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ABSTRAKT

Motivacia je v sdasnom dravom svete Rrai podstatnd a délezitd. Zdhaje sa
k zadkladnym faktorom, ktoré prispievaju k UspesSnast naslednému rozvoju spohmsti
a taktiez k osobnému a pracovnému rozvoju pracownikle potrebné jej venava
dostaténu pozornog a mala by zastavagpevné miesto v kazdodenng#nnosti vSetkych
manazerov.

Témou bakalarskej prace je ,Vplyv motivacie na wuwykos’ pracovnikov".
Hlavnym ci€om bolo posudenie Grovne motivacie a jej vplyv gkonnos pracovnikov
vybranej spolodnosti Jackuliak, s. r. 0. so sidlom vdanmci.

V teoretickej ¢asti je strdne charakterizovana problematika motivacie a pojmy
Uzko sinou suvisiace. Tatéag’ zarovear poskytuje prefad nazorov viacerych autorov na
danu problematiku motivacie.

Hlavna ¢ag’ poskytuje informacie o tedriach motivacie a faktdr motivacie.
Potom nasleduje sttna charakteristika spainosti, v ktorej bol realizovany dotaznikovy
prieskum za &lom dopracovania sa k hlavhémulcidakalarskej prac®alej je uvedena
struina charakteristika zamestnancov vybraného podnita tejto casti je zahrnuty aj
mzdovy a prémiovy poriadok uptatvany vo vybranom podniku.

Analyza vysledkov dotaznika je zahrnutd v samosiatapitole v rdmci hlavnej
¢asti. Odpovede na jednotlivé otazky su graficky ogfmotené a dosiahnuté vysledky
zarove aj slovne charakterizované.

Siag’'ou bakalarskej prace su aj navrhy a odpania, ktoré nadvéazuju na
analyzu vysledkov dotaznika. Ich podstata¢go v analyzovani a zaroenavrhnuti
r6znych moznosti pre zlepSenie motivacie, a tymatdhositie spokojnosti zamestnancoév,

uz v medZiudskych vZahoch na pracoviskdi v odmeiovani zamestnancov a podobne.

Kracéové slova:motivacia, tedrie motivacie, vykonnbsamestnancov, faktory motivacie,

vykonnos zamestnancov



ABSTRACT

The motivation plays a very important role in praseavenous world. It ranks
among the basic factors, which contribute to thecess and continuously to the
development of organization and its employees dk lves inevitable to pay attention to it
and it should be the daily reality of every manager

The topic of my bachelor thesis is “The impact aitivation on the performance
of employees”. The main aim of my thesis is to gralthe level of motivation and its
impact on the performance of employees in the ahosepany Jaculiak s. r. o. situated in
Lucenec.

The problem of motivation and the concepts accongoamvith it is briefly
characterized in the theoretical part of thesisis Tgart also provides the overview of
opinions of several authots about these issues.

The main part of my work deals with the theoriesadtivation and factors of
motivation. Then, | will provide you a short chaextstic of the enterprise where | have
carried out my experiment by means of questionren@ also the characterization of its
employees, system of wages and remunerations dppliEhosen company.

The analysis of obtained results is situated inseygarated part within the main
body of my thesis. There are also graphically eatgld answers to particular questions and
continuously the results are also evaluated by svord

The final part of my thesis deals with the suggestiand recommendations that
are connected with the analysis of the resultsyfjoestionnaire. The aim of this part is to
propose various ways how to increase the level ofivation and also how to make
employeees be satisfied either in the interpersahalions at workplace or in the sphere of

remuneration.

Key words: motivation, theories of motivation, employees, d¢ast of motivation,
perforformance of employees
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UVvOD

Motivacia je sdag’ou nasSho kazdodenného Zivota. Stretdvame g dakmer
kazdy deé, ato v roznej forme a podobe. KaZi&lské spravanie je takmer vzdy dira
motivované. Mozno konsStatovjaze za kazdyniudskym spravanim - to znamena, Ze ako
¢lovek konda, ako sa sprava v réznych situaciachoji sicita potreba,ci uz sa jedna
o zakladnu biologicku potrebui, o spol@enskl potrebu a podobne.

V sikasnosti sa s motivaciou Rrai ¢asto stretdvame v suvislosti s pracovnou
¢innog’ou. Vychadza to najméa z toho, Ze motivacia tvorigpatnicas’ tedrie a praxe
manazmentu. MozZno ju povazavaa jeden zo zakladnych predpokladov UspeSnosti
a efektivnej vykonnosti'udi v pracovhom procese. Schophosnotivova’ Tudi,
predovSetkymludi v pracovhom procese, sa povazuje Vv manazmeatgednu zo
zakladnych zrénosti manazéra.

Medzi zakladné aktivity manazéra patri stanovenéfog, ale aj ciest, metod,
spdsobov a prostriedkov potrebnych na dosiahnugiggéegnych cigov. Dalej je to
organizovanie, komunikacia, kontrola vykonavaniplreenia stanovenych uloh, ale aj
kontrola dosiahnutych vysledkov a nasledné poroaniév s vopred vypracovanymi
planmi. V neposlednom rade medzi zakladné aktiviianazéra patri motivécia,
profesiondlny, ale aj osobnostny rozvoj pracovniéiektivu, ale aj seba samého. Jednym
zo zakladnych predpokladov UspeSnej motivacie je aby samotny manazér bol
motivovany k vykonavaniu svojej funkcie manazérée N mozné, aby inych motivoval
¢lovek, ktory sdm nie je dosta@twe motivovany.

Na to, aby motivovanie bolo Uspesné je dblezitthpdpsobnos ¢loveka, pretoze
kazdy je iny. Hovori o tom, aj zndme prislovie: gSudi, sto chuti“. Kazdého jedinca
mozZe motivova nieco iné, a preto by mal niamanazér stale na pamaéti spominané
prislovie. Pre kazdého manaZéra, ktoréholorie je UspeSne motivova svojich
podriadenych je dblezité pozhaamotni osobnéstloveka a to nielen zlladiska jeho
schopnosti, vedomosti a Znosti, ale je rovnako podstatné pazre jeho vlastnosti,
zaujmy, Zelania a potreby. Len pri poznani osobndsveka méze manazér spravne
motivova’, usmeiiova’ a koordinova spravanie svojich podriadenych. Vysledkom je
GspeSnad organizacie spojend s dosiahnutim vetyych cidov, ako aj spokojnas
manazérov a v neposlednom rade i spokajpasiriadenych.



Motivacia sa dotyka nas vSetkych a méa zasadny &padky a ekonomicky
vyznam. Poznatky z praxe dokazuju, Ze mélo motimdoyaacovnici nepodavaju dobré
vykony a plati to pre vSetky oblastudskej ¢innosti. Naopak, motivovani jednotlivci
pracuju s vysSim nasadenim, oduSevnenim, sebaddw&rspokojnejSi so svojou pracou,
pracovnym kolektivom a pracovnym prostreditasto dokazu Bahkosou prekonavé
organiz&né problémy, ktoré im neustéle prichadzaju do ceagmerovanej za uspechom.
Dokézu efektivne spolupracava bez problémov zvladaorganiz&né zmeny.Casto
prijimaju povinnosti, alebo zodpovedtiasavyse, ako je v ich pracovnej naplni.

Existuje nekonéné mnozstvo motivatorov a stimulatorov, ktoré vedu
k efektivnemu motivovaniu pracovnikov ak mnohymynin pozitivnym vysledkom.
Motivacia a pouZzivanie tych spravnych motivatorogtimulatorov nie je jednoducha
zalezitos, nie je jednoduchym ukolom pre manazéra. Kebyzakdolo, bola by w&ina
pracovisk plnd vysoko motivovanych zamestnancowe Alalita a miera motivacie
nezavisia len od kvality manazérskej prace, aléigakod mnohych osobnych faktorov
a faktorov prostredia.

