SLOVENSKA POENOHOSPODARSKA UNIVERZITA
V NITRE
FAKULTA EKONOMIKY A MANAZMENTU
1128509

VPLYV MOTIVACIE NA VYKONNOS T PRACOVNIKOV

2010 Lucia Havranova



SLOVENSKA POENOHOSPODARSKA UNIVERZITA
V NITRE
FAKULTA EKONOMIKY A MANAZMENTU

VPLYV MOTIVACIE NA VYKONNOS T PRACOVNIKOV

Bakalarska praca

Studijny program: Manazment podniku

Studijny odbor: 3.3.16. Ekonomika a manazment gadni
Skoliace pracovisko: Katedra manazmentu

Skolitel”: doc. Ing. Albin Malajik, CSc.

Nitra 2010 Lucia Havranova



Cestné vyhlasenie

Podpisana Lucia Havranova vyhlasujem, Zze som z&werpracu na tému ,Vplyv
motivacie na vykonnas pracovnikov® vypracovala samostatne s pouZzitim devej

literatdry.

Som si vedoma zakonnych désledkov v pripade, adlené& idaje nie su pravdiveé.

V Nitre 13. maja 2010

Lucia Havranova



Pod’akovanie

Touto cestou vyslovujem gd@akovanie doc. Ing. Albinovi Malé&ikovi, CSc. za

odbornd pomoc, cenné rady a pripomienky pri pisavjej bakalarskej prace.



ABSTRAKT

Cielom bakalarskej prace je naStudovanie a zistenigyvuplmotivacie na
vykonnos' pracovnikov v konkrétnom podniku. Prieskum saizeg formou dotaznika
v spol@nosti Festap s.r.0. ikovo. Praca je zloZzena z troch hlavnyelsti. Obsahuje 2
obrazky, 19 grafov a1l prilohu. Préag’ prace je zamerana na teoretické vychodiska
motivacie. V tejtatasti su opisané zakladné pojmy tykajuce sa mogvacdruhejasti su
opisané a vysvetlené faktory motivacie, tedrie wéalie, ako aj pracovna motivacia a
charakteristika spotmosti podniku. S€ag’ou tejto ¢asti su stanovené ciele prace,
metodika prace a z&roweryhodnotenie dotaznika, ako aj vplyv motivacieonkrétnom
podniku. Tretiatag’ vyplyva z predchadzajucépsti a je venovana navrhom zameranych

na vplyv motivacie na vykonndgracovnikov.

Kracové slova:dotaznik, motivacia, pracovna motivécia, faktorytinércie

ABSTRACT

The aim of this work is performed and determineithpact of motivation on the
performance of workers in a particular company. Thevey was carried out by
questionnaire in Festap Company Ltdlakovo. The work consists of three main parts.
Includes two figures, 19 graphs and 1 annex. Th&t fpart focuses on theoretical
motivation. This section describes the basic corsceglated to motivation. The second
part describes and explains the factors of motwatmotivation theories, work motivation
and characteristics of the company. This part @etshe objectives of work, methodology
of work and to evaluate the questionnaire, as wsllthe impact of motivations in
a particular company. The third part follows frohetprevious one and is dedicated to

focusing on the impact of motivations on the perfance of workers.

Keywords: questionnaire, motivation, work motivation, motinat factors
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UvoD

Motivacia je pocit vo vnutréloveka, nie nigo, ¢o sa da vnufi Ale na to, aby praca
bola efektivna je potrebné, ablpvek chcel roki, musi vedié, ako ju ma rohi. Spravne
motivovani 'udia maju svoje ciele stanovené jasnecakévaju, Ze ich svojim asilim
dosiahnu. V podniku su Ykeym prinosom, pretoze su zodpovedni ano@e skut@énog’, ze
ich praca je zmysluplna, potrebna a vedie k uspanjiu ich vlastnych potrieb a taktiez
| potrieb samostatnej firmy.

Viaceri vymedzuja motivaciu ako proces, ktoréhoabtmen je vnutorna psychicka
aktivita. Tato pozostava zo vzbudzovanej aktivityamizmu a sEasne aj z regulaciép sa
prejavi v spravani zameranomcitym smerom a v konani. Z toho vlastne vyplyva, Ze
I'udské spravanie je zamerané na dosiahnutie nejaléiao

Motivacia musi vychadzapriamo zo zamestnanca a z jeho potrieb. KaZolyek
podava vysoky vykon z nejakého doévodu. Niekto peaawajviac preto, aby mohol
ostatnym dokaza Ze je najlepsi, niekto iny chcetbyase preradeny na lepSie platené
miesto a niekto iny potrebuje thao svojom time takychudi, s ktorymi si rozumie.

Kedysi sa motivacia chapala jednosmetiz® zhora nadol. Dnes to uz ne$ta
V dobre riadenych organizaciach, v ktorych podngdeobi niekedy ovi&a viac ako len
preberaju prikazy, mdézu aj samostatny vedlci potrab motivaciu. Preto v dobrej
organizacii je potrebna spolupraca medzi podriagerynadriadenym v celkovej ich
vzajomnejéinnosti.

Pracovn&cinnog’ je Specificky druhludskej aktivity, kedy zdroje nachadzame
nielen vo vnatornych pohnutkach motivaciloveka, ale aj vo vonkajSich vplyvoch,
ktorymi je ovplywviované spravaniéloveka. Cudia v kazdej organizacii maju iné ciele,
potreby. Dobry manazér by mal nakagiracovnika tak, aby realizoval svoje vlastné
potreby, vyuZival svoj potencial adasne prispieval k plneniu stanovenych I'cie
v organizacii. Nie vSak kazdy odbornik je aj dolbmanazér. Mal by ki osobnogou,
ktora svoju energiou a vnutornym nadSenim doka#estivSetkych do pohybu.

Dobre motivovaniludia suludia s jasne definovanymi €mi, ktory podnikaju
urcité kroky, ktoré vedu k uspokojovaniu ich potrielméakavaju od nich, Ze dotiahnu
ciele do konca. Takytdudia m6zu by motivovani sami sebou, a ak idd spravnym

smerom, aby dosiahli vSetko dosiahnt chcd, je to najlepSia forma motivacie.dgia



potrebuje aby boli motivovani aj z vonkajSieho predia. Organizacia ako celok, mdéze
ponuka prostredie, v ktorom je mozné dosiatimysokl mieru motivacie.

Mézeme poveda Ze zamestnanci patria k jednym z najdélezitejZidnojom
podniku. Wakaludskej praci sa spalnos’, ako aj podnik rozvija. Ale na to, aby boli
ludia ochotni pracovaa vykonavali¢i odvadzali kvalitni pracu, musia byspravne
a v dostaténej miere motivovani.

V bakalarskej praci je priblizena problematika métie pracovnikov, ako aj jej
pojmy a zaroviée vyzdvihnuta jej doélezitas vplyvu na vykonno$ pracovnikov

v konkrétnom podniku.



1 PREHLCAD O SUCASNOM STAVE RIESENEJ
PROBLEMATIKY

1.1 Vymedzenie pojmu manazment

Manazment je jedna z najdélezitejSiaidskych¢innosti. Je to proces, ktory sluzi
na dosahovanie diev organizacie prostrednictvom ustf@rania premeny vstupov, resp.
zdrojov na pozadované vystupy. Vykonavaju ho mamakéori pomocou racionalnych
aktivit vplyvaju na zdroje, tieto kombinuju a ugilusa zabezpet ich efektivnu
transformaciu. Manazment je tedria a prax riademganizacii v podmienkach trhového
hospodéarstva. Hlavnym prvkom organizacie $adia, preto manazéri pdsobia
predovsetkym na nich a koordin4ciou ich individy&hm Usili zabezp®iju plnenie ciéov.
Koordinaciacinnosti 'udi umo#uje dosiahntl také vysledky, ktoré nie su dosiahrie
samostatne konajucimi jednotlivcami.

Definicia manazmentu péd MIZI CKOVEJ, L. (2002) ide o najdéleZitejSiu
Pudsku ¢innog” vykonavand manazérmi, a je to proces sliziaci osaldovanie cimv
organizacie.

Poda MALEJCIKA, A. (2007) je manaZment subjektivna, Fd@edoma
a uvedomelaludska ¢innog’, ktord vyplyva zo spolenskej podstaty ekonomickych
procesov a spotenskej déby prace, ktora smeruje k stanoveniu spravnychouie
najvhodnejSich ciest a prostriedkov pre ich dosiéibna ktord zabezpeje priebeh
a realizaciu takto stanoven@nnosti.

Definiciu manazmentu mézeme padMALEJ CIKA, A. (2007) vyznamovo
rozdelt’ do Styroch¢asti. V prvej je definovany charakt&nnosti manazmentalej su
objasiované priny, ktoré vyvolavaju potrebu rieSenia problémov omémie
prostrednictvom manazmentu. V tretgsti sa vymedzuje zakladna uloha manaZzmentu
v procese riadenia ekonomickych procesov. Zaverelas’ definuje poziadavky na
manazment pri plneni svojich zakladnych dloh.

Pod’a VISNOVSKEHO, J., NAGYOVEJ, L., SAJBIDOROVEJ, M. (2008)je
manazmenf’udskych zdrojov strategicky a premysleny logickysfup k praci $ud'mi
v podniku, ktori sa individuélne a kolektivne pd@ijg& na efektivnom pineni diev
podniku.*

Poda RUDYHO, J., CIBAKOVEJ V. (1996) sa pojem manazment obvykle

chape vtroch vyznamoch. Je to manazment pkaces manazment akgrofesia
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a manazment akeedna disciplinaManazment ako proces predstavuje subor aktitatgk
ozna&ujeme spolonym nazvom funkcie manazmentuO manazmente ako o profesii
hovorime v suvislosti s manazérskou revolluciu wpiol predchadzajuceho staia,

v priebehu ktorého sa &Ho oddéovanie manaZzmentu podniku od ich vlastnictva.
Manazment ako vedna disciplina mé interdiscipligatmarakter.

Pod'a KACHA NAKOVEJ, A., NACHTMANOVEJ, O., JONIAKOVEJ, Z.
(2008) je personalny manazmetihnog’, ktorej pozornossa sustréuje na zamestnancov
—Tudské zdroje a ktora sa spolu s ostatnymi ¢agikni oblagami manazmentu podia na
dosiahnuti synergického efektu — splnenf@iezamestnancov i organizacie ako celku.

Definicia manaZzmentu pracovnej motivacie je l@dFUCHSOVEJ, K.,
KRAV CAKOVEJ, G. (2004) proces, vV priebehu ktorého dochadza Kk vyberu
a uplatiovaniu mnoziny stimulatorov pdd oblasti pracovnej aktivity dominantnej pri

ovplyviiovani a usmeiovani konania a spravania pracovnikov.

1.2 Clovek ako osobnog

Na cloveka ako osobndsa pozerame ako na integrovany subor vlastndstie ko
jednotlivec ziskal v procese jeho vyvindinnosti a spoldenského kontaktu. Je to
integrovany a najvysSi celok duSevného ziwtbaeka, ktory usmeiuje jeho spravanie. Aj
napriek tomu, Ze osobnbsje integrovany subor vlastnosti, kazdy jednotlivec
charakterizovany individualnymi, neopakovatgmi znakmi artami.

Jednou z definicii osobnosti je aj FadMALEJ CIKA, A. (2007) , ktory
charakterizujetloveka ako subor relativne stalych, agkstale meniacich sa, Specificky
Struktarovanych psychickych znakov jedinca, podmijécich jeho prispésobovanie sa
skutatnosti. Osobnas mdézZzeme charakterizovaako Uplnog a komplex zdedenych
a ziskanych psychologickych vlastnosti, ktoré dktar&zuju jednotlivca a charakterizuju
jeho individualitu.

