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ABSTRAKT

CIELOM BAKALARSKEJ PRACE JE V TEORETICKEJ CASTI SI DEFINOVAT
JEDNOTLIVE POJMY. PRACA SA ZAOBERA DOTAZNIKOM, SKLADAJUCI SA ZO
ZAUJIMAVYCH OTAZOK ROZNYCH FORIEM. V PRAKTICKEJ CASTI SA
STANOVUJU PRACOVNE HYPOTEZY A NASLEDNE SA VYKONAVA DOTAZNIKOVE
SETRENIE, TYKAJUCE SA TOHO AKO SU PRACOVNICI SPOKOJNY, AKO
ZACHADZAJU ZO SVOJOU ENERGIOU, AKY ZMYSEL VIDIA VO SVOJEJ PRACI.
DALEJ SA V PRACI ANALYZUJU ZISKANE VYSLEDKY A V ZAVERE SA
POROVNAVA A DOPORUCUJE ICH PRAKTICKE VYUZITIE V STAVEBNEJ OBLASTI.

KLICOVA SLOVA

MOTIVACIA, PODNIK, STIMULACIA, MOTIV, MOTIVACNE TEORIE

ABSTRACT

THE AIM OF BACHELOR THESIS IS TO DEFINE INDIVIDUAL TERMS IN THE
THEORETICAL PART. THE WORK DEALS WITH A QUESTIONNAIRE, CONSISTING
OF INTERESTING QUESTIONS OF VARIOUS FORMS. IN PRACTICAL PART, THE
WORKING HYPOTHESES ARE ESTABLISHED AND THEN A QUESTIONNAIRE
SURVEY IS CARRIED OUT, AS TO HOW SATISFIED WORKERS ARE, HOW THEY
COME FROM THEIR ENERGY, WHAT SENSE THEY SEE IN THEIR WORK.
FURTHER, THE RESULTS ARE ANALYZES AND THE RESULTS ARE COMPARED
AND RECOMMENDED FOR PRACTICAL USE IN THE CONSTRUCTION FIELD.

KEYWORDS
MOTIVATION, BUSINESS, STIMULATION, MOTIVE, MOTIVE THEORY
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1 Uvod

1 Uvod

V mojej bakaldrskej praci s nazvom ,,Formy a metdody motivacie v praci stavebného
podniku® sa zaoberdm motivaciou zamestnancov, ich formami a metédami motivécie.
Pokial’ sa na chvilku zastavime a zamyslime sa, ako motivovat zamestnancov
uvedomime si, Zze ku kazdému zamestnancovi treba pristupovat’ individualne nakol'ko
kazdého zamestnanca motivuje nieco in¢ a ma iny hodnotovy rebric¢ek potrieb Napriklad

pre niekoho je motivujuca vyssia mzda, pre iného benefity vo forme sluzobného auta.

Tému bakalarskej prace som si zvolila pretoZze po vyStudovany Skoly sama budem musiet’
byt niekde zamestnand pripadne budem sama niekoho zamestnavat’ a myslim, ze je
potrebné si vopred prestudovat’ podrobnu literatiru ako ku cloveku samotnému
pristupovat’, hodnotit’ zamestnanca. Pripadne viest l'udi aby pre vas radi pracovali.
Motivacia je v oblasti managementu vel'mi dblezita a pre stavebné firmy je ¢im d’alej
dolezitejSia. Mat’ v dnesSnej dobe kvalitnych I'udi, ktory pre véas chct pracovat’ je viac
menej tazké a preto by mala firma ndjst’ schopnych l'udi, ktory pomo6zu firme obstat

na trhu, dokazala si udrzat’ svojich pracovnikov a dobre ich motivovat’.

Ciel'om prace je teoreticky definovat’ motivaciu v praci stavebného podniku. V praktickej
Casti spravit’ dotaznikové Setrenie, analyzovat’ vysledky a posudit’ ich uplatnenie v redlne;j

stavebnej oblasti.

V teoretickej Casti si chcem definovat’ stavebny podnik, motivaciu, rozdiel medzi
motivom a stimulaciou. Pokusit’ sa objasnit’ jednotlivé motiva¢né teorie a popisat’ ich
princip fungovania na ktorom st zaloZené. V praktickej Casti si stanovujem $tyri pracovné
hypotézy, ktorych sa snazim potvrdit’ pravdivost. Zacnem zostavenym dotazniku a jeho
rozposlanym stavebnym firmam. Dotaznik rozpoSlem aj do informatickej firmy
na porovnanie vysledkov, ¢i st rozdiely v motivacii velké alebo zanedbatelné.
Po vypracovany dotaznikovej analyzy overujem hypotézy a stanovujem v zhrnutiach

moje odporucania a zavery pre stavebné firmy.



2 Teoreticka ¢ast’

2 Teoreticka Cast’

2.1 Definicia pojmu

V praci popisujem zdkladné pojmy, poukazujem na rézne motivacné tedrie

a charakterizujem stavebny podnik obecne.

2.1.1 Stavebny podnik

Stavebnym podnikom mézeme nazvat podnik, ktory na stavebny trh vstupuje ako
pravnicka osoba v ulohe zhotovitel'a a dodavatel’a a jeho hlavnou ¢innost'ou je stavebna
vyroba. Cielom podniku je dosiahnut’ ¢o najvyssej efektivnosti z vlozeného kapitalu. To
je podmienené dosiahnutim zisku. Vzniknutie a zaniknutie stavebného podniku sa riadi
obchodnym zdkonom. U mensich podnikov stavebnej vyroby je pravna forma -

spolo¢nost’ s ru¢enim obmedzenim a velkych je pravna forma — akciova spolo¢nost’. [1]

Z hladiska fungovania a prostredia trhu v ktorom podnik posobi existuju dva zakladné

typy:

a.) trzna ekonomika — patri do sikromného vlastnictva, kde je snaha o dosiahnutie
vysSieho zisku a podnik si tu urcuje hospodarsky plan sam. Plusom systému je
osobna sloboda. Minusom je monopolizacia, nerovnomerné rozdelenie prijmu a je
tu usilie odstranit’ hospodarske sutaze.

b.) centralne riadena ekonomika — patri do skupiny spolo¢enského vlastnictva,

ktora riadi principy jeho plnenia.

Hlavnou funkciou stavebnej firmy je realizacia vystavby novostavieb, starostlivost’
0 stavby uz hotové, modernizacia, rekonstrukcia a buracie prace. Vysledkom prace
stavebného podniku je vyhotovenie stavebnych prac v dohodnutych terminoch,
pozadovanej kvalite a zjednanych zmluvach uzavretych medzi ich odberatel'mi.

V ponukovom rozpocte ma vyznamnu tlohu dohodnutd cena takzvana zmluvna cena
za stavebné dielo.

Rdézne stavebné podniky sa od seba navzajom odliSuja vel'kostou malych firiem, ktoré
zamestnavaju niekolko desiatok zamestnancov az po velké firmy zamestnavajlice
niekol’ko tisic zamestnancov. Rovnako aj svojim zameranym na novostavby,

rekonstrukcie a na Specialne stavby.
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Spolo¢né rysy stavebnych podnikov maju niekol'ko typickych vlastnosti ktoré mozeme

popisat’ podla potreby z niekol’kych hladisk:

1.) vyrobne — technického — charakteristicka je technologicka samostatnost’, kde
podnik je uzavrety celok. Ide o systém spojenia I'udi a vyrobnych prostriedkov
Vv procesu stavania. Podnik potrebuje k svojej praci pracovnikov a vyrobné
zariadenia, energiu, pohonné¢ hmoty, suroviny a taktiezZ hotové vyrobky inych
podnikov nevyhnutnych k realizacii stavieb.

2.) sociologického — predstavuje vzajomné medzil'udské vztahy, prostredie v ktorom
sa rozvijaju socidlne vztahy zamestnancov a zamestnavatel'ov. Modeluje sa tu
pocit solidarity s podnikom, zapojenie do ¢innosti, pocit hrdosti na vykonanu
pracu ale aj zodpovednost’ za spravne fungovanie celého podniku.

3.) organiza¢ného — ktora je nosnou Strukturou organizacie, uréuje vztahy medzi
nadriadenymi a podriadenymi, smer uloh a ich jednotlivé kontroly.

4.) pravneho — definuje prostredie v ktorom sa podnik nachadza a riadi pisanymi
alebo nepisanymi zakonmi v danej zemi.

5.) ekonomického — stavebny podnik je charakteristickym principom

samofinancovania fungujuceho v trznom prostredi. [5]

2.1.2 Vplyv okolia na stavebny podnik

Na kazdy podnik v posobia vplyvy okolia z prostredia, ktoré nai pdsobia viac ¢i mene;j.
Vplyvy okolia méZzeme rozdelit’ z hl'adiska posobenia na priame a nepriame faktory.
Nepriame faktory su:

1)) politické — maji velky vyznam pri formovany stratégie v podniku ¢i uz
pri rozhodovani §tatu v oblasti zahrani¢nych obchodov, danovych predpisoch ale
aj pri zivotnom prostredi. Stat neobmedzuje vietky opatrenia podniku niektoré
sluzia k ich ochranne — patentové zakony, granty a tiez Statne zakazky.