V bakalarskej praci stémou ,Vplyv motivacie na wepkos pracovnikov” je
priblizena téma motivacie, predovSetkym v suvislegtracovnowinnog’ou. Cid¢om je
zachytt’ vyznam motivacie a zisti co by zamestnancov vybraného podniku najviac
motivovalo, aby podavali kvalitny vykon, aby boliggou pracou nadSeni, pretoze to je

neodmysliténym predpokladom UspesSnosti kaZzdej organizacie.



1 SUCASNY STAV V RIESENEJ PROBLEMATIKE
1.1 Charakteristika manazmentu

V slasnosti existuje cely rad roéznych nadi a definicii manazmentu. Je to
spbsobené najma tym, Ze manazment je interdisippngredmet a kazda veda, ktora sa
zastni na jeho budovani prindSa svoj obsah atefégho Vyvoj manaZzmentu
postupuje vEmi rychlo aje odlisSny v jednotlivych krajinach. tAk si mézeme dovali
konStatové, Ze neexistuje jedind vSeobecna definicia manaimektora by sa
vyznaovala absolutnou platntsu.

Vysvetlenie manaZmentu poskytuMIZl CKOVA, L., SAJBIDOROVA, M a
UBREZIOVA, 1. (2007) ktoré definuji manazment akoludsku &innog’, ktord
vykonavaju manazéri, Ze je to vlastne proces stilfia dosahovanie diev organizécie,
v ktorom dochadza k premene vstupov na Zelané pystQid’lom manazérov je, aby bola
transformacia vstupoto najefektivnejSia. Manazment je tedria a praxemaa organizacii.
Uplatiuje sa v podnikatskych subjektoch, ale aj v nevyrobnych organizdciac
Manazment plni najma tieto Ulohy: riadenie pracerganizacie, riadenie pracovnikov
a riadenie operacii a vyroby.

Poda MALEJ CIKA, A. (2000) je manaZment subjektivna, Beedoma
a uvedomelarudska ¢innog’, ktora vyplyva zo spol@énskej podstaty ekonomickych
procesov a spotenskej déby prace. Smeruje k stanoveniu spravnychlasig ciest
a najvhodnejsich prostriedkov pre ich dosiahnutie.

Tuto definiciu mézeme rozdélido Styrochéasti. Prvacas’ definuje charaktetinnosti
manazmentu. V druhejasti su objasované priiny, ktoré spésobuju vyvolavanie potrieb
rieSenia problémov ekondmie prostrednictvom manahmdretiacas’ zaltha zakladnu
tlohu manaZzmentu v procese riadenia a posleths vymedzuje poziadavky na
manazment pri plneni svojich zakladnych dloh.

Autori VISNOVSKY, J., NAGYOVA, L. aSAIJBIDOROVA, M. (2005) definuju
manazmentudskych zdrojov akéinnog’, ktora je zamerana k zamestnancom organizacie.
Spolu s ostatnymi funkciami manaZmentu sa p@diea plneni civ zamestnancov
i organizacie ako celku.

ManaZmentom sa vo svojej literatire zaoberaBBPLAK, M. (2001), ktory je

toho nazoru, Zze manazment ma r&ef vyznamy. Manazment ako praktickénnos’
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znamena druh prace, resp. sustavu aktivit, ktorgiarmaanazéri vykonadvana dosiahnutie
ciela. Je to vlastne koordinovanie aktivit inythdi. Poda autora manazment mozZno
charakterizové aj ako sustavu metod, principov, technik, ktoréhai@ri pouzivaju pri
vykone svojej profesie. Manazment ako vedny odéiovedna disciplina predstavuje
logicky usporiadany subor poznatkov zaloZzeny nanyélz principoch, metédach
a postupoch riadenia vypracovanych na zaklade adestr a empirie. Hlavnymc¢élom je
ucit sa porozumi& tymto principom, metdodam aich nasledna aplikagigraxi.
Manazment sa pouziva tiez na osmrde l'udi, ktorych hlavnou napbu je pint

a vykonavé manazérske funkcie. ¥ahuje sa bdi na vSetkych manazérov, alebo len na
vrcholovych manazérov v organizacii.

Pod’a PASKU, L. (2004)je zakladnou napbu manazmentu vyroby vypracava
a nasledne zrealizovdaky vyrobny program, ktory bude ekonomicky vympsnpre trh
zaujimavy a zarovebude dosiahnuta kom#ra a ekonomicka Uspestiogodnikatdéskej
jednotky. Je potrebné predvida zigova® potreby zakaznikov, sledaa posudzova
konkurenciu, analyzovarendy vedecko-technického rozvoja.

Charakteristiku manazmentu nam poskytujhBEXY, J., BOROS, J. aSIVAK,

R. (2004) ktori definuja manaZzment ako dity proces tvorby a udrZiavania prostredia,
v ktorom jednotlivci vytvaraju skupiny pre dosahniea vytycenych ciéov organizécie.
VyuZzitie poznatkov manaZzmentu tvori podstattas’ podnikatéskej ¢innosti, avSak
nachadza uplatnenie aj vramci nepodnikskgch spolonosti. Manazment pdd
uvedenych autorov zaim predovSetkym praktickfinnog’, ktora sa opiera o systematicky
usporiadany subor poznatkov, ktoré vytvaraju saatogtvednu disciplinu.

Autori KOONTZ aWEIHRICH (1993) hovoria o0 manazmente ako o0 procese
tvorby a udrzovania prostredia, v ktorom jednoilivoracuju v skupinach &inne
dosahuju vybrané ciele. Mnoho vedcov a manazérsii@i Ze analyzy manazmentu su
rahSie pokié vychadzaju z vhodnej Struktlry uitoych ajasnych znalosti. Je preto
vyhodné ho dezintegrovalo piatich funkcii — planovanie, organizovanietspaalistika,
vedenie a kontrolovanie — okolo nich su zoskupendlasti, ktoré su jednotlivym
funkciam podriadené. Tak vlastne su pojmy, pringcigorie a techniky manaZzmentu
zoskupené v rdmci piatich funkcii.

ManaZmentom sa zaoberali KACHA NAKOVA, A., NACHTMANOVA, O.,
JONIAKOVA, Z. (2008), ktoré definuju personalny manazment ako manaznkesty sa

sustre’uje na zamestnancowiZe 'udské zdroje. Je tinnog’, ktora je spolu s ostatnymi
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oblagami manaZzmentu zamerana na dosiahnuti€ogigednotlivych zamestnancov
i organizacie ako celku.

Charakteristiku manazmentu poskytuje KPCIANOVA, R. (2004). Uvedena
autorka chape manazment ako ucelené riadenie w¥etgylitik a aktivit organizacie
(ekonomickych, personalnych, marketingovych, obayod, vyvojovych a podobne). Je
suborom pristupov, nazorov, skusenosti, dofmru a metéd, ktoré veddci pracovnici
(manazéri) pouzivaju k zvladnutiu svojighinnosti smerujucich k dosiahnutiu bos
organizacie.

Pod’a HELLERA, R. (2005) je manazment o diech, ktoré su pevne stanovené.
Zaoberda sa takymi spletitéami Zivota organizacie, ako je rieSenie problénpdémovanie,

rozpaiet a kontrola.

1.2 Osobnog ¢loveka v manazmente

Spravanie kazdéhdloveka sa vyznalje ukitou stalogou, je utitym sposobom
usporiadané a systematizované. Kadldyek je iny. Kazdylovek ma vlastnosti, ktoré su
relativne stale, charakteristickym spdsobom zomyas@iné u kazdého jedinca. A tato
Struktaru vlastnosti nazyvame pojmom — osobnos

MALEJ CiK, A (2000) charakterizuje osobnosiloveka ako,subor relativne
stalych, aj k& stale sa meniacich Specificky Strukturalizovanyadychickych znakov
jedinca, podmigujucich jeho prispésobovanie skudtmsti“.