Osobnog pod’a SZCZEPANSKI, J. (2000)je subor trvalych vlastnosti jednotlivca,
ktoré posobia na jeho jednanie , subor vyrastamologickych a psychickych vlastnosti,
z vplyvov kultdry a Struktary spobmosti, v ktorej bol jedinec vychovany a ktoréhoativ
sa z@ashuje .“

VISNOVSKY, J., NAGYOVA, L., SAJBIDOROVA, M. (2008) charakterizovali

osobnos ako pracovnika, ktory predstavuje suhrn psychickyckzeckych predpokladov
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na vykondvaniu witého druhuginnosti. Cim lepsi je sthrn poZadovanych vlastnosti a
schopnosti pracovnika , tym vysSia je jeho spdssibiispeSne vykonavalanu pracovnu
¢innog’.

Pod’a HUDAKA, J., TOROKA, J., VICENA, M., (2001) je osobnog dynamicku
sustavu psychickych kvalloveka, ktoré sa prejavuju relativnou stéitms Osobnas sa
vyzna&uje temperamentom, vedontami, skusena®mi a charakterom. Ma Struktdru,
ktora sa deli pdéh predmetuinnostic¢loveka.

KOSC, M. (2006) definoval osobnas ako seba regulujici systém individualine
jedinggne kombinovanych psychickych charakteristik, kt@a@ utvaraju individualne
jedingne v jednote dedného a ziskaného a ktoré funguju v systéme vorgkajst’'ahov

u konkrétneho jedinca.

1.3 Motivacia

Ked je niekto odvazny, mdze to Hyreto, Ze nepozna Keg’ nebezpé&a alebo
nepozna cenu Zivota alebo je ochotnyituobete pre svoju ideoldgii alebo preto Ze rad
riskuje. Nesta& len ohodnoti tohto ¢cloveka ako odvazneho, je treba idalej, az ku
korenom, dévodom préo to robi. AZ potom odlfajeme togo je véine pozitivne &o nie.

A tak vlastne zitujeme motivy.

Motivacie podla MIZI CKOVEJ, L. (2002) predstavuje snahy, tGzby, potreby,
Zelania, ktoré vyuZzivaju manazéri v riadiacom pseceDobry manazér musi vedi€im
mo&ze na pracovnikov vplyva ovplywiova’ ich ako aj motivové pri plneni vytgenych
cielov.

Motivacia poda PROVAZNIKA, J., KOMARKOVEJ, R. (1996) je proces
posobenia medzi subjektmi manazmentu, v ktoromekiypjs vySSimi manazérskymi
pravomocami vplyvaju na spolupracovnikov d’oi@ dosahovaco najvysSiu vykonnas
alebo s umyslom dosiahtigtanovené ciele.

Pod’a MALEJ CIKA, A. (2007) motivaciu mdZeme definovaako komplex
psychickych javov charakterizovanych dmhymi relaciami medzi vonkajSimi
podmienkami a jednanimioveka.

Pod’a HELLERA, R. (2005) motivacia lezi v srdci riadiacichiudi a zachadza
d’aleko za hranice chvaly za dobre vykonanu practo derovska tloha: rézrijudia budu

na r6zne podmienky rézne reagtwatieto podmienky sa méZasom meni.
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MIKULASTIK, M. (2007) definoval motivaciu ako pohnutka, popud, ktory nas
aktivizuje a naSu aktivitu taktiez usmaje

Pod’a STYBLA, J. (1992)je motivacia zakladom personalneho manazmentu a bez
nalezitej irovne motivovaného chovania a jedndoi@d sa nedaju vytpva’ ciele, ani
vyzadova ich plnenie. Ak& je motivovandsludi, také pracovné vysledky mézeme
ocakava.

Motivacia poda MAJTANA, M. (2003) je to zéakladny predpoklad Uspesnosti
a efektivnej vykonnostludi v pracovhom procese a tvori podstatad’ teorie a praxe
manaZmentu a psychologickych vied.

GOZORA, V. (2005) charakterizuje motivaciu ako vnutorny stav, vyveigni

individualne spravanie &innostiach, ktoré zatwju dosiahnutie nejakého tee

1.4 ManaZment pracovnej motivacie

FUCHSOVA, K., KRAV CAKOVA, G. (2004) Proces manaZmentu pracovnej
motivacie je zamerany na ovplyvnenie konania avgpria pracovnikov prostrednictvom
intervencie do motivane] dimenzie osobnosti. M6zeme tiez pougdze v konénom
dosledku mé privigs k fungovaniu a rozvoju organizacie. Pre manaZmmaicovnej
motivacie vyplyva, Ze jeho ¢inok ma by prepojeny na zamestnaneckeé (personalne) ciele

a ma teda podporovalosiahnutie ciéov organizacie.

1.4.1 Fazy pracovnej motivacie

Pod’a FUCHSOVEJ, K., KRAV CAKOVEJ, G. (2004) rozdd’ujeme pracovnii
motivaciu na dané fazy:

1. pripravna faza sa odvija od poznania teev organizécie. Do prvej fazy tohto
procesu patri poznanie roznych aspektov stavu lsetid subsystému organizacie, ktory
pozostava zo zamestnancov @almmi medzi nimi. Ide tu o ziskavanie a vyhodnocowan
réznych relevantnych informacii potrebnych pri tv@rstimulgnych nastrojov. Délezité
informacie ndm poskytne ipoznanie osobnosti pratk@ alebo informécie
o preferenciach pracovnej skupiny .

2. realizatna praca v tejto faze pracovnej motivacie zohrava vyznanihohu
manazér, ktory usmgwje spravanie zamestnancov ziaducim sposobororprivyuziva

svoje pravomoci. Ilde o schopmosmanazéra vytjova’ ciele a ukazowa cesty
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spolupracovnikom, ktoré uspokoja ich potreby, pekspy ich osobného rozvoja
a uplatnenia sa v organizacii. Dosiahnuti¢airie je mozné bezasti 'udského faktora,
ktory ma participova na priprave a realizaciginnosti, ktoré sa spajaju s nuttos
kontinualneho vzdelavania, motivacie, komunikadidlezité su roly manazeéra, ktory ma
byt prikladom, ma btyschopny komunikovaa vytvar& dobré medzudské vrzahy.

3. hodnotiaca faza obsahom zaveteej fazy procesu manaZmentu pracovnej
motivacie je hodnotenie jehocinosti. Zistenia vypovedaju jednak o UspeSnostspr
neuspesnosti procesu a jednak su podkladom pizéaea nutnych korektar v predmetnom

procese.

1.4.2Cinitele pracovnej motivacie

NAKONE CNY, M. (1992) Je treba vedie rozliSova, ¢o vSetko ovplyiuje
pracovnu motivaciu a ktoré podnety akinitele pracovnej motivacie pouzivaju
organizacie ku stimulacii pracovnej aktivity svbjizamestnancov.

Subjektivne faktory:

e Aktualne podmienky — Unava, konflikty, &sné potreby dt,

» Ontogenetické podmienky — pracovna kvalifikaciastpge, motivy, pracovné

navyky, zaujmy af.,

Objektivne faktory:

* Vplyvy organizacie — aktualne podmienky, pracovodrmienky, ulohy af.,

» TrvalejSie podmienky — mzdova politika, image, atroe v2'ahy atf’.
Pracovnacinnog’ je determinovana subjektivnymi faktormi a objektimi faktormi.
Motivacia pracovnejcinnosti napriek tomu znamena vnutorné psychologidigéody
(psychologické ptiny) tejto ¢innosti, ktoré spbsobuju, Ze gkovek svojej prace ujima,

zostava siou ukitu dobu a vynaklada nai uriti mieru energie a Usilia.

1.4.3 Manazérske piatie motivacie

FUCHSOVA, K., KRAV CAKOVA, G. (2004) Ak manazér chce, aby jeho praca
bola efektivha, m& nfaokrem technickych ztmosti aj schopnosti rozunti@odriadenym
a doverové im, ma by dobrym prikladom a ntaschopnog motivova ich. To vSak
predpoklada, aby bol sam motivovany k vykonavaninktie manazéraCo motivuje
manaZéra, aby vykonaval tuttinnog? Za typické dévody manazéra pésobiaceho

v klasickej organizénej Struktlre povaZzujeme:
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- tuzba alebo potreba dispondvaocou,
- financné dévody,
- spolaienské postavenie,
- iné ako su napriklad: tuZzba po kariére, sebadogetmrealizacia dit
V pripade ak manaZér pracuje v timovej orgafmigastruktire, dévody sa menia, pretoze
sa meni aj rola manazéra v tejto orgadme Struktire.
Uspesnot a efektivnog manazéra podmieju viaceré faktory, medzi ktoré tri zékladne
podmienky patria:
- schopnosti (osobné charakteristiky, schogmnaes’ a pom6€ organizacii,
schopnosg riadit’ f'udské zdroje),
- motivaciu std sa manazérom (priaznivy postoj ¢vo autoritam
a nadriadenym, tuzba preséda a prikazoua tuzba oveti si vlastnu silu),
- prilezitog’ ( ktorej vplyv na Uspesnts efektivnos manazéra sa prejavuje
v moznosti ziskania hodnej manazérskej prace @xmvej klime pre

vykon préace)

1.4.4 Motivacia pracovného jednania

VISNOVSKY, J., NAGYOVA, L., SAJBIDOROVA, M. (2008) V rudskej
spolanosti sa praca stala prirodzenonnog’ou ¢loveka. Jej vysledky zabezgu Urove
a perspektivy rozvoja spaloosti, priamo alebo sprostredkovane uspokojuji rénoh
ludské Zelania, tazby a potreby . Motivacia pracbengdnania vytvara tie psychické
stavy a procesyloveka, ktoré ho vedu ktomu, Ze pracu prijima amlaiensku
skuta@nog’ a zarové sa orientuje na jej primerané zvladnutie ku ktaréraujima utité
osobné hodnotiace stanovisko.