2.) ekonomické — patria sem tUrokova miera, uroven inflacie, trendy vyvoja
na svetovych i domacich trhoch a ktipna sila.

3.) socialne — charakterizuje vyvoj l'udskych potrieb, postoju, zivotného Stylu

vychadzajucich z historického, kultirneho a demografického vyvoja spolo¢nosti.
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Priame faktory su:

1.) konkurencia — konkurencia schopnost’ s inymi podnikmi

2.) zakaznici — vsetka ¢innost’ smeruje k uspokojeniu potrieb zakaznika preto su to
prave oni ¢o rozhoduji akym smerom sa bude podnik uberat’.

3.) dodavatelia — maju vyznamny vplyv na naklady v podniku

4.) veritelia — patria sem banky, iné stavebné podniky alebo obchodny partneri.

5.) trh prace — je miesto kde sa snazia podniky ziskat' pracovnikov s potrebnou

kvalifikaciou.

2.1.3 Specifikacia v stavebnictve

Kazdy stavebny podnik sa musi prisposobit’ dopytu na trhu s ohl'adom na konkurencnu
ponuku. V pripade prevahy ponuky musi presved¢it’ zakaznikov svojimi cenami, kvalitou

alebo sortimentom inak mu hrozi zanik.

V stcasnej dobe napriek velkej dispozicii stavebnych strojov stale hra vel’kt rolu l'udska
manualna praca — kvalifikovand, fyzicky naro¢nd a nie prili§ dobre finan¢ne
ohodnotena. V dnesnej dobe je ¢im d’alej tym viac snahy ziskat’ ¢o najvyssiu kvalifikaciu

a pracovat’ v kancelarii 0 manuélnu pracu je zdujem vel'mi maly.

Pracovnici pracuju cely rok vonku a pri robeni stavebnych prac maju velky vplyv
poveternostné podmienky. Zamestnanci su ¢asto nuteny za pracou dochadzat’ a zostat’
dlhsiu dobu mimo domova ¢o sa nevyrovna ani vysSej mzde. Co je tieZ spojené

s ndkladmi na premiestiiovanie techniky, zriadenym a likvidaciou.

LCudsky faktor hra tu najpodstatnejSiu rolu v stavebnictve, je podmienka pre podnik mat’
kvalitnych manazérov pre pracu s 'ud'mi, a na ziskanie priebezne novej zakazky aby
mohli pracovnici prechddzat’ z jedného staveniska na druhé. To je pri dneSnej velkej

konkurencii uloha zna¢ne nel’ahka. [5]
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2.1.4 Motivacia

,, Pojem motivacia (z latinského motio-nis, ¢o znamenda pohyb, vznet, vasen), sa pouziva
prakticky na vSetko, co prezivame a na ¢o sa mozZeme opytat otazkou: ,,Preco? . “

,, Pre rozlicné definicie motivdcie je spolocné, zZe ide o psychologicky proces ovplyviujuci
vautorné motivy, ktoré usmernuju sprdavanie cloveka, ¢ize aktivizuju alebo pohanaju ho
K ¢innosti s umyslom dosiahnut ciel. “*

Motivécia je viazana na vnutorné podnety ¢loveka ako su: predstavy, tuzby, zadujmy,
a hlavne uspokojivé potreby, ktoré vyvolavaji psychické napétie. Integruje psychickt
a fyzicka aktivitu ¢loveka k smerom vyty¢enému cielu. Ulohou motivaénych nastrojov
je tvorit’ zmyslanie a chovanie vedenych l'udi tak, aby boli v stlade s poslanim firmy.
Velka Cast T'udi stravi ¢ast’ svojho zivota v praci a preto je dolezite vediet, ¢i je pre nich

praca iba prostriedkom ziskavania penazi alebo aj nie¢im inym. [6]

Ma obrovsky pozitivny potencidl poméha Casto tam kde zlyhava direktivne riadenie,
autoritativna vychova, psychicky natlak, manipula¢né techniky. Vo svojej podstate ma
zapisanu nutnost’ pochopenia druhych l'udi. KtokoI'vek kto od I'udi nieco potrebuje ziskat’
bez nésilia je nuteny prestat’ mysliet’ iba na seba. Motivacia ma za Glohu nielen brat’ ale
tiez davat. Je procesom pri ktorom pontikate ¢loveku, od ktorého nieCo potrebujete,

uspokojeni jeho zaujmu. Motivovanie niti zaujimat’ sa o druhych. [4]

Faktory rozhodujuce o motivacii:

a.) osobnost’ ¢loveka
b.) podmienky v ktorych Zije

c.) aktualna situacia v nej sa prave nachadza

St troma kI'a€mi k 'udskej ustretovosti. Pokial’ st pouZivané s rozumom zamky
otvaraju, ktorymi mézu byt zamknuté dvere veduce k ochote urobit’ to ¢o od l'udi

potrebujeme.

! Lenka Malisova, MOTIVACIE, VYKONOVE STIMULY A SPOKOJNOST V PRACI 2007, ZVOLEN
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Bengt Karlof a Fredrik Helin Loévingsson popisuje: ,, Motivacia je strucne povedané to,
¢o sposobi, ze sa jednotlivec chova a jednda urcitym sposobom. Je to kombinacia
intelektualnych, psychologickych a fyzickych procesov, ktoré v samotnych situdacidach

urcujii, ako energicky jedndme a akym smerom je nasa energia zacielend.

2.1.5 Motiv

Motiv mdézeme charakterizovat’ ako vnutornu silu, ci ako podnet chovania smerujice
k uspokojeniu potrieb jedinca. Cielom kazdého motivu je dosiahnutie urcitého stavu

naplnenia.

Zvycajne na zamestnancov nepOsobi iba jeden, ale sicasne niekol’ko stiborov motivu. Tie
majui bud’ rovnaky alebo podobny smer alebo idi opaénym smerom. Vseobecne plati, ze
rovnako orientované motivy sa vzajomne a posiliiuju a priebeh motivovanej ¢innosti tym
podporuju. Zaporne motivy sa oslabuji a motivacna ¢innost’ je tak naruSovana v krajnych

pripadoch i brzdena. [2]

2.1.6 Stimul a Stimulacia

Stimulom je akykol'vek podnet, ktory ma za nasledok zmeny v motivacii ¢loveka.
Mozeme ich delit’ podl'a vzniku na:

a.) vnitorne podnety (tzv. impulzy) - ide o endogénni podnety, ktoré naznacuju nejaka
zmenu (priklad: bolest’ zuba - moze vyvolat’ motiv navstevy zubného lekara).

b.) vonkajsie podnety (tzv. invektivy) - su podnetmi ktor¢, aktivuju urcity motiv

(priklad: uznanie ¢loveka za dobre urobent pracu, ponuka kariérneho rastu).

Pokial’ sa stimul, impulz stani motivom zéleZi z vel'kej €asti na tzv. motivacnej Struktire
konkrétneho Cloveka, ¢ize jeho motivaénom profile stalej pripravenosti prijat’ ¢i neprijat’

podnet.

2 Linda Veskrnova, Motivécia a firemn4 kultura v stavebnom podniku, 2013 BRNO s. 13
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Stimulacia ovplyviiuje a usmeriiuje jednanie I'udi. Mézeme ju chapat’ ako vonkajSie
pOsobenie na pracovnika, ktoré predstavuju subor vonkajSich podnetov (odmeny,
pochvaly, atd’.), ktoré maju urCitym spdsobom usmerniovat’ jednanie a pdsobit’

na motivaciu pracovnika.

Stimulacia mé& velkd vyhodu v jednoduchosti. Dokial vyplacame odmeny,
kompenzujeme nepohodlie spojené s vykonom prace atraktivhymi hodnotami mdézeme
ocakavat’, ze praca bude prebiehat. Nevyhodou stimuldcie je, ze v okamziku kedy

prestaneme takéto hodnoty poskytovat’ sa praca zastavi. [4]

Pokial’ chceme efektivne ovplyviiovat’ motivaciu pracovnika musime si uvedomit’, Ze
stimulacia posobi vzdy nepriamo, alebo sa lame pres vSetky vntitorné podmienky cloveka
(vid’. obr. €. 1). S tym suvisi potreba poznat’ motivacny profil daného ¢loveka aby sme

vedeli aké stimula¢né nastroje blidu mat’ na jeho motivacii najvacsi efekt.