Osobnos ¢loveka sa vyznauje viacerymi relativne trvalymi viastrngzsmi, ktoré
ovplyviuju kazdu jeh@innog’. A prave v oblasti manazmentu je potrebné’ biauvahy
tieto vlastnosti:

= schopnosti a vliohy ,

* temperament,

= charakter.
Schopnosti predstavuju psychické vlastnosti jedva#| ktoré podmiguju Uspesné
vykonavanie utitych cinnosti. Vlohy su vrodené vlastnosti organizmu,spmednictvom
ktorych sa rozvijaju schopnosti.
Temperament predstavuje subor vlastnosti osobridstié mozno sledo¥av dynamike

jeho spravania &nnosti.
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Charakter je suhrn psychickych vlastnosti jedno#lj\ktorych zakladom st mravné zasady
a ktoré sa prejavuju v spravani a jedrnidhoveka.

Autor je toho nazoru, Zze kazdy pracovnik musf byiadeni posudzovany nielen ako
vykonna jednotka, ale tiez ako sp@#oska. Podstatnou sa stava otazka celkovéhiagoh
nacloveka nielen na jeh&innog’, ale na celé jednanie jeho osobnosti.

Autori ALEXY, J., BOROS, J. aSIVAK, R. (2004) uvadzajl, Ze organizéacia
predstavuje Wity systém usporiadany na zaklade sformulovanyafogi programov
a uloh. Ich plnenie je podmienené celkovou ekon&micsituaciou, ako aflovekom,
zamestnancom, jeho odbornou a spefskou pripravendsu, jeho ochotou, iniciativou
a podobne. Plnenie danych lwe a uUloh v neposlednom rade zavisi aj od systému
vzajomnych vazieb, od zauzivanych socialnych pralvid noriem. Je nepochybné, Ze
¢lovek, 'udia, zamestnanci su rozhodujuaitankom celeginnosti organizacie.

Pod’a ndzoruFUCHSOVEJ, K. aKRAV CAKOVEJ, G. (2004) je pracovna
¢innog’ ¢loveka v sdasnosti v prevaznej miere spojend@lenstvom v nejakom type
organizacie (institucie), ktora zabeZpg a koordinuje aktivitu @itého pdtu Tudi
nasmerovanu na dosahovanig’cie To, ako budu ciele dosiahnuté vd’kej miere zavisi
od vykonnosti ¢lenov organizacie, ktorej zakladnym predpokladom geekonanie
organizé&nej dilemy prostrednictvom niania tzv. psychologickej zmluvitora sa od
pracovnej zmluvy odliSuje tym, Ze je nepisanouaimi dakavani na strane pracovnika
I na strane organizacie a jej manazmentu.

Z polradu PASKA, L. (2004)pracovnik predstavuje suhrn fyzickych a dusevnych
schopnosti, ktorymi jetlovek vybaveny a ktoré vyuZiva v procese vyrobyebal pri
vykonavani inej spolensky prospesnej prace. Praca jelaredomaludska cinnog’,
ktorej nosit€om jeclovek. Praca predstavuje viastivelsky kapital. Efektivnas’udského
kapitalu zavisi od vzdelania a kvalifikacie, praad,tvorivosti a iniciativy.

Osobnogou ¢&loveka sa zaoberala §ZARKOVA, M. (1998) a vysvetuje, Ze
osobnos predstavuje suhrn zdedenych, vrodenych a vytyatewlastnosti, schopnosti,
zrenosti a kvalit psychickych procesov pod tlakom wigh a spolénosti v ugitom
prirodnom a spok@enskom, kultirnom a ekonomickom prostredi, ktowridia cinnog’
cloveka.

Autori KOONTZ aWEIHRICH (1993) su toho nazoru, Ze nie je moZné hotori
0 podstatecloveka bez oddeleného vnimania jeho jednotlivychastiosti, medzi ktoré
zaralujeme znalosti, postoje, Zmosti alebo charakterové rysy. Kaz&lgvek ma réznu

davku tychto vlastnosti. Tieto vlastnosti sa nasm@jovplywviuju aich nadvlada sa
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vzhradom k réznym situacidm rychlo meilovek je komplexn& osoba ovplywvana
vonkajSimi faktormi. Preto manazéri by to mali m&pva a primerane sa tejto
skutaznosti podriadi.

Z poh’adu BIELIKA, P. (2006) socialne ciele podniku vyjadruju jeho socialnu
politiku. Ide o ciele, ktoré su zamerané na sfd@’ a ciele orientované na pracovnikov.
Clenenie socidlnych cfev je potrebné najma z toho dévodu, Ze podnik jeidsmou
jednotkou svojich zamestnancov a taktiez je prvispola:nosti ako celku. Podnik svoje
socialne ciele v ramci svojich zamestnancov remiza zaklade zavazkov, ktoré mu
vyplyvaju z kolektivnej zmluvy uzatvorenej medzimmia zamestnancami. Patri k tomu
uspokojovanie mzdovych, kultarnych, bytovych, vZdeicich aréznych inych

poziadaviek, ktoré su gag’ou podnikovej kultlry a savisia s pracovnymt'a&ami.

1.3 Motivacia

Existuje niekdko nazorov a postojov pri vymedzeni pojmu motivagecom
niektort su podobné a niektoré sa liSia. Motivaaivenuje dasintenzivna pozornd@suz
niekd’ko desdroci, pricom sa postupne vytvorila Siroka, ale stale otvordrda
poznatkov.

NIERMEYER, R. aSEYFFERT, M. (2005)uvadzaju: ,Motivacia nie je talent,
nie je to/udska vlastnas Nie je to ani nejaké kazelné slovo alebo nepoitdioyy fenomeén.
Uk&Zzeme vam, Ze ako stanovenie, tak dosahovarie geezavislé na réznych faktoroch,
ovplyviujucich naSu motivaciu a pravdepodobndspechu.”

Motivaciu rozobera vo svojej literatire MAJTAN (2003) a uvadza, Ze motivacia
tvori podstatnuc¢ag’ tedrie a praxe manazmentu a psychologickych vRekdstavuje
z&kladny predpoklad Uspesnej a efektivnej vykonnusti v pracovhom procese. Skima
sa v dvoch rovinach, v rovine subjektivnej a v n@vobjektivne;.

Pod’a EGGERTA (2005) rudia su vémi komplikovani, a preto neexistuje jeden
univerzalny sposob ako ich motivavale napisanych mnoho teorii a metdd. Kazda z nich
moZe by uzitotnd pre witl situaciu a pre ditého ¢loveka. Zakladné pravidio pod
autora znie;Pokial jedna metdda nefunguje, je treba sKisi. Kazdéhafloveka mozno

motivova, len je potrebné najsen pravy Kic."
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Pod motivaciouADAIR (2004) rozumie vSetko togo ¢loveka prijme I€inu.

Motivy sa mézu pohybovaod vedomého suhlasu az k nevedomiu. Motivy sarsgbe

nest&ia. Ak by doslo K¢inu, musi dojs k rozhodnutiu, podmienenéholiwi.
Autori KOONTZ aWEIHRICH (1993) vysvetuju motivaciu ako vSeobecny

pojem zahifiujici cellu radu réznych tazob, potrieb, priani a.pllotivaciu mozno chapa

ako ukity retazec. Na zaatku daného mazca stoji pocit potreby, na zaklade ktorého

vznikaju priania, alebo ciele, ktoré vytvaraj&itég napatie a vedu ku vzniku aktivit, ktoré

s nasmerované k dosiahnutiu wggych cidov. Na konci tohto procesu stoji

O
)

veduku

Potreby : I
viike

zelani

ktoré

sposobuji

ktorych
| vysledk
je

uspokojenie

e
om ’[

Obr. 1

aktivit

ktoré vedn
ku vzniku

Refazec potreba — prianie- uspokojenie
Zdroj: Koontz — Weihrich, 1993, s. 442

Motivaciu vysveluje taktiez PLAMINEK, J. (2007), ktory vymedzil sedem

pravidiel, ktoré pri motivacii najviac pomahaju:

spokoijni,

iné podnety ako vy,

ako tuZba po ni®m prijemnom,

definovanie a vysvetlenie,
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neprispésobujtéudi ukolom, ale ukolyud’om,