Motivy pdsobiace na pracovné jednadieveka mozndlenit na:

e aktivne motivy — priamo podnecuju pracovny vykomiim by’ Uspesny)

e podporujuce motivy — vytvaraju priestor préniné pdsobenie aktivnych
motivov ( vytvaranie si priafekej atmosféry na pracovisku)

» potl&ajuce motivy - odvadzajfloveka od pracovného vykonu k inym
cinnostiam ( zaujeniloveka z@astnt’ sa nejakej spot@nskej udalosti so
spolupracovnikmi)

Motivacia pracovného jednania sa bezprostrednezadvé vykonnosti¢cloveka. Cudia
s priaznivejSou motivaciou pracuju usilovnejSie oddvaju vysSi vykon, neZudia

S nepriaznivou motivaciou.
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Vyklad motivacie pracovného jednania vychadza zeciaglici predpokladov:

e praca je stag’ou l'udskej podstaty — Zivot kazdého jednotlivca a exisia
Tudskej spoldnosti si nemyslitaé bez prace

e praca vytvara moznésozvoja telesnych a dusevnych&dveka

» kooperativny charakter pracovné&nnosti — ¢loveka pracuje v ramci titej
skupiny

o praca je prostriedkom, ktoryntloveka zabezp®ije materialnu existenciu

a spol@enské postavenie sebe i svojej rodine

1.4.5 Vplyv motivacie na pracovnu vykonnog

MALEJ CiK, A. (2007) KaZda osoba je jeditied, ma svoje potreby, tGzby,
postoje, priania, vedomosti &ty potencial. Vykonnos zamestnancov je ovplyoevana
mnohymi faktormi. Ako dva zakladné faktory v tomtatahu vystupuju predovSetkym
schopnosti a Urowemotivacie pracovnika. Predpoklada sa, Zze vykonhmwacovnika je
priamo zavisla na jeho schopnostiach vykomiauaciti pracu ale zarowe treba
zdoérazova’, Zze vykonnos jedinca zavisi aj od jeho motivov, stimulov, pelj hodn6t,
cielov a podmienok ich uspokojotar pracovnom prostredi. Rast Urovne motivacie sa
prejavuje vyraznejSie na vykonnosti pracovnikowrktmaju vé&Sie schopnosti, ako
u pracovnikov s nizSou urdgu schopnosti. Empirické skisenosti ukazuju, Zeoupos
je funkciou schopnosti a motivacie a mdézeme jusapi

vykonnos = funkcia (schopnosti x motivacia)

To znamen&im vysSia by bola motivacia pracovnika, tym vysgion by podaval avsak,
vztah vykonnosti, motivacie a schopnosti je zlozite}ykonnos nezavisi priamo na

schopnosti a motivacii, ale je funkciouwahu tychto premennych.

uroveir motivacie po skoteni ulohy

Obr..1
Kvadraticka funkcia
Zdroj: Malejcik, A., 2007
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Na za&iatku Grovés vykonnosti stipa v zavislosti od Urovne motiva@esak pri vémi
vysokej urovni motivacie dochadza k poklesu.
Len dobra znalaspodmienok spokojnosti zamestnancov v podniku enéajobra znala's

Pudi umozuje manazérom vhodne posHbia ich motivaciu.

1.5 Prekazky v motivacii
Medzi najvyznamnejSie prekazky v motivacii mozeraedt’:

« frustraciu,
e stres,

e konflikt motivov.

1.5.1 Frustracia

Frustracia znamena znemoznefiizmarenie utitej motivainej cinnosti.
PROVAZNIK, V., KOMARKOVA, R. (1996) charakterizuji frustraciu ako ditt
Specificky definovanu situaciu, pre ktoru je chaeaistickoucrtou, Ze niekt@i nieco brani
niekomu v realizacii motivovanejinnosti ¢i v uspokojeni potreby, tak &ity vnutorny,
subjektivny stav, ktorym dand potrebu nemozno wxkif v dbésledkom frustiaej
situécie.
Frustracia vyvolava négstejSie tieto javy:

e citové vzruSenie — ide o napatie, chvenie,

» celkové strnutie - je to reakcia na’me silnu frustraciu,

e Unik frustracie — ide o zmenu jednania a zalioyemenu motivacie,

» prispOosobenie prekazke — motiv ostava rovnaky, insen len cesta ako

dosiahnd ziaduci cié

* agresivita — snaha zif’ prekazku za pomoci hnevu

1.5.2 Stres

Stres je stav vznikajuci zo subjektivneho pocitaveka, Ze nebude schopny
prekon@ priepas medzi kladenymi poziadavkami na nehocal@vanymi vysledkami,
ktory mdze by sprevadzany psychickyndi fyzickymi poruchami alebo spatenskymi

problémami. Stres mdZe viek zmenam v spravani a zarévek znizenej pracovnej

17



efektivnosti. Nie vSetky prejavy stresu na pradavisidzu by posudzované ako pracovny
stres. Pracovny stres vyplyva a mézet tspdsobeny roznymi faktormi medzi, ktoré
mdZeme zaradipracovné ulohy, pracovné prostredie alebo nedwstatkomunikacia.
MAYEROVA, M. (1997) hovori, Ze pracovné piazenie sa prejavuje vtedy,&e
poziadavky organizacie presahuju kapacitu jedindala I'udi, ktori su prili§ pracovne
za’azeny s nedostatkom Kreého ¢asu na oddych, mézu péova’ a prezivd pracovnu
¢innog” ako stresujucu. ZaroxiesSak aj plati, Z€lovek, ktory sa ocitol v situacii kedy na

neho nie su kladené primerané poziadavky,tippeinudu a stres.

1.5.3 Konflikt motivov
Pod’a PROVAZNIKA, V., KOMARKOVEJ, R. (1996) sa jedna o 3pecificky
druh frustracie — vnatorny stavoveka, charakterizovany tym, Ze sa stretavaju alebo

viacej vzajomne neztitelnych motivov, ktoré su sprevadzané neprijemnymiciandi.

1.6 Odmaiovanie zamestnancov

Ciel'om personalneho manazmentu je zabé&rpeby zamestnanci pracovali pre
organizaciu ¢co najefektivnejSie a s maximalnym vyuzitim svojisichopnosti. Jedna
Zz moznosti ako tento dielosiahnd, je pouzivanie vhodného systému odoeania, ktory
bude zamestnancov dostate motivovd a spravodlivo odmimva’. Odmena je
kompenzaciou zamestnanca za odvedenu a vykonaou. éalitny systém odnigvania
je efektivnym nastrojom na ziskavanie a udrZiavapreduktivnej pracovnej sily,
prostrednictvom ktorej napomaha realizacia strakggh zamerov organizacie. Nespravny
systém odmigvania moze viask nespokojnosti zamestnancov, vysokej fluktuadizkej
produktivite a nasledne k nesplneniu stanovenyetoei

1.6.1 Systém odmigovania v organizacii.

KACHA NAKOVA, A., NACHTMANOVA, O., JONIAKOVA, Z. (2008)  Pri
tvorbe systému odmievania v organizacii je potrebné BHrdo Uvahy mnozstvo faktorov,
ktoré maju priamy vplyv na odmevanie zamestnancov.ekternych faktorowvplyviuju
rozhodnutia organizacie predovSetkymlkova ekonomicka situaciako ajsituacia na
trhu prace.Uroven existujicej konkurencie niti organizacie upravovéastnt mzdovd

arovei tak, aby si dokazali udrzarysokl konkurencieschopnba ziskd aj dostatony
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pocet kvalifikovanych zamestnancov.i@ernych faktorovtvorbu systému odnii@vania
podstatne ovplyiwuje stratégia, kultira a hodnotydig’ané v organizacii. Prave systém
odmeiovania dava organizacii moznopodporové u zamestnancov taky typ spravania,
ktory je v sulade s jej cfeni a stratégiou. Nezanedbktg je aj vplyv ekonomickej situacie
a organizéno- technickej darovne organizacie, ktoré determiinuyySku zdrojov

pouzitd’nych pri odméovani zamestnancov.

1.6.2 Doplnkové mzdoveé formy

Cielom vyuZivania doplnkovych mzdovych foriem je z¥yselkovy stimul&ny
ucinok mzdového systému prostrednictvom odavania vykonu alebo zasluh.

Prémie - predstavuji dodatmé mzdové zvyhodnenie, ktoré je viazané na
dosiahnutie utitych vysledkov zavislych od zamestnanca. Mzdowa pozna dva druhy
prémii:

- periodicky sa opakujuce prémie za uplynulé obddaé mozno viazana vykon,
kvalitu, asporyo dodrziavanie terminov
- jednorazové prémie byvaju poskytované za mimoriadny vykon alebo irtigia

Odmena —-ide o jednorazové mzdové zvyhodnenie, ktoré jelacgné ako
prispevok pri utitej prilezitosti, alebo tiez ako odmena za mimdmnia pracovné vysledky.
V porovnani s prémiou ma vyniréreejSi charakter a byva vyplacana doda

Osobné ohodnotenie elohou je ohodnafi predovSetkym dlhodobejSie pracovné
vysledky zamestnanca.

Priplatky —k mzde zamestnanca mézu tmaakonny charakter, teda firmy su
povinné ich vyplada svojim zamestnancom na zaklade platnych pravnyatem. K
z&konnym priplatkom v gasnosti partia:

- priplatok za pracu naths

- priplatok za pracu v noci

- priplatok za pracu vo sviatok

- priplatok za pracu v zdraviu Skodlivom prostredi

Okrem tychto priplatkov méZe firma svojimnmstnancom poskytovaaj d’alSie
priplatky.

Podiely na vysledkoch hospodarenia predstavuju taka formu mzdy, ktora
ocaiuje prinos zamestnancov k dosiahnutiu vysledkoamigficie a umaiuje im finarkné

sa podiéat’ na tychto vysledkoch.
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2 CIEL: PRACE

Problematika motivacie pracovnikov v dnesSnej dgbevd’'mi nara@na uloha.
VyZaduje si véké mnozstvo informacii o motivacii manazérov a iofotivacii na
samostatnych pracovnikov, aby dosahovali nielele gedniku, ale aj uspokojovali svoje
osobné potrebyi Zelania a tiez ako ich nabdidk Ziaducemu pracovnému usiliu. Vykon

zamestnanca kazdéeho podniku dkeg miery zavisi od toho ako su motivovani.

Hlavnou myslienku bakalarskej prace je Zistiblezitos motivacie, ako aj
motivatnych faktorov a stratégii na zaklade ziskanychriméxii a znalosti z domécich
a zahraninych literatar, ako aj na zaklade informacii od athancov podniku Festap,

s.r.o. Frakovo.

Cielom prace je zistenie, ako vplyva motivacia na pradovykonnos v podniku
Festap, s.r.o Fakovo a zisti ¢i zamestnanci podniku su dostate motivovanico ich
motivuje aci su spokojni s celkovou motivaciou v danom podnito v zavislosti od

pozicie, ktoru v s¥asnosti zastavaju, od dosiahnutého vzdelania, aaldiinych faktorov.

Dielcie ciele bakalarskej prace su:

1. Cidlom prace bude nasStudovanie a osvojenie si doledretickeého prdladu
o danej problematike ato na zaklade Studie odpoduoenacej a zahratej
literatary.

2. Dalsim krokom bude vypracovanie dotaznika tykajucehskimania motivacie
na pracovnu vykonndsako aj samostatného odheeania zamestnancov.

3. Analyza siéasnej situacie v podniku Festap s.r.d’akovo na zaklade odpovedi
ziskanych z dotaznikového prieskumu, ktoré sa tykgbllyvu medziudskych
vztahov a moznostid'alSieho vzdelania, osobného rastu, istoty pracelkeoeé
financné ohodnotenie pracovnikov.

4. Poslednym ciBbom bude vyhodnotenie dotaznika tykajuceho sa muéva
a navrhnutie odpotiani na zlepSenie motivacie v danom podniku akoysiém

odmeiovania a faktorov, ktoré na zamestnancov vplyvaja.
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3 METODIKA PRACE

Postup bakalarskej prace bolo potrebné vypratpeal’a jednotlivych postupov,
ktoré je mozné rozlo#ido jednotlivych krokov. Hlavnou myslienkou jednefich krokov
bolo oboznamenie sa s motivgm systémom v danom podniku a analyzovanie
problematiky motivacie zamestnancov. Bakalarskuwcyrge rozdelena do jednotlivych

kapitol, a tie sud’alej rozlenené na podkapitoly.

Teoreticku¢ag’ prace je rozdelena na Gvodpas’ a nacag’ prel’adu literatary.
V Gvodnejcasti je rozpracovana podstata motivacie, jej dédeZpri riadeny podniku, ako
aj jednotlivych zamestnancov. V pigde literatiry su predloZzené nazory jednotlivych
domécich izahratihych autorov na danu problematiku. Po naStudovaobl@matiky

motivacie pracovnikov jd’alSiacag’ zamerana na hlavriias’.