Vonkajsie prostredie

Osobnost’
pracovnika

Stimulicia = Motivaéni - Motivacia
struktira

Pramen BEDRNOVA, E.; NOVY, L. a kol. Psychologie a sociologie fizeni. 2. rozs. vyd. Praha :
Management press, 2002. 586 s. ISBN 80-7261-064-3. s. 289

Obrazok ¢. 1 Znazornenie vzt’ahu stimulacie
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2.1.7 Procesy motivacie

Procesy motivacie v sucasnosti posobia v troch dimenziach:
1.) Dimenzia smeru - ¢o sa pokusa pracovnik robit’
2.) Dimenzia intenzity - s akou intenzitou sa o to snazi

3.) Dimenzia vytrvalosti - aki dIht dobu sa o to snazi

Splnenim vysledkov ktoré pozadujeme, je dostat’ T'udi do pohybu v smere, ktorého
chceme aby nasledovali. Jasne stanovené ciele st dobrou vnltornou motivaciou
k pozadovanym vysledkom. Podnik preto moze pontknut’ prostredie v ktorom stimuly
akymi su odmeny moézu vysoko motivovat. Manazéri su 'ud'mi ktory musia vyuzivat
svoje vedomosti k tomu, Ze 'udia budu vydavat’ zo seba to najlepsie. K tomu smeruje

potreba pochopit’ model procesu motivacie.

2.1.8 Zdroje motivacie

Spravny manazér musi mat’ znalosti v oblasti motivacie musi chdpat’ ako motivacia

vznikd a z ¢oho prameni. Zakladnymi zdrojmi motivacie su:

- potreby, navyky, zaujmy, hodnoty, idealy

a.) potreby - zdroj motivacie ktory sa sklada z viacerych vyznamovych rovin

(napr. ekonomicku, socialnu, psychologicku atd’.)

Na ciel

Nedostatok
Potreba zamerana

Odstranenie
(nadbytok)

nedostatku

tinnost

Obrazok ¢. 2 Jednanie ¢loveka

Na obrazku ¢. 2 je vidiet, Ze na zaciatku sa pracovnikovi nepaci stav nedostatku
(nadbytok), to naznacéuje Ze pocituje vnlitorné napitic a ma potrebu tento stav zmenit'.

Potreba sa stava teda hlavnym zdrojom motivacie vSetkych c¢innosti, ktord smeruje
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k odstraneniu danej potreby (nedostatku). V ¢ase ked pride k nasyteniu potreby sa

priestor otvara pre vznik novych potrieb.

b.) navyky - ,,Navyk sa da definovat' ako opakované, fixovanie a z automatizované
sposoby cinnosti ¢loveka v urcitej situacii." Prejavuju sa vnutornymi pohnutkami,

motivdciou nieco urobit' v urcitej situacil.

C.) zaujmy - predmetom je zameranie na jedinca a na jeho obor, ktory podnecuje
jeho c¢innost. Tiez ho mézeme chéapat’ ako motiv, ktory ¢loveka te§i. Zaujmy
mozeme delit’ na: poznavacie, socialne, technické, vytvarne, estetické atd’.
"Zaujem je mozné charakterizovat' ako trvalejsie zameranie na cloveka a na jeho

urcitou oblast predmetu a javu skutocnosti."™

d.) hodnoty — V literatire mbézeme najst’ nickol'ko typov definicii hodnoty ja som
si vybrala, ktort citujem podl'a Ruzicky: "Hodnotu je mozno vymedzit ako nieco
Ziaduceho, coho si clovek vazi, ¢o ovplyviuje jeho vyber vhodnych spésobu a
cielu jeho jednania." *

- kazdému ¢lovekovi / pracovnikovi prisudzujeme hodnoty podl'a uréitej dolezitosti
a vyznamu novych a neznamych skuto¢nosti. Pracovnici sa riadia hodnotami je
to tzv. hodnotovy systém, ktory ovplyviiuje ich konanie. Hodnota je teda
vyznamny zdroj motivacie pre pracovnika. Medzi hodnotami ¢loveka méze byt
zaradené prakticky ¢okol'vek najcastejSie to byva rodina, zdravie, praca, peniaze

atd’.

e.) idealy - zohravaju vyznamnu rolu v motivacii, uréuju predstavu pracovnika o jeho
snazeni, skuto¢nosti o ktora usiluje. Idedly m6zu mat’ r6znu podobu najcastejSie

zivotnych ciel'ov, tykajtcich sa osobného Zivota alebo pracovného a iné. [2]

a, 1994, s.16
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Zicka, 1994, 5.18
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2.1.9 Pracovna motivacia

Pod pojmom rozumenie motivaciu l'udského chovania, ktory je spojeny s vykonom

pracovnej Cinnosti. Taktiez by sa dala popisat’ Ze vyjadruje pristup, ochotu ¢loveka

K praci.

RozliSujeme dva typy pracovnej motivacie:

1.) motivacia intinsicka — sivisia priamo s pracou

Patri sem potreba:

e cCinnosti vobec — zbavenie sa nadbytocnej energie

e kontaktu s druhymi Pud’mi — povolania u ktorych je obsahom
kontakt s 'ud’'mi (napr. obchodna profesia)

e vykonu — radost’, ktora prinasa ¢loveku prezitok uspesného vykonu

e tizby po moci— uspokojenie do istej miery prinaSaja vyssie pracovné
pozicie

e zmysel Zivota a sebarealizacia — pontkaju uspokojenie pracou ktora

je zmysluplna

2.) extrinsicka motivacia

Patria sem:

potreba penazi

potreba istoty — identicka s potrebou penazi, a vSak viacej spojena
S budtcnost'ou ¢loveka

potreba potvrdenia vlastnej doéleZitosti — motiv sebe potvrdenia, ktory
je Casto spojovany s prestizou pracovnej ¢i spolocenskej pozicie

potreba socialnych kontaktov — pre jej uspokojenie umoziluje praca
vhodny priestor

potreba partnerského vzt’ahu - pre mnohych pracovnikov
je zamestnanie zivotnou oblastou, pretoze tu spoznavaji prislusnikov

druhého pohlavia [2]

10
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2.2 Motivacné teorie zamerana na poznani pri¢in

Charakterizuji dovody pre motivaciu spolupracovnikov a odporucaju postupy ako ich
vyuzit k potrebnému usmerneniu a jednaniu. MysSlienka tychto metod je velmi
jednoduchd a maji navzajom mnoho podobného, pracovnici si motivovany svojimi

potrebami, a to za podmienok ¢i su si toho vedomi alebo tak ¢ini ich podvedomie.

Popularnymi motivacnymi teériami zameranych na poznavanie pri¢in su:
e Maslowova tedria hierarchickych potrieb
e Herzbergova tedria X a 'Y
e Alderferova tedria troch kategorii

e McClellandova teoria potreby dosiahnutia uspechu [3]

2.2.1 Maslowova teoria

Najznamejsia motivacna teoria je hierarchie potrieb ktoru v 40. az 50. rokoch minulého

storoc¢ia zakladatel'om je americky profesor a psycholog Abraham Maslow.

Vyplyva z predpokladu, ze jednanie Cloveka ovplyviiuje cela rada potrieb, ktord ide
usporiadat’ hierarchicky (vid’. Obr. 3). Clovek sa snazi uspokojit najskor zakladné zivotné
potreby (fyziologické potreby) — jedlo, pitie, teplo atd’. Ak su tieto potreby uspokojené
ma zaujem uspokojit’ potreby vysSie. NajvyssSie postavenie v Maslowove pyramide je
potreba sebarealizacie (tzv. rozvoj a vyuzitie vlastnych schopnosti), ktoré plynie z plného

vyuzitia vSetkych schopnosti ¢loveka. [6]

11
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R

.

[4
-
Ty

Obriazok & 3 Maslowova pyramida potrieb °

2.2.2 Herzbergova tedria dvoch faktorov

Nazyva sa aj motivacne - hygienicka teoria

Zakladatelom tedrie bol americky profesor psychologie Frederick Herzberg, ktory
spracoval vyskumy, kedy sa l'udia citia v praci vynimocne dobre a kedy zle. Na zaklade
tohto vyskumu dosiel k zaveru ze faktory ktoré vedu k uspokojeniu su jasne odlisné

od faktoru, ktoré vedu k neuspokojovaniu.

> VEBER, Jaromir.Management: zaklady, moderni manazerské piistupy, vykonnost a

prosperita,s.114
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Na obrazku ¢. 4 mézeme vidiet’ jednotlivé faktory ktoré americky profesor Stanovil:
a.) motivujace faktory — ktoré prispievaju k uspokojeniu
b.) udrziavacie faktory (hygienické) — tic nemaju ziadny pozitivny vplyv a mézu

V nepriaznivych pripadoch viest’ k nespokojnosti.