pre aspesny vykoriudi v praci je délezité, aby boli asp® ni&im

Tudia su rézni a je potrebné si uvedondeludia mézu by citlivi na

obava resp. strach z g@ho neprijemného moéze motivaveovnako,

niekedy sta&i pracu spravne pochapi comu predchadza spravne

pri motivacii je podstatné mystiena druhého, nie na seba,



» aktudlne motivy predstavuju suahrn vplyvu osobnogiipstredia
a situacie.
PodaHELLERA, R. (2005) , By# motivovany je viac, nez bgastny alebo spokojny
v praci. Motivovani/udia chcu pracovanajlepsSie, ako vedia — nie pre vas, ale pre seba

samych. Motivacia je pocit vo vnuttoveka, nie niéo, ¢co sa da vnuti“

1.4 Motivaéné dimenzie osobnosti

Je zname, Ze univerzélne a vSeobecné metddy, akoya slud'mi, ako na nich
vplyvat', ako ma& s nimi dobré veahy casto zlyhavaju. Spravanie, ktoré zabralo u jedného
¢loveka, udruhého uplne zlyhalo, alebo dokonca mepmny efekt. Preludi je
charakteristickd interindividualna variabilita. JeJepSie pochopenie  umidju
psychologické poznatky u osobnosti.

Motiva¢nymi dimenziami osobnosti sa vo svojej literattia@lzeraliFUCHSOVA,
K. aKRAV CAKOVA, G. (2004). Schopnosti, spolu s vedomasi, zr&nog’ami
a skisenaami nie su eSte zarukou Uspechlloveka v praci av Zivote vbbec. Ani
vynikajuce vedomosti, schopnosti, skdsenosti a ppdonemusiclovek vedi€ vyuzit
v plnej miere. Naloveka pbsobia rézne podnety z vonkajSieho prostrédeto podnety
maju pre kazdeho iny vyznam.

Aktualna motivaciatloveka je vyslednicou pdsobenia troch zloZigtotiva'ného
zaloZenia, motiwnej polohy a motivéného naladenia.

Motivacné zaloZenige casto definované ako motiy profil, cize ako relativhe
stala Struktara preferencii, ktora charakterizujetivacn orientaciu a intenzitdloveka.
Motivacné zloZenie sa gas Zivotatloveka zasadnejSie nemeni.

Motivacny profil je vnutorne Struktirovany do dimenzii padr6zneho obsahu, pom
ur¢ita pozicia na dimenzii je individualne prizna.

V praktickom manazmente sa zameriavam&viu na pochopenie motidr@ého zlozZenia
¢loveka ajeho vyuzitie pre potreby organizadie pracovnej ¢innosti. Poznanie
motivatného profilu je predpokladom efektivnej stimulacie.

Motivacna polohasuvisi so Zivotnymi a pracovnymi podmienkami. Mdie ju
ovplyviova'. V praktickom manazmente sa reSpektovanie tejgbvyrodraza najma vo
volbe nastrojov motivacie a stimulacie v organizdciadtioré su obsahom tzv.

motivatnych programov.
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Dalej je tomotivané naladenigktoré sa v praktickom manaZzmente odréza nielen
v ochote a schopnosti vyuzivamocionalnu kompetenciu, ale aj akceptoaaeSpektoua

aj uroveh emocionalnej kompetencie ostatnych spolupracowniko

1.5 Pracovna motivacia

Skuma a zaobera sa ¢lovekom v pracovhom procese nie je len nachédza
a poukazové na odliSnosti medzi jednotlivcami a skupinami, ajgpodrobne analyzova
jeho osobnostny potencial a snaga vytvori’ sulad a harmoéniu meddiovekom a pracou,
medzi jednotlivcami v skupine a nakoniec aj me#mipgnou a samotnou organizaciou.

Pracovna motivacia sa pkadlKACHA NAKOVEJ, A. (2008) prejavuje v pristupe
k pracovnym ulohdm a vykonavanytinnostiam. Je M@ni podstatné si uvedomi Zze
kazdy je inyciZze dvajaludia mézu rozdielne koriar rovnakej situécii. Na kazdého moze
posobt’ rozdielny motiv. Je potrebné, aby bol manazéradaste informovany o tom¢o
jednotlivych zamestnancov motivuje.

Pracovna motivécia je proces, v ktoromekevek rozhoduje, ako bude pracdvde
len nanom, ¢i vynaloZi na vykonavanie dan&nnosti v&Sie alebo menSie Usilie. Vykon
zamestnanca nie je podmieneny len jeho vedéamos a schopnaami, ale do vikej
miery zavisi aj od jeho chuti pracava

Zakladom dobrej pracovnej motivacie su predovSetigpravne vytyené ciele.
Nasledne cesty, spdsoby a prostriedky na dosiahauticenych ciéov. Je potrebna dobra
informovanog zamestnancov, ich zaangaZovahosytvaranie timovej atmosféry,
delegovanie pravomoci. NajlepSia motivacia sa dipcak sa zamestnanci stotozZnia
s pracovnymi Ulohami a su pres¥edi o ich vyzname. Nasledne zmobilizuju celd svoju
energiu, vSetky svoje schopnosti a spravaju saiativoe. Predpokladom kvalitného
pracovného vykonu je pozitivny pocit duSevného tiapa optimalna aspitaa Uroveé
zamestnanca. Neprijemné napétie pdsobi ruSivo gni®brou pohnutkou na pracovnu
¢inno¥.

Pod’a BEDRNOVEJ, E., NOVEHO, I. aKOL. (2004) téma motivacie je
vyznamna vSade tam, kde sa jedna o vykon. Jednakyeh oblasti je ekonomika
a podnikanie. Motivacia spolu so schopiari tvori dve zakladné skupiny subjektivnych,
osobnostnych determinantov vykonu, resp. vykonndkiveka. MoZno to vyjadfi

prostrednictvom vzorca:
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V=f(MxS)
kde: V = Urove vykonu (v dimenziach kvantity i kvality),
M = arové motivacie ( miera ,chcenailoveka poda vykon),

S = arouveschopnosti ( vedomosti, znalosti, zodpovednosti).

Vyznam pracovnej motivacie popisuje 8ZARKOVA, M. (1998) a hovori, ze
motivacia sa v pracovnom procese komplexne pregavajvz’ahucloveka k praci, v jeho
pracovnej aktivite. Pracovnu motivaciu analyzujeardvoch zakladnych aspektov:

* motivacia jednotlivca v pracovnom procese — indiiditha motivacia, kde sa doraz
kladie najmd& na uplatnenia Znosti manazéra pri motivovani kazdéblena
pracovnej skupiny. Vychodiskom je dokladné poznahmdnotovej stupnice,
hierarchie potrieb, Zivotného Stylu kazdeéthena pracovnej skupiny.

* motivacia pracovnej skupiny — skupinova motivagéagom sa preferuje timovy
pristup a manaZzér sa pri jej aplikacii opiera adrighiu, systém hodnét, potrieb,

zaujmov a ambicii konkrétneho tymu, ktory dany niénaiadi a vedie.