Hlavnacad’ pozostava zo ziskanych a vypracovanych inform@pidniku Festap,
s.r.o. Frakovo. Informacie, ktoré su zozbierané sa tykajdivaoie pracovnikov v danom
podniku, na zaklade, ktorého je robeni prieskumivaoie na jednotlivych zamestnancov.
Na vypracovanie a kotieé zhodnotenie motivacie je pouzity dotaznik, ktsaysklada z
19 otazok zameranych na danu problematiku. Prvyakdn bolo ziskanie informacii
prostrednictvom rozhovorom s persondlnym manazércktgrého cidom bolo
vysvetlenie ciéa mojej prace. Pri tomto rozhovore boli ziskanéladke informacie

o jednotlivych zloZzkach motivaého systému.

Vysledky prace pozostavaju z profilu a z histganiku, vyberového zamerania
a Struktary podniku, ako aj aktualny stav zamestoanfilozofie a motivacii pracovnikov.
Spracovanie dotaznika ajeho samostatné vyhodmeotbnio uskut®nené pomocou
odpovedi, ktoré boli prostrednictvom metdd analgzgyntézy vyhodnocované. Analyza
a syntéza patria medzi daptejSie pouzivané vedecké metddy. Tieto postuppsaivaju
nagastejSie v zmysle ziskavania novych poznatkov, calghbi vyklade jednotlivych
poznatkov. Metdda analyzy predstavuje taky pogbupktorom sa objekt skima najskor
ako celok, a postupne sa prechadza k jdmsiiam. Syntéza predstavuje &p@a postup,
kedy jednotlivé prvky sa kombinuju a spajaju, tddy arznikol novy objekt. Na zéklade

tejto metddy bol vypracovany dotaznik. Oslovenii lotisiati respondenti zo vSetkych
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oddeleni podniku Festap, s.r.0. Otazky smerovalirte na motivaciu ako aj zameranie sa
na hmotné a nehmotné faktory vo podniku. Jednotepovede respondentov boli
spracované v dotazniku pomocou grafov, ktoré bplslavne popisané a na zaklade

ktorych sme zistili potrebné informacie o motivaimestnancov.
V zavere bakalarskej prace je vyhodnotend celkowdtivacia zamestnancov

v podniku Festap, s.r.o., a gadvyhodnotenia boli odpot&dné a navrhnuté zlepSenia

motivacie zamestnancov v danom podniku.
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4 VLASTNA PRACA

4.1 Motivacia

Niekto raz povedal,Kazdé spravanie a konaniéloveka ma dva motivy: jeden
skutany, ktory sa zarl, a druhy prezentovany, ktory sa udava.”
Motivacia je pojem, ktory sa vahuje na vSetko¢o clovek preziva, ide o sustavu sil
veducich k tomu, aby sme sa rfydia spravali ufitym sp6sobom, vybrali si ciele a volili
prostriedky na ich realizaciu. Znamena psychologigioces, ktory aktivujeludské
spravanie a dava mu ten spravréglia smer. Je to vnatorna hnacia sila, ktora nageze
k uspokojeniu nenaplnenych potrieb,fadkona, nietco dokazé. Kedysi sa hovorilo, ze
motivacia musi pris z zvonka, ale uz vieme, Ze kazdy je motivovanyinieinym.
A preto, k vzniku motivacie je dblezitd pritomriiorotivu. Motivom nazyvame vnutorna

psychologicku pohnutku, popudnitel’ ktory vyvolava, riadi naSe spravanie.

4.1.1 Vyznamnymi znakmi motivacie su dimenzie (ramy), ktoré pésobia s&asne:
 Dimenzia smeru — znamena, Zmvek sa na ni@® orientuje a od ni®ho sa
odvracia (chce dosiahtfiuurcité postavenie, alebo nechce zofrva uriitom
kolektive)
* Dimenzia intenzity — ide o silu zaujmu, Usilie jeck o dosiahnutiu nejakého kae
» Dimenzia stalosti — vytrvalds schopno$ jedinca prekona prekazky, ktoré sa

moZzu objavové pri dosahovani zaujmov

4.2 Zdroje motivacie

Pochopenie motivaciBudskéeho spravania a pracovného jednania, sa prizdidgok
za pochopenie ako vlastne motivacia vznikla, vplyva nacloveka, préo nieo chce
dosiahnti, tUzi potom a o iné veci neprejavuje zaujem, otlnieh. Medzi najzakladnejSie

zdroje motivacie patria:

e Potreby
* Navyky
e Zaujmy
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* Hodnoty a hodnotové orientacie

e Idedly

4.2.1 Potreby

MéZeme charakterizovaze potreby su najdoleZitejSie faktory motivagegtoze
vSetky ostatné zdroje su priarionepriamo zadefinované od potrieb. Zakladnou [hatve
kazdéhocloveka je uspokojenie jeho vlastnych potrieb. Akovek nedokaze uspokéji
svoju potrebu, prezZiva to potom ako nepriazniva&siu. Potrebu méZzeme chépako
prezivany resp. padvany nedostatok nieho, ¢o je pre Zivot jednotlivca délezité. Je to
motivatny faktor jeho spravania. Potreba u jednotlivcatwgisuje ukité napatie, ktoré
vedie obyajne kéinnosti smerujucej na odstranenie nedostatku ave&roeo nuti potrebu
uspokoji’ ¢o suvisi s tuzbou dosiahtwciel. Charakter potrieb je zavisly od
fyziologického stavu jedinca a hlavne od situagi&torej sa nachadza. Yl prinos pre
motivaciu ma tedéria Abrahama Maslowa. Jeho tedyieh&dza z chapania potrieb ako
pocit nedostatku a rozdelil potreby na primarneekausdarne. Medzi primarne potreby
mozZeme zaraditie potreby, ktoré su spaloé pre vSetkychiudi. Sekundarne potreby su

ve’'mi réznorodé a individuélne.

4.2.2 Navyky

Musime si najskér uvedori Zze kazdyclovek si udrziava uity jednozngny
poriadok, rezim, ktory je individualny, a v ktorosa opakuju uiité nawené aktivity,
¢innosti a ukony. Z4aklad toho tvoria navyky.

4.2.3 Zaujmy

Su zvlastnym druhom motigmych sil. Je ich fitko, kd’ko je ¢innosti, ktoré
jednotlivec vykonava a zarorema z nich radas U jedinca sa vyvijaju postupne,
najdélezitejSie je vSak odhélistredny zaujendloveka a zisti aké su jeho prevazujuce

zamerania.

4.2.4 Hodnoty a hodnotové orientacie
Mézeme ich chapaako ni€o Ziadanégo si¢lovek vemi cenni. Jedinec si pas
svojho Zivota vytvara hodnotovy systém, ktory h@lgviiuje a na zaklade systému sa

rozhodujegomu v Zivote dé prednos
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4.2.5 ldedly
Je to wity vzor, ktory jedincovi pomaha standvsi smer konania. V idealoch
¢lovek zdoéra#uje to ¢o si v zZivote ceni. Porovnava ndko sa stotoiuje s idealom,

a snazi sa svoje konanie vykonavak aby bolo v zhode s predstavou idealu.

4.3 Zakladné tedrie motivacie

Tychto teorii je vEa, ale medzi najznamejSie zakladné tedrie motivAaiskeho

spravania mézeme zarédi

* homeostaticky model motivacie

- model nedostatku

- model vybitia

» hédonisticky model motivacie

» aktivatny (ponukovy) model motivacie

» kognitivny (poznavaci) model motivacie

* humanistické koncepcie motivacie

* ini pristupy k motivacifudského jednania

4.3.1 Homeostaticky model motivacie
Jednym z prvych teorii motivacie boli homeostatickédely, ktoré vychadzaju

z toho, Ze telo sa snazi o udrzanie staleho vnéarmprostredia, a to aj napriek tomu, Ze

vo vonkajSom prostredi dochadza k zmenam. AvSatdgke k naruseniu tejto rovnovahy,

vznikne napatie, ktora u jedinca vyvola pocit vimdého tlaku. Vtedy jedinec Zae riadt’
svoje jednanie tak aby tento tlak znizil a nakoriecuplne odstranil, tak aby uspokojil
danu potrebu. Clem tohto modelu je, aby ujedinca doSlo k obnovenarusenej
rovnovahy. Tento model zodpoveda motivom majucijwsvpodstatu v organickych
potrebach. V motivacii uvazujeme o dvoch zékladnymedstavach, kde tieto dve
predstavy moézeme chapako modely.

* Model nedostatku (vakua), ktory vychadza na jeditkgne z pocitu prdzdnoty, ktory
chce by naplneny, ale zarowieaj z pozorovania druhychiudi, ktori sa snazia
dosiahnti svoj cié (objekt) a ktori su ovplywovany motivgnymi silami dovtedy kym
ten cid nedosiahnu. Aj vyjadrenie fyzikalneho pojmu vakkiry si vyZzaduje pohyb
k tomu aby bol naplneny.
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* Model vybitia (pretlaku) tento model vychadza zpdu, k& k uspokojeniu
nedochadza po nejakom zaplneny, ale naopak vtkdyg arganizmu ni®ho zbavi, Ze
Z0 seba ni vyda (vybitie zlosti).
Oba modely predpokladaju, Ze po naplneni (nasyi@oidreagovani déjde ku stavu
rovnovahy, ¢ize k homeostatickému vyrovnaniu. Dochadza aj gagwom, kedy
homeostaticky model zlyhava, ale aj napriek tomutisfo modely stale Vveni

pritazlivé, lebo umoiuja definova tedrie na zaklade fyzikalnych predstav.

4.3.2 Hédonisticky model motivacie

Zakladom hedonistického modelu je vyzdvihovanie narau emdécii v Zivote
jednotlivca. Predpokladé sa, Ze vSetkynosti smeruju k jednému die, a to k dosiahnutiu
slasti a vyhnutia sa’azkostiam.Clovek vo svojom Zivote wyladava a preferuje tie
situacie, ktoré su mu prijemné anaopak snazi se/bay tym, ktoré su pre neho
neprijemné.

4.3.3 Aktivaény (pobadaci) model motivacie

Aktivacény (pobédaci) model motivacie vyhovuje predovsetkgmocionalnym
motivom a s nimi spojenym socialnym motivom. Zakhadtivanéhocinitel'a je podnet,
ktory prichadza z vonkajSieho prostredia. Tento n@bdusmetuje spravanie a konanie

jednotlivca.

4.3.4 Kognitivny (poznévaci) model motivacie

Kognitivny (poznavaci) model motivacie, priebeh rslania a poznania procesu
vedie ucloveka k utitej pripravenosti KKinnosti, a to je zakladnou podstatou kognitivneho
modelu motivacie. R@as Zivota jednotlivec vnima, spoznava, a nakonwminbti r6zne
stranky okolia ako aj konanie samého selia,mb6Ze ma& za néasledok, Ze jednotlivé
hodnotenia sa dostavaju do rozporu. Désledku tobiaporu je potrebna aktualizacia
potreby, prfom aj samclovek ma zaujem na tom aby sa tieto stavy harmeaizo

prekonavali a tak u neho dochadzalo k mainéanu jednaniu.
4.3.5 Humanistické koncepcie

Humanistické koncepcie motivacie najvyznamnejSiglyxnil Maslow, poda

ktorého kazdy jedinec ma v sebe dva druhy sil. dekbora vychadza z toho, Zlevek ma
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strach o bezmod’ a preto ho tieto silyahaju spé a druhé sily, ktoré héahaju dopredu,
aby¢lovek mohol dokazasvoju vyznamnas

4.3.6 Iné pristupy k motivacii :
Pristupov k motivacii je Wi, patria medzi ne aj napriklad:
* Freudova psychoanalyticka tedria ,1d* , ,Superegqego”,
» Schachterova teoria zakladného ,hyliate
* Teoria osudu,

* Leontievovatinnostna tedria motivacie.