MOTIVUJICI FAKTORY UDRZOVACI FAKTORY
dosazeni cile (Uspéch) podnikova politika a sprava
— uznani vztahy s nadfizenymi, kolegy,
~  povyseni podfizenymi
~ sama prace plat
(mira zajimavosti, rozmanitosti, — jistota prace
tvardi charakter) - Zivotni styl
moznost osobniho rastu — pracovni podminky
odpovédnost (samostatnost) — postaveni

Obrazok & 4 Motivujuce a udrZiavacie faktory®

2.2.3 McGregorova teoria X a 'Y

Zakladatel' je Douglas McGregor, ktory v roku 1960 publikoval svoje nazory,
vychadzajuce z pozorovania pracovnikov v priemyselnych firmach. Navrhol manazérsku
stratégiu tedrie X a Y, ktoré vychadzaju z nasledujucich predpokladov:

V skute¢nosti musi manazer najst’ vhodny kompromis medzi nimi

a.) tedria X

- pracovnici nemaju radi svoju pracu a aby ju odviedli musi im byt’ za iiu pontiknuta
odmena, pripadne sa im musi pohrozit’ trestom

- maju nizke ambicie a naviac Ziadaji od svojich nadriadenych (zamestnancov)

pocit bezpecia

b.) teéria Y
- pracovnici radi pracuji, za spravnych podmienok mézu mat’ z prace poteSenie.
- hladaju sebarealizaciu vo svojom vlastnom rozvoji, uznaniu za svoj prinos

- chce mat’ zodpovednost’ za svoje rozhodovanie

® VEBER, Jaromir.Management: zaklady, moderni manazerské pfistupy, vykonnost a prosperita,s.115
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Teoria X

zamestnancc nema rad pracu, si
lenivy, nemaji zodpovednost’ a musi
byt doustatofne vhodunoteny za svoju
pracu

TeoriaY

- zamestnanci radi pracuji, si
kreativny a mozu vykonavat’
vlastné smerovanie

Obrazok €. 5 McGregorova tedria X a Y

2.2.4 Alderferova teoria

Inak nazyvana ,,ERG Theory“. Autorom tejto tedrie troch faktorov je Clayton P.
Alderfer, ktory l'udské deli do troch skupin:

e Zaistenie existencie
e Zaistenie socialnych vzt’ahov k pracovnému okoliu

e Zaistenie d’alSieho osobného rastu resp. rozvoja

Analogicky ako u Maslowovej teorie i Alderfer predpoklada, Ze potreby zaistenia
existencie musia byt uspokojené skor ako sa mézu uplatnit’ d’alSie skupiny faktorov.

Tato tedria netrva na striktnom dodrziavany dvoch skupin vyssich rad, naopak uvazuje
0 moznosti pokial’ jedna zo skupin potrieb pracovnika nie je dostatocne uspokojend potom

moze viest k zintenzivnit’ nalichavost’ potreby druhej. [3]

14
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2.2.5 McClellandova teoria

Je zalozena na koncepcii troch skupin potrieb, zamerand predovSetkym na rozbory
motivacnych potrieb manazérov, ktory zalozil David McClelland.
Pocas svojho vyskumu dospel k ndzoru, Ze organizécie moézu pracovnikom poskytntt’ tri
hierarchické usporiadané irovne motivacie, zaloZzene na potrebach:
¢ spolupatri¢nosti — vytvorenie dobrych pracovnych podmienok (napr. priatel’ské,
kooperativne vztahy s ostatnymi spolupracovnikmi)
e presadeni — snaha zaujat v kolektive dominantnou ¢i aspon vyznamne
zavdznej$im postavenim.
e uspeSnosti - je vyraznd u I'udi, ktory riesSia rozhodovacie ulohy alebo sa na nich

podiel'aju, predovsetkym riesi problémy ktoré vyzaduju tvoriva pracu.

2.3 Motivacné tedrie zamerané na priebeh procesu

Teodrie sa sustred'ujii pozornost na problémy a doporuc¢ené k vyvolaniu, priebehu,
usmerfiovaniu, udrzovaniu i ukoncovaniu motiva¢nych jednani. Oproti skor uvedenym

tedridm maju mensiu frekvenciu aplikacie a zahriuju radu rozmanitych postupov.

V najcastejSimi manazérskymi tedriami zameranymi na priebeh procesov su:
e Vroomova teoria
e Porterova a Lawlerova tedria
e Adamsova teoria

e Skinnerova teoria

2.3.1 Vroomova teoria

Vroom chépal proces motivacie zavisly na osobnej vol'be ¢loveka a predpokladal, ze
priebeh procesu motivacie je podmieneni individualne zalozenymi osobnymi
preferenciami l'udi a subjektivnym oceniovanim moznosti dosiahnut’ ciele tychto
preferencii. Obrazne by sme mohli povedat, Ze ked’ clovek neveri v to, ¢o ma robit’,

nemdoze byt motivovany. Rovnako tak ked’ neveri Ze by jeho usilie mohlo viest’

15
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K sspesnému koncu. V praxi je tato tedria ¢asto povazovana za naro¢nu vzhladom

k tomu Ze kladie vel'ké poziadavky na psychologiu a zasadovost’ jednania manazérov.

Aby bola tato motivacna teoria ispe$na musia sa splnit’ tri podmienky:
- zvysit pracovného Usilie u zamestnancov, ktoré sa nam prejavi ocakdvanym
rastom efektu,
- zvySenie efektu sa ndm odrazi v konkrétnych vysledkoch zamestnanca za ktoré
bude ohodnoteny,
- a nakoniec usilie vyjadrené oCakavanymi vysledkami bude mat’ bezprostredne
vdzbu na individualne motivac¢né stimuly.
wPredpokladom ucinnosti uvedeného postupu je aby zamestnanec slovu veduci veril

a ten naopak svoje sPuibi désledne a nacas spinil. «’

2.3.2 Porterova a Lawlerova teoria

Predpoklada, ze motivaéné pdsobenie vediceho vyvold u zamestnancov naslednost’
hodnotiacich myslienkovych postupov.

Teoria je z hladiska exaktnosti velmi kladne hodnotend pre svoju komplexnost,
z manazérskeho hl'adiska je vel'mi komplikovanou. A preto je skor aplikovana ako
myslienkové zazemie pre tvorivé motivacné jednanie vedicich pracovnikov ako

nekompromisny predpis k postupu realizacie.

2.3.3 Adamsova teoria

Nazyvana aj ako teoria spravodlivej odmeny je spojovana s pracou J. Stacy Adamse.
V jadre je empiricky overena skusenost, Ze zamestnanci maji velky sklon
k objektivnemu hodnoteniu svojej pracovnej pozicie, vykonu a odmeny v porovnani

so svojimi kolegami vykonévajicu podobnt ¢i rovnaku pracu.

7 VODACEK, Leo, VODACKOVA, Olga. Management: teorie a praxe v informaéni spole¢nosti. 3. vyd.
Praha: Management Press, s.r.o., 1999. 291 s. ISBN 80- 85943-94-8 s. 134
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»Odmenu povaZuju za spravodlivit ak ich odmena v porovnani s ich vynaloZenymi
osobnymi nakladmi je rovnaka ako odmena kolegu v porovnani s jeho vynaloZenymi

ndakladmi.

Ak je tento pomer vyhodnejsi, je zamestnanec viac motivovany k lepSej praci a zase

naopak tak je de-motivovany.

Adamsova teoria v manazérskej literatire je v praxi ¢asto ironizovana a to tym, ze viac
hodnoti zavist zamestnancov ako ich snahu o spravodlivost. Odportica sa aby manazér
sledoval a porovnaval tGsilie a vykon svojich zamestnancov a zamysl'al sa nad reakciami

pri zvySovani mzdy.

2.3.4 SKinnerova teoria

Teoria zosilnenych vnemu, ktorej za vznik vd’atime americkému psychologovi B. F.
Skinnerovi. V teérii o¢akavame, Ze skorsie ziskané vnemy, dojmy a sktisenosti do zna¢nej

miery predurcuju reakcie ¢loveka na podobné situdcie v pritomnosti.

Pozitivni motivaény vnem — napr. uznanie, odmena atd’.

Negativny pozitivny vnem — napr. trest, kritika, sklamanie a pod.

RozliSujeme Styri postupy motivacie:
1.) pozitivna motivacia — podvedomé vytvorenie dojmu kladnej skiisenosti

,,.za dobre hodnoteny vysledok budes opdit odmeneni

2.) negativna motivacia — varuje spolupracovnika pred opakovanim jednanim
v ktorej v minulosti vyustilo v regres

,,daj si pozor, na zIé ohodnotenie toho, o urobis, si znova spadlis prsty “ 10

8 VODACEK, Leo, VODACKOVA, Olga. Management: teorie a praxe v informaéni spole¢nosti. 3. vyd.
Praha: Management Press, s.r.o., 1999. 291 s. ISBN 80- 85943-94-8 s. 135
9 VODACEK, Leo, VODACKOVA, Olga. Management: teorie a praxe v informaéni spole¢nosti. 3. vyd.
Praha: Management Press, s.r.o., 1999. 291 s. ISBN 80- 85943-94-8 s. 136
10 yODACEK, Leo, VODACKOVA, Olga. Management: teorie a praxe v informaéni spole¢nosti. 3. vyd.
Praha: Management Press, s.r.o., 1999. 291 s. ISBN 80- 85943-94-8 s. 136
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3.) timenie urcitej aktivity — tejto aktivity sa dosahuje Tlahostajnost'ou
az ignorovanym ¢innosti pracovnika
4.) plne negativne potrestanie — priama snaha vylucit' ¢i postihnit’ skodlivé

jednanie (napr. kradez, porusenie pravidiel).