Charakteristiku pracovnej motivacie podava, podobke mnohi ini autoriaj
SEDLAK, M. (2001), ktory vysvetuje, Ze vykon pracovnikov a Uspesné spinenikouige
vysledkom mnohych faktorov, z ktorych jedny suU in&e a predstavuju 8ag
charakteristiky pracovnikov. Medzi iné zdrgeme externé. Interné aj externé faktory
vzajomne na seba pbsobia, preto pri hodnoteni @naacovnych cigov sa nesmu robi
o nich nespravne alebo nelpiné zavérglej uvadza, Ze napriklad pri znizenej vykonnosti
pracovnika sa veduci m6ze nazdgvae je potrebné zvySimotivaciu a tym dosiahiiu
zvySenie vykonu. P¥inou vSak mdze ky Ze pracovnik sa neciti dobre, ma probléemy
v sukromi, veduci mu nedéveruje d'ne dosledne kontroluje jehnnog’ a podobne.
Vykon nie je moZzné stotébva’ iba s motivaciou, preto je potrebné tieto pojmiismba’.
Pracovny vykon zavisi odalSich¢initelov. Na to, aby bola praca efektivna je potrebné,
aby juclovek chcel roli (motivacia), musi vedie ako ju robf ( schopno® a musi mé

primerané pracovné prostredie.tdh medzi tymito faktormi mozno vyjadriakto:

V=f(M,S, P)
kde:
V - vykon, S - schopnas
M - motivacia, P - prostredie
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Z po’adu URBANA, J. (2008) je pracovna motivacia ¢itou kombinaciou
motivacie pozitivnej a negativnej. Pod pozitivnmotivaciou rozumieme odmeny,
pochvaly, ziskanie dbélezitej funkcie a podobne. efyativnou motivaciou moze by
napriklad donucovanie na zaklade obavy z trestiZzemia platu, presunu na ina pracu,
alebo dokonca prepustenia z prace. Pozitivna nuitivie podstatne efektivnejSia ako
negativna. K negativnym moti&aym néstrojom by sme sa mali uchiyéiz vtedy, k& sme

si isti, Ze sme Werpali vSetky moznosti pozitivnych motiérgych nastrojov.

1.6 Faktory ovplywviiujuce vykonnog’ pracovnikov

V pracovnom procese sa prejavuje cely rad Spegigichprocesov, ktoré negativne
pdsobia na vykonndgpracovnikov. Patria k nim monoténmpsaturacia, Unava, konflikty,
frustracia, stres a podobne.

Uvedenymi faktormi sa zaobe@ZARKOVA, M. (1998) a opisuje VO Svojej
literatire monotoniu gej vplyv na vykonno$ pracovnikov. Charakterizuje ju ako
subjektivny pocit znizenej psychickej aktivity, Ktovznikd v&Sinou pri dlhSie trvajucej,
mechanicky sa opakujucej a jednotvarnej pracovimejosti. Monotonia je protikladom
voci kreativite a spOsobuje v pracovhom procese pasiviudu, nezaujem. Spoésobuje
znizovanie psychickej aktivity, motivacie a aspirej rovne zamestnanca a negativne sa
prejavuje v jeho vykone a vykonnosti.

Tiez sa zaobera psychickou saturaciou wakim k vykonnosti. Charakterizuje ju ako stav
zvySenej afektivnej bdelosti. Je sprevadzana nepako a podrazdenym patvanim
pracovnych uloh. Pracovnik ma tendenciu stried@mnosti, odmietd zadané ulohy,
vykonava pracovné ulohy bez ich dékladného dodama. Jej vplyv na vykon
a vykonnos nie je az taky negativny ako u monotonie, pretog@ochadza ku naruSeniu
volovej aktivity a poklesu aSpikaej urovne pracovnika.

Zaoberala sa tiez Unavou a jej vplyvom na vykorfinde toho nazoru, Zze Unava patri
k hlavhym faktorom nepriaznivo ovpliujacim vykonnog vSetkych zdastenych
pracovnikov v pracovnhom procese.

Podobne ako mnohi ini autori ACHA NAKOVA, A. (2008) charakterizuje
konflikty, frustracia a stres ako faktory, ktorérumsuju prostredie organizacie. Konflikty
vznikaju z réznych péin a moze i o konflikty interpersonalne (medzidské) resp.
intrapersonalne (vnutorné). V podniku &esto vyskytuju tzv. konfliktotvorni podriadeni,
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ktori maju sklon vyvolava konflikty. Méze to by spdsobené ako dbsledok vrodenych
faktorov alebo sociélnych faktorov.
S konfliktami suvisi frustracia zamestnancov. Dgjinju ako vnatorny stav organizmu
vyvolany neuspokojenym motivom alebo ohrozenim roetinuspokoff ho. V tom
pripade, ak sa jedna o dlhodobu frustraciu, méstahatres, ktory sa uvadza ako dimia
mnohych rbéznych fyziologickych a psychologickycholpémov, s ktorymi sa denne
stretavame. Je potrebné:

» jdentifikova’ zdroje stresov (pracovné pezenie, konflikiné situacie a podobne)

= rozliSit reakcie na stresy (mdZzutbfyzické aj psychické),

* najg spbdsob, ako sa s nimi vyrovh@elaxacia, rekreacia, rdzne druhydni).
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2 CIEL: PRACE

Dnesny svet podnikania sposobil, Ze vysoko motimévaracovné sily sa stali
nevyhnutnogou pre kazdu organizaciu, ktord chcet byspesSna a dosahavalobré
vysledky. Potreba n&it sa, ako motivowa druhych, sa preto stala zakladnou
a nevyhnutnou zkimog’ou kazdého UspeSného manazéra.

Cielom motivovania zamestnancov je predovSetkym dosi@dnrvysokej arovne
ich vykonu. Dobre motivovariudia, suludia s presne stanovenymi loid, ktori vSetko,
¢o robia, robia s presvéenim a dakavanim, Ze to povedie k dosiahnutiu vgtyych
cielov.

Hlavnym ciePom bakalarskej prace je na zaklade analyzy vysledkmazhika
posudit® Urovei motivacie vybranej vzorky pracovnikov a nasledne to aplikona cely
podnik. Pre spravne posudenie bolo nevyhnutné rdads preStudovanej odbornej
literatary vysvetli’ podstatu manazmentu, osobnoslkbveka v manazmente, vyznam
motivacie, pracovnej motivacie a faktorov znizugircivykonnos pracovnikov. Taktiez sa
oboznami s najznamejSimi moti¢aymi teGriami, zdrojmi motivacie a faktormi prac@yn
motivacie.

Zakladom k realizacii hlavného ¢@ su diel¢ie ciele ktorych d@elom je
zistovanie vplyvu hmotnych anehmotnych stimulov na GOreei motivacie vo
vybranom podniku. V ramci hmotnych stimulov je zamerana pozothomjma na
peiazné odmeny v podobe miezd a prémii aich vplyvirave: motivacie. Dalej je
skiumand spokojn@szamestnancov so systémom odoania. V pripade nehmotnych
stimulov su do popredia dané predovSetkym pochvane druhy verejnych ohodnotent,
pracovné prostredie, medladské vZahy na pracovisku, zaujem o ndzory zamestnancov
zo strany vedenia podniku aich vplyv na uUfoveotivacie a nasledne na spokojfios
pracovnikov v zamestnani. TaktieZz bolo déleZit&kaisnforméacie o tom, aky vplyv na
arover motivacie ma miera istoty zamestnania zamestnarmeseného podniku.
Pb&sobenie danych stimulov bolo tgané v zavislosti od pohlavia, vzdelania &tpo
rokov odpracovanych v danom podniku.

V zavereje cid’'om zhodnotit’ motivaciu vSeobecne, ale aj konkrétne vo vybranom
podniku a zarouve navrhnut® urgité odporuaéania na skvalitnenie motivacie a zlepSenie
pracovného Zivota zamestnancov v sledovanom poddiklstieZ poukazana podstatu

a vyznam motivacie v manazmetfitelskych zdrojov.
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3 METODIKA PRACE

Pre kompletné spracovanie bakalérskej prace bolelpwé postupovaurcitymi
krokmi.

Najskor je venovana pozorrnogeoretickejcasti. Hlavnou doménou tejtasti bolo
podrobnéstudium odbornej literatary suvisiacej s danou problematikou, zhromazdenie
materialu a ziskanie mnozstvo informécii, ktoré weaiju a charakterizuju pojmy
suvisiace s motivaciou a jej vplyvom na vykonhpsacovnikov. To znamena, Ze v ramci
teoretickej casti su striine charakterizované nazory domacich a zabingoh autorov
suvisiace s danou témou.

Vo vysledkoch préace su stme charakterizované predovsetk§edrie motivacie
Zo zakladnych tedrii je podrobnejSie rozobrata @ajnomeostatickq ktord mozno
povazové za ta najdokonalejSiu zo zakladnych teorii motigacZ tedrii pracovného
jednania je to predovSetkyhterzbergerova dvojfaktorova teéria motivacie. V tejtaiasti
su zahrnuté aj zdroje motivacie a faktory pracovnejivacie.