4.4 Pracovna motivacia

Pod pracovnou motivaciou rozumieme odpbvea otazkupreco? Jedenclovek
povaZzuje istu pracu za ,dobrd®, kym iny povazujedtii pracu za ,zI0“. Kazda koncepcia
manazmentu sa do istej miery zaobera problematikotivacie pracovného konania.
Organizacie, ktoré chcu vyuzicely potencial svojich zamestnancov, sa dnes aehot
vzdavaju motivacie spbésobu , rozkazuj a kontrolaj'vymiaiaju ju za spbsob ,th
a schvduj“. Je véa ludi, ktori motivaciu chapu nespravne, mysli sijd® o vlastno§
ktort niektoryludia maju ainy nie. Vieme vSak, Ze motivacia jeslggkom viahov
medzi &lovekom a situaciou. Andludia st odliny ak ide o motivaciu, ale vieobeane s
motivacia odliSuje v zavislosti od situacie a jep¥en sa liSi aj v pripade jednotlivych osbéb
¢i dokonca celych timov. Motivécia je hybnym prostikom vo vSetkyckinnostiachludi.

4.4.1 Faktory pracovnej motivacie
Pracovné spravanie a vykon pracovnika je zavisléona ako akceptuje zmysel

a cig’ organizacie, od pochopenie svojej zadanej uUlohy, pdpravenosti a zrmosti
k plneniu prace, a hlavne od jeho motivamenajlepsSie splitito pracu.

Pod’a toho rozpoznavame dva typy pracovnej motivacie:
* Motivy, ktoré spojené s pracou (endogénne),
* Motivy, ktoré nepriamo slvisia s pracou (exogénne).
Medzi zakladné faktory, ktoré suvisi@sdogennym motivonprace zardujeme:

- potrebu ¢innosti
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- potreba kontaktu — pri jednotlivych druhoch prace je kontakt s inybad’mi
vel'mi délezity a pIni hlavnu ulohy obsahu jeho prace,

- potreba vykonu kde hlavnym uspokojenim je p6zitok z ispesSného nyko

- tuzba po mocisa pre zamestnanca odvija od hierarchickej pqZitiel zastava,
pretoze mu ponuka moznbsadit a ovplywiova’ F'udi ata mu potom umadje
preziva rados$ z moci,

- potreba zmyslu Zivota a sebarealizaciam6ze by uspokojovana v zamestnani a
umoZiuje zamestnancovi ukazavoje schopnosti, osobné kvality.

Za najddlezitejSiexogénne motivyprace su povazovaneé:

- potreba financii vd’aka ktorym stlovek méze dovoii nadnat’ svoje potreby,

- potreba istoty je obvykle spojovana s potrebou financii,

- potreba potvrdenia vlastnej identity, v ktorej je zdéraznena dostojmios ¢loveka

a jeho pocitom dolezitosti vyznamnostiasto spojena s prestizou povolania,

- potreba socialneho kontaktu,

- potreba spolupatri¢nosti, partnerskych va’ahov, pre mnohych je zamestnanie

Zivotnou oblagou, v ktorej maju mozndnadvazové kontakt s inymi pracovnikméo

potvrdzuje aj skuttnog’, Ze mnoho parov sa spoznalo na pracovisku.

4.5 TeOrie pracovnej motivacie

Hradanie piin spravania sa, motivasdi stimulov a priebeh motivaého procesu
je ci’lom mnohych pracovnych teorii. Tieto teori€wjéi nastroje a metddy na to, ako
modZeme Ginne motivovd zamestnancov a ako ich wdstomu aby dosahovali vytgné

ciele organizacie. V sasnosti sa néastejSie spominaju tieto tedrie pracovnej motivacie

4.5.1 Herzbergerova dvojfaktorova teéria
Herzberg, ktory na zaklade empirického skimani&ajtice sa uspokojovania
ludskych potrieb, @il dve obzvlag hlavné skupiny faktorov, ktoré pésobia na pracovnu
motivaciu. Ide o :
» hygienické, resp. udrZiavacie faktory
* motivatory
Faktory hygieny su spojené s prostredim, v ktororac@vnik vykonava svoju

pracu. O tychto faktoroch sa predpoklada, Ze nemjgtipracovnikov a vSak su potrebné
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na udrZiavanie minimalnej Urovne uspokojenia pbtriedlezité je aby bola splnena ich
minimalna hranica, pretoze ak nie je splnena, m@¥ela’ nespokojnas a mari’ zaujem
o zlepSenie samotnych vysledkov prace. Ako hygienigplyvy posobia napriklad spdsob
kontroly pracovnikov, podmienky, pri ktorych praocdei vykonavaju tu dand pracu.
Herzberger taktieZ medzi hygienické vplyvy zaradidduci plat a to v tom ponimani, Ze
iba v kratkej dobe ich zmien pésobia motina a potom sa ich vySka meni na rychlo
prahovu hodnotu hygienického faktora.

Motivatory su zamerané na motivaciu, ktoré vedspakojovaniu a maju dlhodobu
potrebu. Sem méZzeme zarddes zakladnych motivéatorv, a to su :

1. uznanie

aspech
praca
zodpovednaos
postup

o 00k~ WD

osobny rast

Motivatory vnutornych pracovnych potrieb pdsobiahatiobo v suhre s vnutornou
Struktarou potrieb osobnosti a s podstatou jeho ceprdUspech, zodpovednds
K motivatorom patria také faktory, ktoré uspokojlijidské potreby a gasne sa pri ich
uplatiovani prejavi zaujem a usilie pracovnika o zlepSeykonavaneginnosti. Méze to

byt napriklad radaszo zaujimavej prace, ocenenie za dobre vykonaacupr

4.5.2 Maslowova pyramida potrieb

NagastejSie a celkovo najpopularnejSia metdda pragawngvacie je teodria A .
Maslowa. Potla neho patri medzi najdélezitejSia motiné stimuly potreby. Pdd miery
uspokojenia, maju tieto potreby ré6zny vyznam v ivkazdého jedinca. A. Maslow
rozdelil tieto potreby do piatich skupin a to naziblogické potreby, ktoré su prioritné,
potreby istoty a bezp@ kde ide o zachovanie Zivota pred nebeépesocialne potreby je
to potreba pattido nejakého celku, potreba spmaského uznania je potreba’lmyekym
uznavany a sebarealizacia v ktorej ide o najdesp®kojenia v aktivitach Zivota. Pkad

s AN s

a az potom nastava uspokojenie potrieb na vySégpiir
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4.5.3 Tedria ERG

Alderferd, C.vypracoval alternativnu tedritudskych potrieb, ktora sa tiez nazyva
aj ERG teodria. Model ktory vypracoval pozostavaorh hierarchicky usporiadanych
arovni Tudskych potrieb, medzi ktoré patria: existed potreby (E), ktoré tvoria
materialne a fyziologické potreby , potreba harmkyth vz'ahov (R), kde ide o dobré
vztahy s inymi jedincami a potreby rastu (G) , v kjdde o rozvojludského potencialu.

Na rozdiel od Maslowovej teodrie tento model netne dodrziavani striktnej

hierarchie dvoch po sebe nasledujucich potrieb.

4.5.4 McClellandova tedria ziskanych potrieb
McClelland, D.urcil tri typy motivatnych potrieb, ktoré organizacie mézu dava

svojim zamestnancom. Patria sem :

* moc

e spolupatrénod’

* Uspech
Pri potrebe Uspechu Mclelland vyzdvihoval, &evek si ju nadobuda a osvojuje hlavne
v detstve, ptiom motivacia k nej sa mbze zosilniycvikom v dospelosti¢o je podstatny

fakt pri priprave manazérov.

4.5.5 Teoria spravodlivosti

Adams, J.S.,je predstavittom tedrie spravodlivosti, kde predpokladal, Ze
nespravodlivo$ vedie k demotivovaniu. Kazdy mé skon k porovnawasa ostatnymi
jednotlivcami ato hlavne z’hdiska, aku pracu vykonal aako je za tuto pracu
odmaiovany. Pracovnik hodnoti vlastné vstupy ako su mangas, tvorivos a vystupyo
sa najastejSie povazuje odmena, povySenie, uznanie upmsta vystupmi svojich
spolupracovnikov. Ak nie su tieto vstupy alebo upst rovnako ohodnotené dochadza

u neho k pocitu nespravodlivosti.

4.5.6 Teoria X a tedria Y
McGregor D., je autorom tedrie XY, ktora je tiegral’ovana aj do tedrie riadenie,
nie len to tedrie motivacie. Tato tedria gp@a v tom domnienke manazér, glia moézu
byt bud’:
- typ X - ktori su v praci lenivy, neschopny a nesamogtamanazér sa k nim

chové kontrolérsky a autoritativne,
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- typ Y — ktori s samostatny, maju zmysel pre zodpovedrge vé&Sia
pravdepodobna’s Ze sa uplatni makky, moti&ay Styl riadenia.

4.5.7 Vroomova tedria dakavania
Vroom, jeho tedria oakavania resp. expektancie hovori, Badia hodnotia

a zvazuju skuttnog’, s ktorou sa stretavaju. Na zaklade toho si vgiwampredstavy
o svojich buducich moznostiach a o t@m by sa malo sta ako by to malo b Tieto
predstavy su&kavania, ktoré motivuju. Tato motivacia (M) je & od:

-V — valencie, subjektivna hodnota vysled&mnosti, ide o uspokojenie,

ktoré sa dakava,
- E — expektancie, subjektivnej pravdepodobnostpraeovné konanie vedie

k otakdvanému vysledku,

M = f (V *E)
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4.6 Podnik

4.6.1 Charakteristika podniku

Podnik Festap je nastupcom tritiegnej tradicie vyskumu v oblasti smaltovania
a ako jediny vyrobca smaltovanych vani na svetédhgremailové vane tzv. vane vyrabané
suchym spésobom. Esencialny intelektuélny a hodtyopmtencial podniku tvoridudia
a zamestnanci, ktorych aktualnygeb je 170. Unikatny vyrobny proces tohto podniku je
zaloZeny na novom fyzikalnom princige znamena, Ze ide o suchy princip , ktory je
charakteristicky tym, Ze nanaSa praskovy smaltektebnickom poli. Tento postup
umoziuje podniku dosahovamimoriadnu kvalitu ich vyrobkov, ktord potvrdzugji rézne
ocenenia medzinarodnymi certifikatmi ISO. Podni&sthi vyrobny potencial na produkciu
ocd’ovych smaltovanych vani a sprchovacich mis s kepadristotisic kusov za rok.
Prevratna technolégia smaltovania bola doteraz Simpeealizovana pre viaceré krajiny,
¢im je dbkazom aj jedi@og’ technologie a vynimmej kvality kon€nych produktov
a okrem mnozstva oceneni, ktoré podnik ziskal oot tak i z laickej verejnosti je fakt,
Ze export tvori az 85% podielu z celkovej produkbierké plus je, Ze ako prvy podnik na
svete sa mbze prezentéwaysoko efektivnym vyrobnym procesom, ktory zatovgriesil
ekologické problémy v procese smaltovani&ggho je dbdkazom, environmentalna
nezavislos vo vyrobnej technolégii . Podnik je vlastnikom kne how pre vyrobu frit,
pre technologiu vyroby praskovych smaltov z frikpaaj technoldgie nanasania celého
vyrobného procesu su technicky a ekonomicky neliatigalita vyrobkov je tak vysoka,
Ze momentalne je bez konkurencie a afalaj pracuje na trvalom zvySovani kvality ich
vyrobkov. Modernd avytvarna estetika, filozofiatwrania moralnych hodnét su

zakladnymi piliermi tohto podniku.