2.5 Mzda

Sluzi ako nastroj motivacie pracovného vykonu. Pri mzdovom systéme je treba
reSpektovat’ legislativne upravy, dodrzanie poziadavku minimdlnej mzdy, poskytnutie

priplatku za pracu v noci, cez vikend, pres Cas.
Kazdy mzdovy systém ma charakterizované mzdové faktory ktorymi su:

e Hodnota prace
e Pracovni vykon a chovanie pri praci
e Mimoriadne pracovné podmienky

e Trzna cena prace

Hodnota prace nam Specifikuje relativnu mieru zloZitosti a je vyjadrend tarifnym
stupiiom. Nasledny tarifny stupeii je oceneny mzdovymi tarifami ¢o predstavuje mzdovi

sadzbu v penaznych jednotkach.

Zavislost medzi vykonom a vySkou odmeny je zabezpeCena mzdovymi formami.
U jednoduchych, opakovanych pracovnych operaci sa pouziva tlohova mzda kedy mzda
zavisi na mnozstve odvedenej prace. V celej rade technickych ¢i administrativnych
profesii sa pouziva Casova mzda. V dneSnej dobe sa vyuziva odmenovanie podla

komplexného hodnotenia pracovnych kompetencii a vysledkov prace.

Zékladna zlozka mzdy je sucastou pohyblivej zlozky mzdy — prémie, ktora ma byt

vyuzita k motivacii.

18
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2.4 Demotivacia

Frustracia je vel'mi uzko prepojena s demotivaciou. Frustracia sa prejavuje vtedy ak sa
Clovek snazi uspokojit’ nejaka potrebu a objavi sa problém. NajcastejSie k frustracii
dochadza, ked’ pracovnik nedostane svoju odmenu, ktort dlho ocakéaval alebo mu veduci

neda dovolenku.

Pri uspokojovani potreby sa Casto objavuju prekazky ktoré brania ¢loveku dosiahnut’ ciel’.
Pri tychto neuspokojenych potrebach vznika frustrdcia. Motivacné energia zostava

nahromadend a nevybita.

Reakcie 'udi na frustracie:
- vzdéavaju sa svojho zameru
- vybijana svoju energiu nasilim
- hl'adaji nahradné ciele
- samych seba presvedcuju ze ich ciel’, nestal az tak za to

- vracaju sa k niz§im spdsobom uspokojenia potrieb

Frustraciu a demotivaciu pracovnikov mézu sposobit’:
- nevSimavost’ veduceho k dobrym pracovnym vysledkom
- chaos, zI4 organizécia
- nespravodlivé odmeiiovanie
- nezasluZend kritika
- hrubé jednanie
- neochota vediceho zaoberat’ sa pracovnymi problémami

- nepotrestany podvod alebo kradez zo strany inych pracovnikov

Clayton Alderfer vynasiel mechanizmus frustracnej regresie, ktora moze mat dvojit
podobu:
1.) frustraény cyklus rastu — definuje nam, Ze po uspokojeni potrieb vztahovych

dochadza k posilneniu rastovych potrieb.
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zesileni rastovych » = FRUSTRACE

potreb \
neuspokojeni

rastovych potieb

Y

uspokojeni potieb zesileni
vztahovych vztahovych potreb

Obriazok &. 6 frustraény cyklus rastu'!

2.) Frustraény cyklus vzt’ahu — charakterizuje uspokojenie existujtcich potrieb,
ktoré je nasledované zosilnenim potrieb vzt'ahovych. [7]

zesileni vztahovych » o= FRUSTRACE

potfeb \
neuspokojeni

vztahovych potreb

\

uspokojeni potfeb zesileni
existencnich existenénich potfeb

Obrizok &.7 frustraény cyklus vzt’ahovy*?

U BELOHLAVEK, Franti$ek. Jak 7dit a vést lidi. Praha: Computer Press, 2000. Business books
(Computer Press). ISBN 80-7226-308-0.

2 BELOHLAVEK, Frantisek. Jak 7idit a vést lidi. Praha: Computer Press, 2000. Business books
(Computer Press). ISBN 80-7226-308-0.
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3 Prakticka cast’

Moja praca je zamerand na formy a metédy motivacie v praci stavebného podniku.
Cielom praktickej cCasti je zhodnotit’ situaciu na zaklade vysledkov dotaznika,
rozposlaného zamestnancom stavebnych podnikov a informatického podniku. Nasledne
vysledky porovnat’ a navrhnut’ pripadné zlepsenie. Nasledne som z vybranou stavebnou
firmou urobila rozhovor.

Cela praca sa vztahuje na moje vybrané stavebné firmy a informaticku firmu.
Informatick firmu som si vybrala na porovnanie zo stavebnymi firmami, nakol’ko mi
pracovnici informatickej firmy pridu spokojne;jsi a $t’astnejsi v praci. Bakalarskou pracou
by som chcela stavebnym firmdm pomoéct’ k zlepSeniu formam a metédam motivacie

V praci stavebnych podnikoch.

Hypotézy
V praktickej Casti som si stanovila Styri hypotézy, ktorych pravdivost’ budem overovat’:

1.) Existuje predpoklad, Ze pri finan¢ne viac ohodnotenej praci by zamestnanci
nakoniec svoju doterajSiu pracu zmenili.

2.) Domnievam sa, ze odmeny vo forme benefitov ( sluzobné auto, listky
do divadla, dovolenka v zahrani¢i a podobne) budu viac motivujuce ako
mzda.

3.) Respondentov firiem motivuji dobré vztahy s nadriadenym a budu viac nez
motivujlice ako peniaze.

4.) Predpokladam, Ze mzda bude pre respondentov dostato¢ne motivujica.

Metoda vyskumu

Vyskum som realizovala rozposlanim dotazniku zamestnancom stavebnych firiem
a informatickej firmy. Odoslala som 300 dotaznikov. Vratilo sa mi 98 dotaznikov. Na
vytvorenie dotaznika a vyhodnotenie vysledkov som pouzila internetovl stranku

www.google.com — https://docs.google.com. Otazky som volila jednoduché,

zrozumitel'né. Dotaznik je tvoreny z otdzok uzavretych a otvorenych. V zavere svojej
prace som vytvorila vlastné odporti¢ania v ktorych som zohl'adnila a porovnala vysledky

z informatickou firmou.

21


http://www.google.com/
https://docs.google.com/

3 Prakticka cast’

3.1 Vyhodnotenie dotaznika
Otazka ¢. 1: Ako vel’'mi sa Vam paci Vasa praca?

= 1. praca sa im velmi nepaci

= 2. praca sa im nepadi

= 3.prdca sa im viac nepaci ako paci
4. praca sa im paci viac ako

nepaci

m 5. praca sa im paci

= 6. praca sa im velmi padi

Obrazok ¢. 8 — Spokojnost’ respondentov v praci

Z uvedenych vysledkov som zistila Ze (0%) Ziadnemu respondentovi sa v jeho praci
nepaci, (6%) respondentov sa praca nepaci, (36%) praca sa im viac nepaci ako paci, (22%)
respondentom sa praci paci viac ako nepaci, (17%) respondentom sa v praci paci, (19%)

respondentom sa vel'mi paci ich préca.

Viac ako polovica (58%) respondentom v stavebnych firmach uviedlo Ze sa im ich
praca paci a Ze su v praci spokojny.

V porovnani z informatickou firmou kde bol dotaznik rozposielani to bolo
jednoznacnejsie (80%) respondentom sa vel'mi vo svojej praci paci a radi sa tam vracaju.

Medzi odpoved’ami skoro nikto neuviedol Ze sa mu jeho praca nepaci.
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Otazka ¢.2: Ako vnimate uzito€nost’ a zmysluplnost’?

= 1. Uplne zbytocna

= 2. zbytocna

= 3. minimdlna
4. moja zmysluplnost a
uzito€nost neni ani max. ani min.

= 5. som uzito¢na a zmysluplna

= 6. maximalna bez méjho prinosu
by nebola firma tak Gspesna

Obrazok ¢. 9 — Zmysluplnost’ a uzito¢nost’ v zamestnani

Z uvedenych vysledkov vyplyva Ze (78%) respondentov vnima svoju uzitocnost' a
zmysluplnost v praci maximalne, pripadne primeranda k svojej praci. (22%)
respondentov sa priklana, Ze ich zmysluplnost’ a uZito¢nost’ v praci je minimalna az
zbytoc¢na.