Dalej vysledky prace obsahujdrofil spoloénosti Jackuliak, s. r. 0. so sidlom
v Luéenci, v ktorej je realizovana hlavni@as’ bakalarskej prace. Potom je to historia,
organiz&na Struktara podniku, sttny prefad o aktuadlnom stave zamestnancov a taktiez
mzdovy a prémiovy poriadok daného podniku.

KedZe témou bakalarskej prace je vplyv motivacie nkomnos pracovnikov, za
spésob ziskania informéacii o Urovni motivacie vp&d Jackuliak s. r. o. bolo
vypracovanie dotaznika a jeho néasledné vyplnenie prislusSnymétpm respondentov.
Dotaznik bol zamerany na vplyv hmotnych a nehmdirgttmulov na Urovié motivacie.
Na vyhodnocovanie jednotlivych otdzok bola pouZgtatistickh metoda triedenia
kvalitativnych Statistickych znakov — kontinged tablika a nasledné grafické zobrazenie
jednotlivych otazok. Spracovanie ziskanych udajolo ltaktiez realizovanénetédami
analyzy a syntézy Syntéza predstavuje spajarimstkovych vysledkov do celkového
hodnotenia. Potom to bolmetdéda dedukcie ktora slizi na ziskanie konkrétnejSich
zaverov. Prostrednictvom danych metdd a ziskanéterialu bolo zamerom dopracdva
sa k ciéu bakalarskej prace.

V zavere je zhodnotend potreba a vyznam motivésemlyecne, ale aj konkrétne.
Sag’'ou sU aj navrhy a odpatania olfadom motivacie pracovnikov vo zvolenom

podniku.
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4 VYSLEDKY PRACE

Vysledkom preStudovanej literatary a vSetkych dpsfich materialov suvisiacich
s problematikou motivacie ajej vplyvom na vykonhgsracovnikov su nasledovné
zavery, ktoré su zhrnuté docitych bodov. Najskér je dostatwa pozornasvenovana
predovSetkym tedriam motivacie, ktoré su rozdelea&akladné, resp. vSeobecné teobrie
motivacie, a tedrie motivacie pracovného jednamidaktieZz pozornds je zamerana

zdrojom motivacie a faktorom pracovnej motivacie.

4.1 Motiv a stimul

Pod motivom moéZzeme rozundi&kazdua silu, ktora aktivizuje spravanieianos’
¢loveka,¢i uz priamo, alebo nepriamo. Motivom teda mozti pgtreby, hodnoty, zaujmy,
plany, ktoré stlovek uvedomuije.

Stimul (z latinského stimulus — bodec, @tge vonkajSi podnet, ktory vychadza
bud z vnutra ¢loveka ako endogénna pohnutka (impulz), alebo exwgévonkajSia
pohnutkagize incentiv (napriklad fingma odmena). Je délezité si uvedtnie nie kazdy

stimul determinuje motivaciu.

4.2 Zdroje motivacie

Za zakladny zdroj motivacie sa z mnohych dévodoxagaju potreby, ktoré mozno
definova’ ako pocfovany nedostatok nteho, ¢o je dblezité pre daného jedinc&masa
usiluje eliminovd, odstrani, aby redukoval napatie. RozliSujeme primarne asgérne
potreby. Medzi primarne potreby mozno zahriiologické a fyziologické potreby. Ide
napriklad o potrebu dychapit ajes. V pripade sekundarnych potrieb ide o potreby
socialne, spokenské a podobne.

Potom suU to navyky, ktoré mozno definévako nadeny a zafixovany spdsob
spravania saloveka v utitej situacii.

Medzi zdroje motivacie patria aj zaujmy. Zaujemvjastne zameranie pozornosti
¢loveka na ufitu oblag’, ktora ho priahuje, nadchyna, inak povedané, ktora je predmetom

jeho zaujmu.
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A nakoniec su to idedly a hodnoty, ktoré ovpilyNl kazdé, teda aj pracovné
konanie a kazdylovek im prisudzuje rézny stupelblezitosti.

4.3 Tedrie motivacie

Teorie motivacie mozno priroviak ,zasobniku poznatkoy“z ktorého mozno
cerpa znalosti o psychologicko —socialnych charaktéd@sth myslenia a spravaniadi.
M6Zu posluzf na ziskanie vedomosti o tom, akol'sdia budu sprava ako budu kona
v rozlicnych situaciach. Dopodiasa uskuténilo niekd’ko rozsiahlych vyskumov
motivacie. K dispozicii je W&y pocet tedrii motivacie, ktorych diem je riesi otazky
vychadzajuc z roztnych teoretickych pristupov.

Napriek rozsiahlym skumaniam a bohatej literatiteyba komplexna tedria
motivacie ktora by komplexne rieSila problematiku motivéacie.

Medzi zakladné tedrie motivacie mozno zaradi

o homeostaticky model motivacie, o Maslowova tedria potrieb,

o hédonisticky model motivécie, 0 iné pristupy k motivacifudského
o aktivatny model motivécie, jednania.

o kognitivny model motivacie,

Homeostaticky model motivacie

Zo zakladnych tedrii motivacie ma doélezity vyznaajnmé homeostaticky model
motivacie, ktorému je venovana aj dostaid pozornos.
V roku 1915 americky fyziolog Cannon sformuloval.tzhomeostaticki teoériu, resp.
hypotézu, ktora vysviétje, ze pri narusSeni optimalnych vnutornych, fyagtkych
podmienok fungovania organizmu vznikaju biologigkgchody, ktoré smeruju k znovu
obnoveniu narusenej rovnovahy a ktoré danjej znovu dosiahnutim, alebo siou
jedinca.
Ide o akési naruSenie psychickej rovnovahy. V disldoho vznika napatie, potreba, ktora
spdsobuje vnatorny tlak na jedin€&ovek sa snazi odstraniento tlak s ciBom uspokojf
prislusnu potrebu. A to nasledne vedie k obnovaaiusenej rovnovahy.
Kyberneticky model motivacie ponuka podobny vykistbtivacia je vnimana ako gity

mechanizmus, ktory prijima, spracovava a nasleghednocuje informacie z vnutorného
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i vonkajSieho prostredia organizmu. V pripade, @gle k neziaducim odchylkam upravuje
¢innog’ ¢loveka.
Je potrebné si vSak uvedainzeclovek je aj psychickou a socialnou bytos v najSirsom

zmysle slova.

Hédonisticky model motivacie
Zakladom hédonistického modelu motivacie je zd@osanie vyznamu emdocii
v Zivote ¢loveka a predpoklad, Ze ktordkek cinnog’ T'udi smeruje k jedinému die,

k dosiahnutiu slasti a k vyhnutiu sa strasti.

Aktiva ¢ny (ponukovy) model motivacie

Charakteristickodrtou aktiva&ného, resp. ponukového modelu motivacie je podnet
— ponuka, ktory je vnimany ako hlavny motimg cinitel’ prichddzajuci z vonkajSieho
prostredia. Tento vonkajSi podnet jedinca nieletivakije, ale aj orientuje a usnigije

jeho spravanie.

Humanistické koncepcie motivacie — tedrie potrieb Mslowa
Velmi zndma je motivna tedria amerického psycholéga a profesora Abraham
Maslowa, nazvana tedria hierarchie potrieb.
A. Maslow rozdelil potrebyudi do péistupiovej hierarchie:
1. fyziologické potreby, 4. potreby uznania (Ucty),
2. potreby bezp#@a (istoty), 5. potreby sebarealizécie.

3. socialne potreby,

Kognitivny (poznavaci) model motivacie

Zakladnym vychodiskom kognitivnych, resp. poznastacimodelov 'udského
spravania je skutmog’, Ze procesy poznavania maju motivé@ &inky. Mozno povedg
Ze proces poznavania spoésobuj€laveka utita pripravenos k ¢innosti, k utitému

spravaniu.