4.6.2 Historia podniku a jej uspechy

Hoci slovenské smaltované vane ¥asnosti oslavuju stoéaicu svojej existencie,
aj tu je mozné hovati o vyznamnych zmenach v oblasti kvality a dizajmajma
v poslednych rokoch. Slovensky vyrobca lmeg/ch smaltovanych vani, predtym znamy
Kovosmalt Frakovo, dokazal implementowaprevratni technolégiu pre smaltovanie
povrchov, ktorej vysledkom je vynikajuca kvalitapkihnald hladkas a povrchovy lesk
vyrobkov.
Podnik Festap s. r. 0. bola zaloZzena vroku 1998 WIfonzom Moradikom. Jej

zakladatelia vychadzali z prostredia rokmi over@hm vyskumu v technoldgii

32



smaltovania. Pévodny podnik, ktory bol zameranywyeobu smaltovanych vyrobkov
konzervativnou technoldgiou, nebol v okolfdakova situovany nahodne, pretoze tradicia
smaltovania tu existovala uz od roku 1908.

Podnik sa péas svojej existencie mdze pochvabznymi oceneniami.

1994 bola ocenena Kristavym poharom CONECO 94 za inovativnu technoldgiu
vyrobného procesu av tom istom roku jej nadaci®BAK GOLD udelila Certifikat
ochrannej zn&y kvality a Zlati medailu pre vane Classic a Atian

1997 je generalny riadifea.s. Incheba a sazna porota vystavby CONECO udelili
Hlavnu cenu vani Deluxe Aqua |. hydromaséazna.

1999 dostal podnik Certifikat environmentalneho mansi&ér EN ISO 14001
a taktiez Certifikat manazérstva kvality EN ISO 200

2001 MZP SR udelil pravo pouzivana oc#ové smaltované vane a sprchovacie
misy zna&ku ENVIROMENTALNE VYHODY VYROBKOV EVV. Vtomto roku jej
odborna komisia Migrhu CONECO 01 udelila za model sprchovacej misylaPExtra
QuattroCestné uznanie za inovativny dizajn.

2004 MH SR udelilo ocenenie Najlepsi exportér 2003 tegarii stredne vi&kych
podnikatéskych subjektov.

4.6.3 Vyrobné zameranie a Struktara podniku

Rozhodujucou¢ag’ou produkcie podniku su emailové kupacie vane \gméb
v Siestich zakladnych modeloch s moziwas doplnenia o masazne systéniyaldimi
produkty, ktoré vyznamne ovplyuju vyrobu si masazne vane, ktoré maju pozitivny
vplyv na zdravie uzivafa ato tym, Ze vane poskytuju voddebné kupele s vyuzitim
dvoch zdrojov ato vody avzduchu. PouzZivaju sa lgdeni viacerych chordéb ako
napriklad obehové poruchy, cievne a nervové porueleiioroby pohybového systému.
Sprchovacie misy reprezentuju dva zakladné modebyé su vSak vyrazne odliSné svojim
tvarom a modernym dizajnom. Firma taktieZz ponulkekdiko doplnkovych rieSeni, ktoré
zvyraziuju a zefektiviuju ich pévodné funkcie. Na vSetky modely je moaptikova’
rézne farebné prevedenia vyrobkov, doploviadacimi panelmi, dezinfékou jednotkou

a osvetlenim.
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4.6.4 Organiz&nd a riadiaca Strukttra podniku

Organiz&na StruktGru podniku tvoria generdlny riadlite vedaci odStepného
zavodu. Porh jednotlivych Usekov su to obchodny, fiday a marketingovy riadite
Dalej su to pozicie marketing a public relationsiobjy Usek a samozrejme zastupcovia

pre dané krajiny, do ktorych sa vyrobky vyvazaju.

Generalny

riadite?

Firma Estap
Vykonny
riaditel

Firma Festap
Vykonny
riaditel

1 |
Obchodny Use| Finartny Usek Marketingovy Vyrobny Usek
Usek
(" obchodny | | ( Vedaci ) | ( Marketing ) | (‘Veducivyroby)
- veddci || finantného - -
useku
& J & J & J . J
( Ekonomicky\ (" Planovanie ) (" Public ) (" Konstruktér )
- veduci || azasobovanig L. Relations -

o J o _/ o J \. J

Veduci predajg Hlavny h Hlavny

Gctovnik Ll mechanik

J _/ - _/
(ol i)
Elektrotechnik
—
)

Majstri
—

Obr. 2

Organizana a riadiaca Struktlra spotmosti Festap

Zdroj: vlastné spracovanie
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4.6.5 Zamestnanci
Podnik Festap s. r. o.ll@kovo zamestnava 120 pracovnikov. Orgafrina
Struktaru podniku tvoria Styri hlavné organima jednotky medzi ktoré patri:
e obchodny usek,
« finarény Usek,
» marketingovy Usek,

* vyrobny usek.

Tab.1
Struktira zamestnancov dadiednotlivych isekov
Obchodny Finanény Marketingovy | Vyrobny
Celkom | isek usek usek usek
pocet
pracovnikov 120 20 8 10 82
Tab. 2
Struktira zamestnancov dadvzdelania
Vzdelanie Pdet
Vysokoskolské 15
Stredné Uplné s maturitou 38
Stredné odborné bez maturity 62
Z&kladné 5

4.6.6 Filozofia a motivacia v podniku

K realizacii technologicky nataého vyrobného procesu bolo potrebné budova
novlu filozofiu aj v oblasti pracovnej moralky vSgth zamestnancov. Zakladnym
predpokladom UspeSnej produkcie bolo postupné \ymmte takej miery pracovnej
discipliny, v ktorej je Uplnou samozrejmosl striktny poriadok na pracovisku, désledna
kontrola jednotlivych vyrobnych operacii a trangpdné vZahy v miere zodpovednosti
vSetkych pracovnych skupin na jednotlivych vyrobdnysekoch.
Hmotné stimuly

Podnik Festap s. r. o. si zvolila koncepciu fixnyolfesgnych miezd. Fixné
mes&né mzdy stanovené pre jednotlivé pracovné pozicé bvedené v katalogu

pracovnych pozicii, ktoré sa odrazaju od Baosti jednotlivych pracovnych pozicii.
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Spolainog’ pravidelne porovnava mzdy zamestnancov s trhoroepna zaklade Statistik.
Stratégia spoknosti je, neplati svojich zamestnancov najlepSie na trhu, ale’ by
konkurencieschopny.
Fixné mzdy sa riadia nesledujucimi pravidlami:

* mes&na mzda je stanovena v mzdovej @mupre jednotlivé pracovné pozicie,

* nastupna mzda je stanovena pre obdobie 1. — 6acaego nastupe,

* od 6. mesiaca sa dostava uz ntegdamzda, ktora bola dohodnuta v zmluve.

Podnik taktiez poskytuje svojim zamestnancom mzgwigatky a to za pracu cez noc

a cez sobotu.
Nehmotné a psychologické stimuly

Cielom vlastnikov tejto firmy je implementacia estefick kritérii nielen pri

dizajnovych rieSeniach produktov zh§ Festap, ale aj rozvijanie estetiky na duSevnej
a pracovnej Grovni. Budovanie pozitivnej pracovnejoralky suvisi s chapanim
pracovného prostredia na pracovny priestor s vysogRadanou hodnotou, kde ich
zamestnanci maju po odvedeni pracovného vykonu amddezplatne vyuzitasportovo
— relax&ny potencial arealu firmy. RBas roka firma organizuje firemné Sportové hry pre
podporu upefovania zamestnaneckych tahov a dochadza k lepSiemu vzajomnému
spoznavaniu zamestnancov a v neposlednom radeeapnmodzené budovanie lojality
zamestnancov k spaloosti a upeitovanie firemnej kultiry. Firma organizuje aj kuhé
podujatia v podobe plesov pre svojich zamestnaiciay rodinnych prislusniko¥jm sa

upewiuju vztahy medzi zamestnancami vedenim.
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4.7 SPRACOVANIE DOTAZNIKA

Na prieskum vplyvu motivacie na vykonmgsracovnikov existuje V&€ mnoZzstvo
druhov vyskumnych metéd. Spomedzi nich, prekéemnoZstvo vyhod, sa nam javila ako
najlepSia alternativna forma dotaznik. Dotaznik ripdt Specifickym metédam na
ziskavanie spatnej vazby od respondentov akdiwekoprocesu. Zakladnou a nosnou
ideou tohto prieskumu bolo zisti vplyv motivacie na vykonnd@’s pracovnikov
v konkrétnom podniku.

K spracovaniu dotaznika boli pouZzité odpovede &pondentov zo spalposti
Festap, s. r. o . Fakovo. Nazory jednotlivych respondentov boli v doii&u vyhodnotené
na zaklade grafov. Pouzivali sa grafipsové, pri ktorych bolo i@ poloZiek a kokové

grafy ak iSlo o menej poloziek.

Otazkaé. 1.Pohlavie.

po éet

m pohlavie

muz Zena

pohlavie

Graf 1
Prvé kritérium poloZzené respondentom bolo pohlafgeaf 1) . Toto kritérium sa
povazujem za \eni dblezité, pretoze myslenie medzi muzom a ZeeoadjiSné a v tom
pripade aj odpovede na jednotlivé otazky liSiaelkaveho pétu respondentov tvori 11

zien a 19 muzov.

Otazkaé. 2.Vek.
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Graf 2
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Pod’'a vekovej Struktary v spotmosti je zrejmé, Ze naj¥die zastupenie je vo vekovej
kategorii od 41 do 50 rokov a nad 50 rokov. Na lotaz motivacii odpovedali w@inou
starSi respondenti (graf 2) . S¢édtb o tom, Ze je to podniku, ktory je uz niéko rokov
na trhu a preto tito zamestnancami, ktori pre spol@ pracuju vedia adekvatnejSie

posudi’ aka je motivacia v podniku.

Otazka ¢. 3.VaSe najvySSie dosiahnuté vzdelanie?
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Graf 3

Ciel'om tejto otazky bolo zigtj na akej vzdelanostnej Urovni sa respondenti rozaja.
Najviac respondentov z celkovéhocpo(30) ma 12 strednu odbornu Skolu bez maturity, 2
s respondentov maju zakladné vzdelanie, 9 resptodema strednd odborna Skolu
S maturitou a 7 maju vysoku Skolu (graf 3). Reslemti, ktori maju dosiahnuté zékladné
vzdelanie zastavaju poziciu robotnika, respondé&tdrj maju ukotienu strednd odbornu
Skolu bez maturity zastavaju poziciu taktiez pazitdbotnika. Ostatni respondenti, ktori
maju ukorenu strednd odbornu Skolu s maturitou a vysokoEkolszdelanie zastavaju
pozicie ako administrativny pracovnik a manaZénjektorych pripadoch aj poziciu

robotnika.