Z respondentov nikto neodpovedal Ze je preitho uZito€nost’ a zmysluplnost’ v praci uplne

zbyto€na.
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Otazka ¢.3: Co by Vam osobne pomohlo Va$u energiu v praci naplno vyuZit’ ?
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Obrazok ¢. 10 — VyuzZitie energie v praci

Medzi najcastejSimi odpoved’ami ¢o by pomohlo v praci naplno vyuzit' energiu bola
vysSia mzda (40%), pripadne vicSie ohodnotenie, ktoré som taktiez zaradila do vyssej
mzdy. Z vysledkov som zistila Ze respondenti by privitali samostatnt kancelariu (21%),
stroj na kavu, pauzu po obede, lepSie a zrozumitel'nejSie zadania svojej prace.
Odporucila by som v stavebnych firmach pred tym ako daju zadanie svojim
pracovnikom presved¢it’ sa, Ze je pre nich zadanie zrozumitel’né pripadne im ho
ustne do vysvetlit’ alebo ukazat’ na praktickom priklade.

Pre porovnanie z informatickou firmou tam vacsina respondentov uviedla, tak isto ako
Vv stavebnej firme Ze svoju energiu vyuziva naplno pripadne Ze by zlepsilo svoje vedenie
na projekte a Ze by chceli respondenti ziskat’ viacej prileZitosti na novych projektoch
v oblasti informatiky. Zaujimavym vyuzitim mi priS§lo, Ze by sa respondenti radi
zucastnovali na Skoleniach (prednaskach) v oblasti Javy, Linuxu a rozvijali si tak svoje

doterajsie vedomosti. Taktiez st zaujimavym poznatkom, kurzy angli¢tiny o ktoré ma
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coraz viac zamestnancov v informatickej firme zdujem. Zdokonal'ovat’ sa v anglictine,
ktort vyuzivaji vo svojej praci CastejSie a aby neboli obmedzeny len na Cesky jazyk.

V informatickych firmach by som odporudila Skolenia svojich zamestnancov,
pripadne im dala voni moZnost’ aby sa zamestnanci mohli sami prihlasit’

na Skolenia v ich voI’nom ¢ase alebo cez pracovnu dobu.

Otazka ¢.4: Keby ste mal/a tu moc a mohol/mohla ¢okol’'vek v praci zmenit’, ¢o by

to bolo, ako prvé?

= zvySenie mzdy

= pracovné postupy

' = kvalitu prace
‘ zodpovednost
= (roven kolegov
= zavedenie odpocinkovych zén
— = vlastnu kancelariu
= vedenie
= vacsi team

» jeddlent

m sam seba

= nic

= vytvorenie sady podkladu pre ¢asto
opakujuce sa chyby

Obriazok & 11 — Co by respondenti zmenili vo svojej praci ako prvé

Z vysledkov vyplyva, ze respondenti by ako prva vec zmenili to, ze si zvysili svoju
doteraj$iu mzdu. Chceli by zaviest’ odpocinkové zony popri praci kam by si mohli zajst’.
Odporucila by som stavebnym firmam prehodnotit’ pracu ich zamestnancov

a za pripadné kvality im zvySit’ dani mzdu.
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Otazka ¢.5: Ste spokojny/a zo svojim priamym nadriadenym?

0%

5%

velmi spokojny/-a
42% spokojny/-a

nespokojny/-a

0,
53% m velmi nespokojny/-a

Obrazok ¢. 12 — Spokojnost’ respondentov zo svojim priamym nadriadenym

Z uvedenych vysledkov vyplyva, Ze az (42%) respondentov je zo svojim nadriadenym
vel'mi spokojnych, (53%) respondentov je spokojnych. Len (5%) respondentov je zo
svojim nadriadenym nespokojnych.

Pre firmu vyplyva, Ze sice zamestnanci nie st vo svojej praci dostatoéne ohodnoteni
ale , Ze zo svojim nadriadenym su dostato¢ne spokojny ba azZ ve’mi spokojny.
Ziadne vyrazne zmeny nenastali ani pri vysledkoch z informatického dotaznika kde,

taktiez respondenti uvadzali, Ze su zo svojim nadriadenym vel'mi spokojny az spokojny.

Otazka ¢.6: AKy by mal byt’ vas nadriadeny?

Vicsina respondentov si vybrala viac ako jednu odpoved’ a tymi boli, Ze ich nadriadeny
by mal priatel'sky a napomocny pri rieSeni problémoch tuto odpoved vybralo (72%)
respondentov, Ze by mal mat’ aj vysoku znalost’, odbornost’ a skisenost’ tuto odpoved’

vybralo (69%) respondentov.

(11%) respondentov vybrali, ze by ich nadriadeny mal byt prisny (vzbudzovat’ respekt
a strach).
Vyplyva, Ze respondenti v stavebnej firmy daju prednost’ praci, kde ich nadriadeny

bude priatel’sky, bude mat’ vysoku odbornost’, znalost’ a bude napomocny pri
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rieSeny akychkol'vek problémoch neZ by si zvolili pracu kde by mal byt ich

nadriadeny prisny.

PRIATELSKY A NAPOMOCNY PRI MAL BY MAT VYSOKU ODBORNOST, ~ PRISNY (MAL BY VZBUDOVAT

RIESEN{ AKYCHKOLVEK ZNALOST A SKUSENOST RESPEKT A STRACH)
PROBLEMOCH

Obrazok ¢. 13 — Nadriadeny by mal byt

Otazka &.7: Co Vis najviac motivuje k vy$$im pracovnym vykonom ?

Z uvedenych vysledkov vyplyva, Ze na prvom mieste najviac respondentov motivuje
Kk vy$§im pracovnym vykonom mzda (77%) na druhom mieste st finan¢né odmeny ktoré
si vybralo (47%) respondentov, na tretom mieste su benefity vo forme ( napr. mobilného
telefonu, sluzobného auta, listkov do divadla ) tato odpoved oznadilo (22%)
respondentov.

Iné, €o iné zvolilo (11%) respondentov ti hovoria nieco iného. Medzi odpoved’ami boli
odpovede typu: dolezitost’ prace, znalosti, motivovany kolektiv a spokojny zamestnanci.
Pre respondentov v stavebnych firmach bude vZdy k vy$§im pracovnym vykonom

motivovat’ mzda ako odmeny vo forme benefitov. Odporucila by som stavebnym

firmam zvazit’ finan¢né odmeny na zaklade kvality ich zamestnancov.
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MZDA FINANCNE ODMENY INE BENIFITY INE:

(NAPR.SLUZOBNE AUTO,
RODINNA DOVOLENKA,...)

Obrazok ¢. 14 — Motivovanie k vy$$im pracovnym vykonom

Otazka & 8: Co Vas najviac odradzuje od pracovného vykonu ?

Z uvedenych vysledkov vyplyva Ze (47%) respondentov odradzuje od pracovného
vykonu nespravodlivost’, (52%) respondentov vybralo odpoved Zze od pracovného
vykonu ich odradzuje nedostato¢ny zarobok a (25%) respondentov oznacilo iné.
NajcastejSie respondentov odradzuje od ich pracovného vykonu neefektivnost’, de-
motivicia od nadriadeného, nedostatocné stikromie na pracovisku ako je vzdialena
kancelaria, monoténnost’, zbytocna praca od nadriadeného. A (8,3%) respondentov
zvolilo Ze ich odradzuje od pracovného vykonu pracovna neistota v zamestnani.
Podl'a méjho nazoru je mozné, ze kvoli nedostatoénému zarobku by dokazali respondenti
zmenit' svoju doterajSiu pracu za int. Myslim ze by pomohlo keby stavebné firmy
ohodnotili svojich zamestnancov podl'a ich zasluh a kvalite ich odvedenej prace. Tym by
neboli odradeny od pracovného vykonu. Zamestnanci by mali od svojho nadriaden¢ho
dostavat’ plnohodnotnti pracu, ktord by ich neodradzovala od pracovného vykonu.

Pripadne im nedavat’ pracu, ktord je zbytocna a mohla by ju spravit’ napr. sekretarka.
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NESPRAVODLIVOST PRACOVNA NEISTOTAV NEDOSTATOCNY ZAROBOK INE
ZAMESTNANI

Obrazok €. 15 — Odradenie od pracovného vykonu

Otazka ¢.9: Ktoré z nasledujucich faktorov maju pre Vas osobne najviacsi vyznam ?

Z uvedenych vysledkov mzda mé pre respondentov stavebnych firiem najvacsi vyznam
spomedzi vSetkych faktorov uvedenych v grafe, po mzde maji najvacsi vyznam pre
respondentov odmeny, dobré vztahy s nadriadenym, pracovny postup a istota stalej prace
ma rovnako dodlezity vyznam ale mensi ako mzda az vztahy s nadriadenym. Firemné
vecierky tam mald Cast’ respondentov oznacila, Ze st pre nich firemné vecierky dolezité.
Ale zo vSetkych faktorov sa prave firemné vecierky dostali pre respondentov na najmensi
vyznam. nie su pre respondentov dolezité dolezity.