Iné pristupy k motivacii Pudského jednania
Existuje nekonény paiet pristupov k motivacirudského jednania. Zo zakladnych
tedrii motivacie mozno povaZzoaza najdokonalejSiu prave homeostaticka, ktora

najdokonalejSie vystihuje a popisuje problematikativécie.
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4.4 Faktory pracovnej motivacie

V suvislosti s pracovnou motivaciou je vhodnejSfad&’ odpovel’ ani nie tak na
otazku ,Préo clovek pracuje?”, ale skor sa pytgPreco ¢lovek robi to a nie ono?*.
Pracovna motivacia je relativna, premenlivdze v pracovnejéinnosti mézu posobi
motivy aktiva&né, ktoré vyvolavaju pozitivne pbésobenie, potoniesimotivy podporujice
a nakoniec su to motivy potiice, medzi ktoré mbézeme zatadapriklad r6zne debaty,
ktoré ¢asto vedu k poklesu pracovného vykonu pracovnika.

Pracovna motivacia je priamo spojena s vykonom aegrnej ¢innosti, s plnenim
pracovnych uloh, ktoré vyplyvaju z pracovného zearad, resp. pracovnej roly, ktora
zamestnanec v danej organizacii zastava.
NajcastejSie rozliSujeme dve skupiny motivov, resp. tgpg motivacie k praci:
- motivéacia intrinzicka,
- motivécia extrinzicka.
K najvyznamnejSim intrinzickym motivom zahajeme:
0 potrebatinnosti vbbec — vigmi jednoducho tato potrebu mozno charakteriZova
ako potrebu zbavisa nadbyténej energie,
o] potreba vykonu — uspokojenie, radasispesSného vykonu,
o] potreba kontaktu s inymfud'mi, ktor4 vyché&dza z toho, Z#ovek je tvor
spolatensky,
o] potreba po moci — uspokojenie tejto potreby je méoaj v dosiahnuti vyssej
pozicie; povySenie, pokrok a zvySujuce sa odmenysisa dblezité, ale hlavhym
motivatorom jetasto pocit mozného postupu,
o] potreba zmyslu Zivota a sebarealizacie — stava stdvom predovSetkym
vtedy, kel ¢lovek vidi zmysel v praci, ktora robi; jeho praga adekvatne
ohodnotend; nachadza vo svojej praci moznosti svajrzvoja, sebarealizacie,
moznosti uplatnisvoje schopnosti a dosiahhurtity osobny Uspech.
K najvyznamnejSich extrinzickym motivom patria:
o] potreba pgazi — potreba pmzi jecasto silnym motivéenym faktorom; mzda
patri k faktorom, ktory j€asto zvyragovany v pracovnom procese; mzda ako stimul
(vonkajSi podnet) sa najrychlejSie transformujenmativ (vnatorny podnet) ,ktory
najrychlejSie vyvolava a viaze na seba pocity, ikdgl pocit spravodlivosti, pocit

hodnotenia, pocit porovnavania a podobne,
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o] potreba istoty, bezprosti — mozno ju defino¥aako subor zaruk, ktoré podnik
poskytne svojmu zamestnancovi v rdmci jeho exéstgeh, ekonomicko-socialnych

a psychologickych potrieb,

o] potreba potvrdenia vlastnej dolezitosti potreba pozitivneho ocenenia
vlastnych schopnosti, vlastnosti seba samého apedo

0 potreba socialnych kontaktov — mézZe’ i@ socidlne kontakty na rovnakej
arovni v ramci podnikugiZze v pracovnom styku, ale aj v mimopracovnom styku
patri sem napriklad dobra spolupraca, pret®, hrdosg na prislusSnask podniku

a podobne,

O  potreba prindlezitosti, partnerskéha’atau — praca, zamestnanie sa stava pre

mnohychl'udi oblasou, kdel'udia nadvézuju znamosti, priistva a podobne.

4.5 Teorie motivacie pracovného jednania

Problematika motivacie sa skima v savislosti sgragm spravanim a konanim
Tudi. VSetci autori, ktori sa snazia odkpodstatu motivacie pristupuju k jej skimaniu cez
formulovanie odpovede na otazku, ,Bee’udia pracuju”. Na zaklade tohto pristupu sa
postupne vyvinulo nielixo tedrii motivacie pracovného jednania. Z mnoZstxiatujucich
teorii pracovného jednania je potrebné vyzdvihn@jma Herzbergerovu dvojfaktorova

tedriu motivacie.

Dvojfaktorova tedria motivacie

Psycholdg Frederik Herzberg vyvinul dvojfaktorovaditiu motivacie zalozenu na
motivatoroch a hygienickych faktoroch.
Hygienické faktory predstavuju zakladhigdské potreby na pracovisku, ktoré nemotivuju,
ale je potrebné ich uspokdji

Motivatory pohéiajuludi za vysledkami.

Hygienické faktory: Motivatory:
»= plat a odmeny » dolrad a samostatnts
» pracovné podmienky = Zivot na pracovisku
= politika spol@nosti = osobny Zivot
* postavenie » Uspech
* pracovné istoty = uznanie
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= zaujem o pracu * postup

= zodpovednas

Zakladnym hygienickym faktorom su plat a odmenye kd6zeme zaraglizakladnu
mzdu, prémie, rézne socialne vychode, dovolenkgkypmutie sluzobného auta a podobne.
Dalej su to pracovné podmienky, kde zBupeme pracovné prostredie, vybavenie
pracoviska a pracovnu dobu. Medzi hygienické fakpmatri aj politika spolénosti. Potom
je to postavenie a pracovné istoty. Medzi hygieditkktory zardujeme okrem dadtadu
a samostatnosti, ktoré sa tykaju rozsahu kontrigra jednotlivec ma aj Uroviea typ
medzl'udskych vZahov na pracovisku. V neposlednom rade je déleZibymienickym
faktorom aj osobny Zivot, do ktorého mozno zataddinu, priatéov a podobne.

Medzi motivatory patri Uspech, ktory je&asto povazovany ako jeden

Z naji&innejSich motivatorov a silny zdroj motivacie. Rotoje to uznanie a zaujem
o pracu. TaktieZ zodpovednoa postup, pretoze povysenie, pokrok a zvySujuceeny su
sice délezité, aléasto je prave pocit mozného postupu hlavnym mairedn.

Teoria ofakavania
Tedria @akavania rozobera gihy motivacie pracovného konania. Autorom tejto
tedrie je Wroom. Rovnica tedri¢akivania je nasledovna:
M=f(V.E)
kde: M — Urové motivacie,
V — valencia (subjektivna hodnota vyslegdnania, ku ktorej jednanie dospeje),
E - expektécia (subjektivna pravdepodobmdakivania).

Tedria cukru a bi¢a

Tato teoria sa \ahuje k pouzivaniu odmien a trestov pre dosiahnziaeuceho
spravania.

Pod ,cukrom“ najastejSie rozumieme peniaze vo forme prijmov alel®@Emp.
Peniaze predstavuju pre mnohych silny matiafaktor.

Pod ,bkom*“ rozumieme ufité obavy zo straty zamestnania, prijmov, z nizSich
prémii a podobne. ,Bf vZzdy bol a podla m6jho nazoru aj ma&lej bude silnym stimulom.
Pri jeho pouzivani sa vSak Iwei ¢asto stretdvame s negativami, ktoré sa prejavuju
neochotou pracovnikov plhi pracovné ulohy nasmerované na dosiahnutid’ocie

organizacie, znizenou kvalitou prace, znizenymaguagm vykonom a podobne.
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4.6 Profil spolatnosti Jackuliak, s. r. o.