Otazka ¢. 4. Ako dlho pracujete v podniku?
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Graf 4
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Z dotaznikového vyhodnotenie vyplyva, Ze najviamestnancov pracuje pre sp&hod’
od jedného roka aZz po deéseokov. AvSak takmer Yi respondentov pracuje v danom

podniku viac ako desaokov a zvysnych 13 % pracuje menej ako rok (djaf

Otazka ¢. 5.VaSa pracovna pozicia, ktoru v &isnosti zastavate?

pocet

robotnikov administrativny manazérov O pracovna
zamestnanec pozicia

pracovna pozicia

Graf 5

Ciel'om tejto otazky bolo zigtiakd pracovnu poziciu zastavaju respondenti, ktenjo
dotaznik vypiali a to hlavne z toho dévodu, Ze vieme poravmativaciu na jednotlivych
pracovnych poziciach. Naj¥sie zastUpenie z opytanych respondentov zastaa\pra
poziciu robotnikaco predstavuje 16 respondentov z celkovéhotyp®0. Zvysné dve
pozicie, ktoru tvoria administrativny zamestnanechanazéri maju rovnaké zastupenie

z celkového vysledku respondentov (graf 5).

Otéazka ¢. 6. Ste spokojny s VaSou poziciu?
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Graf 6
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Této otdzka bola poloZzend kvéli tomu ako sU jedwviotiespondenti spokojny s danou
poziciu, ktori momentdlne zastavaju. Zamestnangboziciach administrativny
zamestnanec a manazér su v prevazn&jiné dostattne spokojny so svojou pracovnou
poziciou, ktorl v stasnosti zastavaju. Naopak zamestnanci, ktori zajstapoziciu
robotnika su vo vyraznej miere nespokojny so sv@@asnou pracovnou poziciou (graf
6).

Otazka ¢. 7. Myslite si, Ze ste dostatoe ohodnoteni za Vas vykon?
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B mzdové
ano nie ohodnotenie

posudenie

Graf 7
Z dotaznikového vyhodnotenia (graf 7) vyplyva, Zeelkového p&tu 30 respondentov
vaSina t.j. 17, odpovedalo Ze nie su spokojny so isvanzdovym ohodnotenim.
Zvysnych 13 opytanych, ktori odpovedali kladne a# totazku zastavaju v prevaznom

mnozstve zamestnanci vySSich pozicii.

Otazka ¢. 8. Ste spokojny so svojim celkovym prijmom?
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Graf 8
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Dobré platové ohodnotenie je pre zamestnancdmidblezité a niekedy zohrava kel
tlohu v spokojnosti zamestnancov vo firme. Je bokte vyzdvihné fakt, ze az 13
respondentov z celkového ¢to 16, ktory zastavaju poziciu robotnika nie suksgoy so
svojim s@asnym celkovym prijmom ( graf 8). Zddiska vysledkov ktoré sa tykaju
pozicii administrativnych pracovnikov vyplyva, Ze@t pracovnikov ktori si spokojny so
svojim celkovym prijmom sa takmer rovnaipozamestnancov, ktori s celkovym prijmom
spokojny nie su. Celkovy prijem zamestnancom maskyéh pozicii zodpoveda ich

predpokladanym pozZiadavkam.

Otazka ¢. 9. Poskytuje Vam podnik prispevky na stravu a iné sigehske aktivity?
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m robotnik
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. : pracownik
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Graf 9
Podnik Festap, s.r.0o. zabeZpg pre svojich zamestnancov stravovanie vo vi@stne
podnikovej jedalni. Kazdy zamestnanec si mézZze wlralvoch ponukanych jedal.
Zamestnanci maju moznbgyuzitia podnikovej jedalne. Zo Statistiky Ze méj, Ze podnik
poskytuje svojim zamestnancom prispevok aj na spakké aktivity ako su napr.
prispevky na firemné plesy. V katrem désledku vyplyva, Ze podnik poskytuje prispevky
na stravu a spotenskeé aktivity vSetkym svojim zamestnancom (graf 9)

Otazka ¢. 10.Poskytuje Vam podnik prispevok na kultaru, Sport?
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Graf 10
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Z vyhodnotenia tejto otazky vyplyva, Ze zamestnammadnik motivuje aj Sportovymi a aj

kultarnymi prispevkami ( graf 10) , ako je naprayidelna organizécia Sportovych dni vo
firme alebo prispevkami na divadelné predstaveni&nom regione. Podnik poskytuje
prispevky vsSetkym svojim zamestnancom beZ'adh na ich pracovné postavenie
v podniku. Vnimam to ako pozitivum zo strany podnikZze sa stara o svojich

zamestnancov aj z tohto gdiatau.

Otazka¢. 11.Ponuka Vam podnik moznaesd’alSieho vzdelania?

O ano

= nie

Graf 11
Tato otdzka sa zameriava na mozhpsskytovaniadalSieho vzdelania zamestnancov
v podniku ( graf 11). Zo Statistiky vyplyva, Zze &3 opytanim respondentom podnik
neposkytuje Ziadnu moznog’alSieho vzdelavaniao by naopak mohlo viésk zvySeniu
ich produktivity prace. Zamestnanci, ktori zast@vapanazérsku poziciu maju za
povinnos dalSieho vzdelavania s&po im aj podnik samozrejme v dost&ej miere

zabezpéi pred’alSi rozvoj podniku.

Otazka ¢. 12.Motivuje Vas podnik tym, Ze Vas pochvali za doby&ananu pracu?

pocet B muz
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ano nie

motivacia pochvalou

Graf 12
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Téato otdzka sa tyka toh&i, podnik motivuje svojich zamestnancov tym, Ze pdthvali za
dobre vykonanu pracu. Otazka bola spracovana nad&lpohlavia, pretoze muzi a Zeny
vnimaju pochvalu inym spésobom. Z 20 muzov odpoleda 13 na tuto otazku pozitivne
a v&Sina prevldda aj u zZien ( graf 12). TakZe pochwaadobre vykonanu pracu sa
prejavila ako dostatme motivujuci faktor pre zamestnancov. Manazmentiéwa tymto

najavo dolezitosich prace pre podnik.

Otéazka ¢. 13.Ste spokojny so svojimi #ahmi na pracovisku?

pocet o ano

@ nie

muz Zena

pohlavie

Graf 13

Dotaznik bol vyhodnoteny na zaklade pohlavia, gretak muzi, ako i Zeny m6zu tmhiamé
nazory ainé pristupg¢o sa tyka mediudskych vZahov na pracovisku. Z dotaznika
vyplyva, Zze 17 z celkového i muzi vnima svoje wahy na pracovisku pozitivne a iba 3
negativne. Zeny taktieZ st so svojimtalmi na pracovisku spokojné, iba jedna reagovala
negativne, z toho vyplyva Ze celkova atmosféra meqvisku je medzi zamestnancami

v dostaténej miere pozitivna (graf 13).
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Otazka ¢. 14.Ste spokojny so svojim pracovnym prostredim?
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Graf 14

Pracovné prostredie je pre zamestnancov jednynfmivedlezitym faktorom. Dolezita's
zohrava najma umiestnenie pracovisksatota prostredia, teplota a iné faktory. Spokofhos
s pracovnym prostredim bolo predovSetkym vyhodrétediadiska pracovnej pozicie
respondentov (graf 14). Zamestnanci v pozicii rob@yv a zamestnanci Z'ddiska
manazérskej pozicie hodnotili v prevaznejdide svoje pracovné prostredie ako pozitivne.
Zamestnanci v pozicii robotnikov prevazne nerodiay$ad touto problematikou.

Otazka ¢. 15.Mysilite si, Ze podnik dostatoe motivuje svojich zamestnancov?
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O ano
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O nie
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Graf 15

Co sa tyka motivacie zamestnancov konkrétneho pogpitevazna w&ina respondentov

nedokaze posuglifakt, ¢i podnik v dostaténej miere motivuje svojich zamestnancov. Na
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druhej strane treba podotkihiEe 30 % z celkového pi respondentov si mysli, Ze podnik

absolutne nemotivuje svojich zamestnancov ( graf 15

Otazka €. 16. Myslite si, Zze V&S nadriadeny Vam poskytuje presha vyjadrenie

osobného nazoru?

O robotnik
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O manazér
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Graf 16

Téato otadzka je obzvlds/e’'mi podstatné z tohorhdiska, do akej miery sa podnik zaujima
0 nazory svojich zamestnancov. Aj z toho dévodul@aznik vypracovany zZ’hdiska
pozicie jednotlivych respondentov, aby bolo zisterakom rozsahu maju zamestnanci
jednotlivych pozicii moznasvyjadrenia svojho osobného nazoru. Zamestnanaizicp
robotnikov reagovali rovnako pozitivne, ako i négae. Statistika jednoziiae poukazuje
na fakt, Ze zamestnancom manazérskych funkcii godpinej miere poskytuje priestor na

vyjadrenie ich osobného nazoru ( graf 16).

Otazka ¢. 17.Poskytuje Vam podnik mozngsf’alSieho kariérneho postupu?
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Pre v&Sinu zamestnancov je kariérny postup v zamestneimivdolezZitym faktorom.
Ludia chcu vykonauwataku pracu, ktord je pre nich zaujimava, primenaaesna a ktora
poskytuje moznasosobného rozvoja. Z dotaznika vyplyva, Ze zamesirtahto podniku
nemaju véku moznos kariérneho postupu a tak rozvijavoj osobny rast ( graf 17). Len
malému potu zamestnancom je umozneny kariérny ra& modZze u véSiny

zamestnancoch vyvalas urtitej miere frustraciu.

Otazka ¢. 18.Mate pocit istoty prace?

%

g ano

| nie

@ neviem

Graf 18

Tato otdzka bola poloZzena s lmen zistt’, ¢i maju zamestnanci pocit istoty préce.
Vysledok dotaznika avSak poukazuje, Ze v prevaéd@sjine t.j. 56 % z celkového i
30 respondentov nemaju pocit istoty prace aiba ie8pondentov ho ma. Zaujimavy je

fakt, Ze zostavajucich 37% respondentov vobeceni&o problematiku posuti{graf 18).

Otazka ¢. 19.Ktoré z nasledujucich faktorov by Vas najviac matiali ?
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Graf 19

46



Pri tejto otdzke je clmm zameré sa predovSetkym na jednotlivé faktory, ktoré regvi
ovplyviiuju motivaciu zamestnancov podniku. Vysledky poukazze vySka mzdy a istota
prace su pre zamestnancov zfaamlu motivacie najdolezitejSimi faktormi ( graf 19y
preto su tieto dva faktory na rovnakej percentydinevni. Dolezité je si vSak aj vSimtil
Ze kariérny rast a zaujimavosprace maju rovnaky vplyv na celkovld motivaciu

zamestnancov podniku.

Zdroj: Vlastné spracovanie
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4.8 ANALYZA MOTIVA CNYCH FAKTOROV NA ZAKLADE
DOTAZNIKA

Ciel'om préace bolo zigtiaky motiv&ny systém pracovnikov je v podniku Festap,
s.r.o. a navrhn{ pripadne odpotia’ zmeny, aké by mal podnik podsttipi

Na zaklade prieskumu, ktory bol vykonavany v podnikestap, s.r.o. mdézeme
potvrdi’, Ze spolénog® ma dobre prepracovany motévy systém pre svojich
zamestnancow;o potvrdil aj prieskum v podniku. Podnik vSetkynogm zamestnancom
dava najavo dolezitdsich prace a sty reSpekt pred pracou, ktord zamaesi
vykonavaju. Vnutorné faktory spokojnosti zamestmancsu spojené s potrebou
sebarealizacie, preto je nutné, aby podnik zali@izpspokojovanie tejto potreby a daval
moznos vSetkym svojim zamestnancom realizOvsa. Pre vSetkycHudi, ktori su
zamestnanci plati, Ze ak je spokojny so svojimicpvaymi podmienkami, v ktorych
vykonava svoju pracu a citi zo strany podniku, 2& @dvaju najavo vyznamnbgeho
prace, tak aj zamestnanec sa snazi svoj vykon nadixoua’ a vyda zo seba vSetko.