Myslim, Ze stoji za zmienku aj graf informatickej firmy kde odmeny sa dostali na
prvé miesto v grafe oproti mne mzde. Po odmenach a mzde boli d’al§im v poradi dobré
vztahy s nadriadenym, istota stalej prace a nakoniec pracovny postup. Ani tu neboli

vyrazne zmeny vo firemnych vecierkoch a tiez ich vécSina respondentov oznacila, ze

maju pre nich najmensi vyznam. Dalej sa graf vyrazne nemenil.
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MZDA ODMENY ISTOTA STALEJ FIREMNE DOBRE VZTAHYS  PRACOVNY

PRACE VECIERKY NADRIADENYM POSTUP
B najmensi vyznam mensi vyznam nema pre mna az taky vyznam
M ma pre mna vyznam B vacsi vyznam M najvacsi vyznam

Obrazok ¢. 16 — Faktory s najvad$im vyznamom v stavebnej firme

MZDA ODMENY ISTOTA STALEJ FIREMNE DOBRE VZTAHYS  PRACOVNY
PRACE VECIERKY NADRIADENYM POSTUP
H najmensi vyznam B mensi vyznam B nema pre mna az taky vyznam
ma pre mna vyznam B vacsi vyznam M najvacsi vyznam

Obrazok ¢. 17 — Faktory s najviaésim vyznamom v informatickej firme
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Otazka ¢.10: Vasa sti¢asna pozicia vo firme ?

Technolog
6% Pripravar

Personalista 17%
11%
Ekoném
9%

Developer
9%

Jednatel spolo¢nosti
8%

Projektovy
manazer
6%

Robotnik
23%

Rozpoctar
11%

Obrazok ¢. 18 — Sucasna pozicia

Otazka ¢.11: Kol’ko l'udi priamo riadite ?

21-40 ludi 80 a viac ludi
0% b
1-20 ludi
18%

nikoho
76%

Obrazok ¢. 19 — Riadenie Pudi

= Pripravér

= Projektovy manazer
= Robotnik

= Rozpoctar

= Jednatel spolocnosti
= Developer

= Ekoném

= Personalista

= Technoldg

= nikoho
= 1-20 ludi
= 21-40 fudi

= 80 a viac ludi
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Otazka &12: Dizka zamestnania ?

20 a viac rokov
5-10 rokov 0%
8%
menej ako 1 rok
35%

= menej ako 1 rok

= 1-5 rokov
= 5-10 rokov

= 20 a viac rokov

1-5 rokov
57%

Obrazok ¢. 20 — Poéet rokov v zamestnani

Otazka ¢.13: Aké je VaSe najvysSie dosiahnuté vzdelanie ?

zakladné vzdelanie
11%

vysokoskolské
vzdelanie
50%

= zakladné vzdelanie
= stredoskolské vzdelanie

= vysokoskolské vzdelanie

stredoskolské
vzdelanie
39%

Obriazok ¢&. 21 — Vzdelanie

32



3 Prakticka cast’

Otazka ¢.14: AKy je Vas vek ?

TN 45 a vice rokov
-45 rokov 0%
17%

= 18-25 rokov
= 26-35 rokov
= 36-45 rokov
@ = 45 a vice rokov
58%

Obrazok ¢. 22 — Vek

26-35 rokov
25%

Otazka ¢.15: AKké je VaSe pohlavie ?

= muz

= 7ena

82%

Obriazok €. 23 — Pohlavie
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3.2 Hypotézy

Na zaklade samostatného prevedenia vyskumu praktickej ¢asti, mézeme prejst’ k zdverom
a odporuceniam. Dostavame sa tak k vyhodnoteniu stanovenych hypotéz na zaciatku.
Na zéklade ktorych si ich overime. Nésledne bude nasledovat’ zhrnutie najpodstatnejSich
vysledkom vyskumu a odporu¢im zmeny alebo zlepSenie v spésobu motivovania

zamestnancov stavebnych podnikoch.

3.2.1 Overenie Hypotéz

Na zaklade vysledkov z dotaznika, ktory som rozposlala zamestnancom stavebnej firmy
a informatickej firmy overujem pravdivost’ Styroch hypotéz. Rozposlala som 300
dotaznikov vratilo sa mi 98 dotaznikov navratnost’ ¢ini 32,67 %. Z toho 150 dotaznikov

som rozposlala do stavebnych firiem a zvy$nych 150 do informatickej firmy.

1.) Existuje predpoklad, Ze pri finan¢ne viac ohodnotenej praci by zamestnanci

nakoniec svoju doterajSiu pracu zmenili.

Hypotéza ¢.1 sa potvrdila. V dotazniku sa jej tykala otazka ¢. 8. 52% respondentov
stavebnej firmy uviedlo, ze ich od pracovného vykonu odradi nedostato¢ny zarobok.
MoéZeme potvrdit, Ze keby bolo respondentovi ponuknuté vicsie mnoZstvo zarobku bez
vahania by zmenili svoju doterajSiu pracu. Podl'a mdjho nazoru by mali firmy zvazit
kvalitu svojich doterajSich zamestnancom a zvysit’ im ich platové zarobky. Aby nestratili

dobrych a kvalitnych zamestnancov len kvoli nedostatoénému zarobku.

2.) Domnievam sa, Ze odmeny vo forme benefitov ( sluZzobné auto, listky do

divadla, dovolenka v zahrani¢i a podobne) budu viac motivujice ako mzda.

Hypotéza ¢.2 sa nepotvrdila u stavebnych firiem u informatickych sa hypotéza
potvrdila. V dotazniku sa jej tykali otazky ¢. 3..¢. 7. a ¢. 9. Az viac ako polovica
respondentov 58% uviedlo, ze mzda ma pre nich najvaési vyznam a bude pre nich viac
motivujica ako odmeny. Dalo by sa ale predpokladat’, Ze pravidelnym zvySovanym mzdy
by mohlo viest’ zamestnancov k znizovaniu svojich pracovnych vykonov a kvalite svojej

prace. Podl'a mdjho nazoru odmeny by sa vtedy stali pre respondentov zaujimavejSie
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keby, st za svoju pracu dostatocne ohodnoteni. Podl'a ¢lanku z roku 2007 moézeme
potvrdit, Ze manazérov urcite viac potesi odmena vo forme mobilného telefon pripadne
sluZzobného auta. Radového zamestnanca by najviac poteSilo prave okamzita odmena
za splnenu ulohu. Samozrejme z vysledku bolo vidiet’ ze 40% respondentov uviedlo ze
odmeny maju pre nich tiez vysoky vyznam. V sti€asnej ani docasne blizkej budiicnosti
ale nem6zme predpokladat’ zmenu v tom, Zze odmeny budu u respondentov ZiadanejSie
ako zvySenie mzdy.

U informatickej firmy sa ndm hypotéza potvrdila, az 61% respondentov odpovedalo, Ze
su odmeny vo forme benefitov viac motivujuce ako mzda samozrejme na druhom mieste
42% respondentov oznacovali mzdy. Podl'a mojho ndzoru méZeme predpokladat’, Ze po
odoslani dotazniku za rok by sa mohli tieto percentd zmenit a na prvom mieste by bola

tiez mzda. Ktord je v sucasnej dobe viac motivujica pre respondentov ako odmeny.

3.) Respondentov firiem motivuju dobré vzt'ahy s nadriadenym a budu viac nez

motivujuce ako peniaze.

Hypotéza ¢.3 sa nepotvrdila ani v jednom pripade. V dotazniku sa jej tykala otazka €.
5 a ¢. 9. Z vysledkov bolo vidiet, Ze 95% respondentov je zo svojim nadriadenym
spokojnych az vel'mi spokojnych. Podl'a méjho ndzoru si myslim, Ze motivécia nie je len
diktovana priamym zvySovanym mzdy, ale aj vztahmi na pracovisku a z0 svojim
nadriadenym. Sice v otdzke €. 9 sa nam hypotéza nepotvrdila, ze vztahy su viac
motivujice ako mzda, ale na tretom mieste predsa len boli dobre vztahy na pracovisku
a pre respondentov mali vel’ky vyznam.

U informatickej firmy neboli zZiadne zmeny a hypotéza sa ani tu nepotvrdila, ze dobré

vztahy na pracovisku budl viac nezZ motivujlce ako peniaze.

4.) Predpokladam, Ze mzda bude pre respondentov dostato¢ne motivujica

Hypotéza ¢.4 sa potvrdila. V dotazniku sa jej tykala otazka ¢. 3.-4. ¢.7 — 9. Z vysledkov
vyplyva, Ze mzda je pre vSetkych zamestnancov stavebného podniku dostato¢ne
motivujica aby zvysili svoje pracovné vykony a zlepsili svoje kvality. Samozrejme vyssia
finan¢na odmena, ktord odpoveda osobnému alebo podnikovej vykonnosti, pochopitel'ne

nie je zIa.
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3.3 Struktiirovany rozhovor zo zamestnancom stavebnej firmy

Rozhovor bol robeny s panom Ing. Balogom, zo stavebnej firmy zaoberajucej sa,
stavbami strednej kategorie napr. stavba domu, ale aj elektroinStalaciami a ostatnymi

sluzbami s vystavbou budov spojenymi.

