podl'a VaSho nézoru. Nachadzaju sa tu otdzky ktoré musite aj ocislova( 1 —

najlepsie)

DOTAZNIK
Zakladné udaje:
1.Pohlavie

[ [Muz

[ 1Zena

2. Vzdelanie

A [1SS s maturitou
1SS bez maturity [IvS

3. Vek

[ ]18—-25 [ ]37-50

[ 126 -36 [ 151 a viac

4. Kol’ko rokov pracujete v podniku

[ Jmenej ako 2 [ ]6-10

[ ]2-5 [ Jviac ako 11



Pracovna motivacia zamestnancov
1. Vztahy s ostnatnymi zamestnancami su
[ Jvelmi dobré []z1é
[ ]dobré [ Jvelmi zlé
2. Ste spokojny s odmenovanim v podniku?
[Jano [ Inie
[ ]skor ano [ ]skor nie
3.Myslite, Ze Vasa mzda je primerana k Vasej praci?
[ Jano [ Inie
4.V akej miere ste spokojny so svojimi nadriadenymi
[ lvelmi spokojny [ Inespokojny
[ Jspokojny ale mohlo by to byt aj lepsie
5. Co Vas dokaze odradit’ od préce:
[]z1é vztahy so zamestnavatel'om [ Islaby zarobok
[]z1¢ vztahy so spolupracovnikmi [Jpracovna neistota
[]z1¢ pracovné podmienky

6.Co Vam nevyhovuje na Vasom pracovnom prostredi:

[ Inadriadeni [ Iklimatické podmienky
[ Jspolupracovnici [ Inedostato¢nohodnotenie
[ lzapach

7.Ste podl'a vas dostatocne motivovany zo strany nadriadeného:

[ Jano [ Inie

8.Povazujete odmenovanie v podniku za spravodlivé:
[ Iskor ano [ ]skor nie
[ Jano [ Inie



9.Pri préaci najviac o¢akavate:
[ Jfinanéni odmenu [ Jpovysenie
[ Jvolno naviac

10. Ktoré benefity su pre Vas najdolezitejSie?.Zorad'te(1-7)

[ Jmobilny telefon [ ]13. plat

[ Jprispevky na kult. Podujatia [ stravné listky

[ Jprispevky na $port. Podujatia [ Jpreplacanie vzdelavacich
aktivit

[ lodmeny pri prileZitosti sobasa, narodenia dietata

11.Zorad’te Co by Vas motivovalo najviac

[lpracovny postup [] benefity
[ Jfinanéna odmena [] zvysenie platu
[ ]dobré pracovné vztahy [ Jmoznost sebarealizacie

[ Jmoznost vzdelavat sa [ Jocenenie
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