V tejto ¢asti bolo ciom odpordit mozné zlepSenie v niektorych bodoch
motivatného systému.

1. Vzdelanos patri k zakladnym clem, ale zarove aj k désledkom modernej
spolanosti. V praxi to znamena, Ze podniky si potrebmestnancov s vysokou Urgou
pracovnej spbsobilosti rieSia nielen systematickyyh’adavanim schopnych, odborne
a psychicky pripravenych uchadoa o pracu z vonkajSich zdrojov, ale aj odbornou
pripravou a rozvojom vlastnych zamestnancov. Zaoka vyplyva, Ze podnik
neposkytuje svojim zamestnancom mozhdialSieho vzdelania. Dvad4a zamestnancov
odpovedalo, Ze podnik im v Ziadnej miere neposkytmpznos d'alSieho vzdelavania a iba
siedmim podnik tato moznés poskytuje. Podniku by sme navrhli, aby svojich
zamestnancov vzdelaval agpma zaklade Skoleni, prednasok, respektive seminaro
v ramci podniku.Co by sa odzrkadlilo na hrubom vykone tychto zansstov a na ich
celkovej Urovni danej profesii.

2. Motivaciu zo strany podniku zamestnanci nevedeSUolw. Tridsiati respondenti
vnimaju motivaciu zo strany podniku negativne asbdem percent si mysli, Ze podnik
dostaténe motivuje svojich zamestnancov. Manazérom je n@amé, aby svojich
zamestnancom v dostdtwej miere pochvalili za dobre vykonanu pracu, preto
z dotazniku vyplyva, Ze im udelena pochvala wmegamiere zvySuje motivaciu. A tym

vlastne podnik dava najavo dolezitash pracego prejavuje na zvySeni vykonnosti prace.
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AvSak treba podotknuifakt, Zze podnik poskytuje svojim zamestnancom pewvky na
stravu i na Sportové a kultirne aktivity.

3. Z prieskumu v oblasti pracovhymtahov vyplyva, Ze wahy medzi jednotlivymi
zamestnancami su pozitivne sa odzrkaklje na ich celkovom vykone, pretoze sa citia
na svojom pracovisku dobre. Nezhody medzi jedngtiivzamestnancami sa vyskytuju
len ojedinele, aj to v désledku osobnych nezh6d aingednotlivcami. Aj k&' treba
podotknd, Ze podnik kazdokme usporadiva Sportové dni a rézne kultirne padujat
mozno charakterizovaako véké pozitivum v podniku. Na celkové zlepSenig’almov
medzi zamestnancami a ich nadriadenymi by vedpoilniku bolo odporganécastejSie
usporadivanie tychto podnikovych formalnych a mefiinych akcii, ¢o by viedlo
k upewiovaniu vzahov medzi jednotlivymi zamestnancami.

4. Z prieskumu ktory sa tykal mottrgych faktorov jednozrime vyplyva, Ze na
zamestnancov Vv dostdtme] miere pbsobia dva faktory t.j. vySka mzdy atestprace.
Zamestnanci stale vnimaju mzdu akiidovy faktor motivacie, ktory vo w&ej miere
ovplyviiuje ich vykon. Ale len zvySovanie mzdy zamestnane@nahe udrzasi tych
najlepsSich nie je dlhodobo efektivne. Pre podnikgerhnuté, aby sa miesto zvySovania
mzdy ponukali odmeny, ktoré by zamestnanci dost@amimoriadne pracovné vykony.
Ak zamestnanec pdtije istou v praci, kde vykonava danu svoju praald,aj jeho v£ah
k praci bude pozitivnejSi, bude sa stiaaby dosahovato najvysSie vysledky. Ak vSak
nepoct'uje istotu prejavi sa to na jeho vykone i samotnygsledkov prace. Délezité je,
aby sa podnik s dgitostou zameral na tieto dva najdblezitejSie mathé faktory, ak
v kong&nom désledku chce zvyShielen vykon svojich zamestnancov ale aj ich poait

pristup k ich vykonavanéjnnosti.
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5 ZAVER

Motivacia je dolezity faktor, ktory musi pésébina zamestnancov, pretoZze
zamestnanci su hybnou silou, ktora je schopn& yednik k ispechu v buduicnosti. Ak si
zamestnanec nevytvori dost&ié motivy k praci a k jednotlivym jeho tlohamg¢ire ich
prijimat’ v natlakovej podobe¢o méze negativhe pbsdba vyplyva na jeho vykon i
0sobnos.

Bakalarska praca je zamerana na motivaciu pracovnikkonkrétnom podniku.
Hlavnou ulohou bolo zidtiaka je motivacia v danom podniku, aky motima systém
a faktory pouzivaju & ich motivacia je dostatmd podla prace, ktora jednotlivi
zamestnanci vykonavaju na danych poziciach.

Prvym krokom bolo naStudovanie si zakladnych teckgth poznatkov z oblasti
motivacie a jej vplyv na vykonnégzamestnancov.

Pre hodnotenie motivacia zamestnancov v podnisl zvoleny podnik Festap,
s.r.o. Frakovo. Na zaklade tychto poznatkov &lepenie dblezitych bodov pre
hodnotenie bol zostaveny dotaznik, ktory vytvodkiad pre vlastny vyskum motivacie
a na zaklade dotaznika boli podané aj odgamia. Ulohou prieskumu bolo analyzdéva
postoje zamestnancov k jednotlivym faktorom motigée zarove ziska ich polfad na
plnenie tychto faktorov spotoog’ou. K zabezpgeniu spatnej vazby bol dotaznik
poskytovany respondentom osobne a tiez im bol iewe (Cel prieskumu.

Pri spoznavani réznych oblasti motiagich prostriedkov bola praca zamerana na
hmotné a nehmotné stimuly, ktoré podnik vyuzivanpotivacii svojich zamestnancov, ako
aj ktoré motivéné faktory povazuju zamestnanci za najviac motiegj¥ dotaznikového
prieskumu vyplyva, Ze zamestnanci za najviac m@itel povazuju pochvalu za dobre
vykonanu pracu, dobré ¥ahy na pracovisku, ako aj vySka mzdy a istota prace

Vedie® zaobchadzasTudmi je vlastnos, ktora sa najviac vyZzaduje od veduceho.
A veddci, ktory vie zaobchadgasludmi, je ten, kto je v& svojim podriadenym
spravodlivy a pritom sa vSemozZne snazt' mee nich porozumenie a pochopenie. A preto
na vybudovanie dobrych pracovnychtaiov na pracovisku vyZaduje Iize skusenosti
a informacii otom ¢o potrebuju a preferuju jednotlivi zamestnanci. Ak medzi
jednotlivymi zamestnancami dobré pracovnéalw, tak aj vykon, ktory budu podavito
zamestnanci bude kvalitnejsi, vy3Si. Hlavnhym zdrojdobrych pracovnych vahov je

komunikacia medzi tymito zamestnancami, ako ajespatnym vedenim. Ak komunikacia
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nefunguje je tatastokrat dévod odchodu z prace, alebo aj podavamigich vysledkov.
Preto by manazéri mali prihliatiaa v2'ahy medzi nimi a zamestnancami a zvethodnu
komunikaciu, aby spravnym spésobom motivovali avamsdli tym aj prijemné pracovneé
prostredie. Aj preto zamestnanci za doélezity matyafaktor povazuju pochvalu zo strany
podniku.

Z prieskumu dotaznika vyplyva, Ze zamestnanci pguajeden z najvplyvnejSich
motivatnych faktorov vySku mzdy. Mzda je zaklad motimého odmzovania
zamestnancov a vhodné stanovenie platov napdetkym poziciam v podniku je pre
riadenie vémi dbélezité. Nastavenie vySky mzdy ma tieZ urm@’ ich rast v nadvéznosti
na vysledky podniku. Stanovenie mzdy by mald’ bwysledkom rozhovorov medzi
podriadenym a nadriadenym, zardvey sa mala vyuzitaaj k jasnému stanoveniu
pracovnych napini, tloh a ¢mv.

Hlavnou ulohou tejto prace bolo pribliZanalyzu motivanych faktorov v podniku.
Vdaka pozitivnemu postoju zo strany podniku bolo umeo® tuto pracu vypracota
Pristup zamestnancov k dotaznikovému prieskumu Mabimi kladny. Motivovanym
zamestnancom ma podnik presne defiiasiale, aby mohli uspokajisvoje potreby, ciele

a tlohy organizécie.
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PRILOHY

Priloha 1 Dotaznik
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Priloha 1: Dotaznik

Vazeni respondenti, doigjem si Vas pozZiadao vyplnenie tohto dotaznika, ktory
ma sluzf k zisteniu motivacie zamestnancov v danom podrilataznik obsahuje otazky
tykajuce sa motivacie, faktorov, ktoré Vas ovpiypl k lepSiemu pracovnému vykonu a
aké moznosti Vam podnik ponuka. Dotaznik je anonyaivaSe ndzory budu vyuZzité len
pre potreby mojej bakalarskej prace.

Pri vypinani dotaznika Vas prosim, aby ste svoje odpoveki@Zeovali. Pri kazdej
otazke je zakruzkujte len tu odpakes ktorou sa najviac stottdjete. Za vyplnenie Vam

d’akujem!

1. Pohlavie
a) muz

b) Zzena

2. Vek

a) do 30

b) od 31 do 40
c) od 41 do 50
d) nad 50

3. VaSe najvyssie dosiahnuté vzdelanie?
a) zakladné

b) stredné odborné bez maturity

¢) UpIné stredné odborné s maturitou

d) vysokoskolské

4. Ako dlho pracujete v podniku?
a) menej ako rok

b)1az 10

¢) nad 10

5. VaSa pracovna pozicia, ktort v podniku v st €asnosti zastavate?
a) robotnik
b) administrativny zamestnanec

¢) manazérska pozicia



6. Ste spokojny s VaSou poziciou?
a) ano
b) nie

7. Myslite si, Ze ste dostato €ne ohodnoteny za Vas pracovny vykon?
a) ano
b) nie

8. Ste spokojny so svojim celkovym prijmom?
a) ano
b) nie

9. Poskytuje Vam podnik prispevok na stravu alebo in & spolo éenské aktivity?
a) ano
b) nie

10. Poskytuje Vam podnik prispevky na kultdru, Spor  t?
a) ano
b) nie

11. Ponuka Vam podnik moznos t d'alSieho vzdelania?
a) ano
b) nie

12. Motivuje Vas podnik tym, Zze Vas pochvdli za dob  re vykonanu pracu?
a) ano
b) nie

13. Ste spokojny so vz t'ahmi na pracovisku?
a) ano
b) nie

14.Ste spokojny so svojim pracovnym prostredim?
a) ano
b) nie

¢) nezamyslal/a som sa nad tym

15. Myslite si, Zze podnik dostato  €ne motivuje svojich zamestnancov?
a) ano
b) nie



¢) neviem posudit

16. Myslite si, Ze Vas nadriadeny Vam poskytuje pri  estor na vyjadrenie osobného nazoru?
a) urcite ano

b) urcite nie

17. Poskytuje Vam podnik moznos t dalSieho kariérneho postupu?
a) ano

b) nie

¢) nerozmyslal/a som nad tym

18. Mate pocit istoty prace?
a) ano
b) nie

c) neviem

19. Ktoré z nasledujdcich faktorov by Vas najviac m  otivovali?
a) vySka mzdy

b) atmosféra na pracovisku

¢) kariérny rast

d) moralne ohodnotenie

e) istota prace

f) zaujimava praca