Co pre Vas znamena motivacia a vaSich zamestnancov (teda myslite ¢o znamens) ?
Hmm, motivacia pre mna ako majitel'a znamena spokojny zakaznici, ale predovsetkym
spokojny zamestnanci ktory sa radi vracaju z usmevom do prace a nevadi im zostat’ obcas
dlhsie aby sme stihli zakazku, hlavne ku koncu terminu.

Pre mojich zamestnancov ? to je tazka otazka (smiech), ale ur¢ite dostato¢ne alebo
spravodlivo zaplatena praca, ktort vykonali takze to bude asi mzda a aby mali dobrého

nadriadeného.

AKy by podla vas mal byt’ nadriadeny ku svojim zamestnancom ?

Nadriadeny by mal byt na zamestnancov mily, vel'mi délezité je aj komunikovat’
SO zamestnancami, travit' s nimi ¢as a popri tom ich motivovat’ k lep$im vysledkom.
Dolezité je aby bol aj prisny a dohliadal si na dodrzovanie stanovenych terminov
pri zakazkach a tam to Casto viazne. VZdy sa pote$im ked’ vidim Ze nadriadeny pracuje

medzi svojimi zamestnancami.

A kde stretavate s takymto pristupom ?

Vo viacerych partnerskych firmach.

MoZete mi ich par vymenovat’ ?
Nie, nakol'ko to je obchodné tajomstvo, ale z jednou z nich sme aj mi. U nas tvori

pracovny kolektiv vzdy aj nadriadeny.
Za akého nadriadeného sa povazujete vy ?

Myslim si ze takto ako som vymenoval vyssie jednotlivé body pdsobim aj ja, najhorsia je

U mna trpezlivost’ — som az prilis trpezlivy a Casto obracia proti mne — ako nadriadenému.
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AKo sa u Vas trpezlivost’ prejavuje ?
Prejavuje sa to skor tym, Ze sa snazim zo svojimi zamestnancami vychadzat’ priatel'sky
a pokial’ nastant nejaké poruSenia na stavbe alebo v kancelarii vZdy mam trpezlivost,

samozrejme iba do chvile tri krat a dost’.

Co podla Vis odradzuje Vasich zamestnancov od pracovného vykonu ?
Je pravda Ze by mohli byt vy$Sie mzdy ale snaZime sa prezit' a byt vyhodny aj
pre zakaznika. Konkurencia je v dnesnej dobe velka. Namiesto zvySovania mzdy sa

snazime zavadzat’ odmenové a benefi¢né programy.

Aké su tie odmenové programy? Uz ste ich zaviedli ?
Ano, bezi u nas akcia prilakaj a ziskaj. Znamena to ktorykol'vek z nasich zamestnancov

moze ziskat’ zékazku a ako odmenou pre neho je 2 % zo zisku.

A uZ sa to nejaku zamestnancovi podarilo ?

Viacero mensich stavebnych zékazok nam ziskali uz zamestnanci. Samozrejme nie je to
pre nas hlavny prinos zakaziek, ale aj takto sa da urobit’ reklama. Mame aj jedného
pracovnika vd’aka ktorému sme stavali obchodné centrum a patricne sme sa mu za to

odmenili.

Mate eSte nejaké d’alSie programy odmernovania ?

Svojim zamestnancom davame zl'avu na stavebné prace. UrCite chceme aby vyuzivali
nase sluzby a neodchadzali inam. Kazdy zamestnanec si moze poZzic¢at’ auto vo vozovom
parku. Pracovnici, ktory pracuju v kancelariach tak su im ponuknuté od firmy mobilné

telefony, notebooky ktoré mézu vyuzit' aj vo svojej domacnosti.

PodlPa vysledkov dotazniku sa ukazalo, Ze najviac pracovnikov motivuje k vysSim
pracovnym vykonom prave vys§ia mzda, pocit'uje to tak, Ze keby vasi zamestnanci
dostali za pracu zaplatené viac boli by viac motivovany ?

Aj napriek tomu, Ze u nas je dost’ odmenovych a benefitnych programov, mzda je vzdy

dolezita a urcite hrd vyznamnu rolu v motivacii. Z mojich skusenosti ale vzdy zalezi od
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&loveka. Niekomu staéi to o mé a pracuje na plno pretoze ho to napliia a iny zase aj ked’

mu pridate bude tol’ko kol'’ko musi.

Su viac motivovany zamestnanci na stavbach po pridany na mzde alebo pracovnici
Vv kancelariach ?

Ako som uz spominal je to individudlne. V nasej firme sa Vv kancelariach zvySenie mzdy
mocC neprejavuje, na stavbach pozorujeme viacsiu oddanost’ firme napr. kvalitnejSie

prevedena praca, viacsia snaha 0 dodrzanie stanovenych terminov.
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4 Zhrnutie a odporucania

Na konci prichddzam s zhodnotenim vsetkych poznatkov a vysledkov, ku ktorym som
priSla pri vyhodnocovani celej praktickej Casti. Uz na zaciatku musim uviest, ze
motivovanie zamestnancov stavebnych podnikov je kIicom k uspechu akejkol'vek
stavebnej spolo¢nosti a preto firmy musia svojich zamestnancov motivovat. Mozeme
povedat’, ze malo ktora praca vychadza z vlastného vnutorného presvedcenia a preto
za tu musi byt pontknuta protihodnota. Myslim si, ze by stavebné podniky mali najst’
cestu poznania motivujtcich ¢initel'ov svojich zamestnancov a pokial’ je to mozné tak im
také moznosti pontknut. Vedeniu firmy odporucam vicSie investicie do svojich
zamestnancov (vo forme mzdy, listky do divadla, firemné auto, atd’.). Tieto zvySené
investicie sa firme ¢asom vratia v podobe vyssich pracovnych vykonov zamestnancov,
spdsobenych zvy$enou motivaciou a silnejsou firemnou kultirou. Dalej by som uviedla
aby sa podniky snazili svojich zamestnancov neustale vzdelavat a rozSirovat ich
profesiondlne vedomosti. Stavebné firmy by nemali taktiez zabudat’ na vztahy
na pracovisku so svojim zamestnancami. Sice st zamestnanci spokojny zo vztahmi
svojho nadriadeného mali by v tom vSak nadalej pokracovat vo forme

teambuildingovych akcii na udrzovanie a podporu vztahu.
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Ked som zacinala zapracovanym bakalarskej prace, vobec som netusila kol'ko r6znych
motivacnych tedrii existuje. Po vSetkom prestudovany odbornych literatir som sa
dozvedela zaujimavé veci o motivacii ako motivovat zamestnancov, ale aj to ¢o

sposobuje ich demotivaciu — frustraciu, ktoré su vel'mi tizko prepojené.

V uvode svojej prace som si stanovila jasny ciel’ a to definovat’ motivaciu, motivaéné
tedrie a vSetko o s tym stvisi. Nasledne som zhodnotila vysledky dotazniku a odporucila

som metddy motivacie v praci stavebného podniku.

Teoretickej Casti som si jednotlivé pojmy definovala ako je podnik, motivacia definovala.
V praktickej Casti som si stanovila Styri hypotézy na tieto Styri hypotézy som si zostavila
dotaznik ktory som rozposlala do stavebnych firiem. Rozposlala som 300 dotaznikov
Z toho 150 do stavebnych firiem a 150 do informatickej firmy, na porovnanie vysledkov
¢1 s vel'ké rozdiely v motivovani alebo st zanedbatelné. Vratilo sa mi 98 dotaznikov
a navratnost’ €inila 32,67 %. Dotaznik som vytvorila online cez internetovl stranku

www.google.com - https://docs.google.com.

Potom nasledovalo vyhodnotenie dotaznikového Setrenia, ktoré som graficky znazornila
vo svojej praci. Nasledne som vyhodnotila hypotézy a stanovila ich pravdivost’. Vysledky
dotaznika mi ukdzali Ze najviac motivujiica pre zamestnancov stavebnych podnikov je
mzda. Na zéaklade dotaznika a overenych hypotéz som spravila $truktarovany rozhovor
z0 zamestnancom stavebnej firmy. V zavere svojej prace som zhrnula navrhla

odportcania pre stavebné firmy.

Na zaklade tejto prace som sa dozvedela ako spravne motivovanie moze prispiet’ k lepSim
vysledkom. Ziskala som nové vedomosti v oblasti motiva¢nych tedrii, ktoré mi pomézu

v mojom budicom zamestnani.
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