Firma Jackuliak, s. r. 0. vykonava svoje podnikské aktivity od januara 1993 na
zaklade Zivnostenského opravnenia ako fyzicka addistom podnikania, ako aj sidlom
firmy je Lu¢enec. Hlavnym predmetotiinnosti je stolarska vyroba. Svoje podnikate
aktivity firma sustrédovala od zé&atku na zakazkova vyrobu nabytku. Postupne
s narastom piu jednotlivych zakaziek dochadzalo k narastu objenjroby, ¢o viedlo
k vytvoreniu pracovnym miest azamestnaniu dvoclmesinancov. Celkovy et
zamestnancov sa kazdym rokom zvySoval. ¥asfosti je zamestnaneckd zakiad
tvorena priblizne 60 zamestnancami,épm paet nie je presny, pretoZze to zavisi od
mnozstva zakaziek, ktoré firma ma.

V sEasnosti je firma plne etablovana na slovenskom tiustabilne zabezpené
vstupné suroviny pre jednotlivé vyrobné programgn& zabezpeny stabilny okruh
pravidelnych obchodnych partnerov, ktorym firmajsvarodukty predava. Dnes je vyroba
Vv zn&nej miere orientovana na sériovu vyrobu. Jej hlavméphou su dva vyrobné
programy, ato vyroba celomasivnych bokov na sedadpravy a vyroba smrekovych
nozikiek pre vyrobcu celomasivneho stavého nabytku.

Obchodnym partnerom, ktorym firmy poskytuje celoimas boky na sedacie
supravy je spoknog’ Divani Recliner Slovakia, s. r. 0., vyrobca kozemgedacich suprav
so sidlom v Ldenci, v tesnej blizkosti gésnej prevadzky firmy. A obchodnym partnerom
v pripade smrekovych na@#k je spolénos’ Sweedwood Slovakia, s. r. 0., ktora ma sidlo
vobci Zavazna Poruba. Z p@udu pripravovanej vyroby ,posteli z masivu® sa
predpoklada distribacia hotovych vyrobkov v rameiiéhio Slovenska.

Hlavnymi firmami, ktoré zabezpaju dodavku materialu su:
= smrekové, bukové a dubové rezivo — JAF HOLZ s.,rSp&ince,
» Jaky — A.L.K trade s. r. 0., Banska Bystrica,
» |epidla — TYCHE — Ing. Adler Marian, Zvolen.

V sikasnosti firma vlastni vlastné prevadzkové priesteryyrobna halu, ktorej
celkova zastavana plocha je 650 m2 spolu s pri@stdatni a socialnych zariadeni pre
zamestnancov, kuchynka na vydavanie stravy pre gaaiecov a tiez jedna miestiios
vyuzZivana ako kancelaria. Vyrobna hala je Uplneawgma technolégiou na stolarsku
vyrobu. Firma ma takisto umiestnené vlastné su8iarprenajatych priestoroch. Vo
vlastnictve sa nachadzaju aj dve osobné auta a jedtkové auto.
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4.7 Historia spolanosti

Zatiatok obchodovania firmy Jackuliak, s. r. 0. je ey so vznikom
Zzivnostenského opravneniaial 29.01.1993, k& spustila prevadzku stolarskej vyroby.
Vyroba produkcie do roku 2000 bola orientovana hdawa zakazkova vyrobu. Vyroba
bola kompletne vybavena technolégiou na spracovaamsvneho dreva.

Zlomové obdobie vo vyvoji firmy bol prave rok 200Ked” bola nakupena nova
technologia CNC — fréza. Tym sa vytvorili predpakigore Uspesnu realizaciu projektu
rozSirenia vlastnej zdkazkovej vyroby’alSi stupé vyroby, o sériovu vyrobu. Pritom bol
vyuzity zaujem danskej spaloosti na dodavku produkcie tvarovanych prvkov, t.j.
.celomasivnych bokov na sedacie supravy“, kde jeyheutné pouZi na tato vyrobu
prave technol6giu CNC frézy.

V auguste 2001 sa & realizovdé d’alSi projekt na rozSirenie sériovej vyroby
o novy vyrobny program, ato produkciu ,smrekovyamoziciek” pre vyrobcu
celomasivneho skiového nabytku. Tym sa dosiahol¢gé podiel sériovej vyroby na
celkovom obrate firmy oproti podielu zdkazkovejolyy. Zahajenim druhého vyrobného
programu pre sériovl vyrobu & proces postupného Uplného zniZovania zékazkovej
vyroby na minimalnu Urove

Rok 2002 az 2008 je oztavany firmou ako obdobie stabilizacie vyrobnych
programov Vv oblasti spracovania masivneho drevaashé& objemu vyroby, zvySenie
produktivity prace a takmer Uplnd minimalizaciu aakovej vyroby.

Minuly rok, cize vroku 2009 aj firma Jackuliak, s. r. o. pdaiti€inky
hospodarskej krizy, ktoré vSak nemali az taky ragmivy dopad na celkowtinnog’ firmy,
ako napriklad v pripade inych firiem.

Firma momentélne pracuje na projekte, ktoréhd’ocie je zahdjenie vyvoja
a vyroby nového vyrobku (podte masivu) tak, aby si firma posilnila svoje pogicia
domacom trhu a zvysSila ambicie presada v priebehu buducich rokov na spolom
eurépskom trhu. Realizaciou aktivit projektu silspoogs’ rozSiri svoje technologické
vybavenie a zaroweziska novy vyrobny program, ktory jej zabefipgpevnenie si pozicie
na s@asnych trhoch atym aj zvy3enie konkurencieschdpnbsilej je to tieZ lepsie
vyuzitie vyrobného, technologického T'adského potencialu, &t stabilizaciu

a v nasledujucich rokoch néarast objemu vyroby, ohrEsku a pétu pracovnikov.
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4.8 Organizana a riadiaca Struktlra spoloénosti

riadite P
(majitel)

Utvar vyroby Utvar Utvar bezpe&nost.
administrativy marketingu technik

| | |
majster majster vyroby
pripravy

)

rézijny = stolari
pracovnik

@@

)

- lakovaci

@@

)

= pomocni
robotnici

)

= UdrZbari

@@

Zdroj: vlastné spracovanie

Pod organizénou Struktirou podniku rozumieme usporiadany sébganiz&nych
jednotiek v ramci podniku

Na ¢ele spol@nosti stoji riadité, ktory je zarovét majitd’'om podniku. Medzi jeho
hlavné kompetencie patri riadenie spgolosti, tvorba stratégie a personalistika.
Organiz&na Struktiru podnikud’alej tvori uUtvar vyroby, Utvar administrativy, Utva
marketingu a bezgaostny technik. V ramci Utvaru marketingu je d&ézodotkné, Ze
tlohou tohto utvaru je zabezfmva’ podporu predaja, samotny predaj a podobne. Na

tychto Ulohach sa podia aj samotny riaditepodniku a majster pripravy vyroby.
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4.9 Zamestnanci

Na zaiatku vzniku spolénosti Jackuliak, s. r. 0. bolo zamestnanych len par
zamestnancov. Postupne s narastotiiyp@dnotlivych zdkaziek dochadzalo k zvySovaniu
objemu vyroby a nasledne k vytvaraniu novych pragofn miest.

Clenenie zamestnancov gadpracovného zaradenia:
- pracovnici Utvaru vyroby:

veduci majster- priprava vyroby,

veduci majster vyroby,

rezijny pracovnik,

stolari,

lakovai,

pomocni robotnici,

O O O o o o o

udrzbari.

- THP pracovnici:

(@)

administrativni pracovnici,

(@)

pracovnici utvaru marketingu,

(@)

bezpeé&nostny technik.
K 31. 12. 2009 bol vo firme celkovy pet pracovnikov na plny uvazok ana
dohodu o péte priblizne 60 zamestnancov s tym, Z€giazamestnancov nie je stabilny,

zavisi od mnozstva zékaziek a objednavok, ktonédima.

Tab. 1

Struktdra zamestnancov dizdpohlavia

Pohlavie Poet %
Muz 51 82
Zena 11 18

Celkom 62 100

Zdroj: vlastné spracovanie

Vtab. 1 je zobrazena Struktiru zamestnancov fikhagkuliak, s. r. o. pdd
pohlavia. Pri analyze Struktiry zamestnancovlpggbhlavia je jasny prevladajuci et
muZov v porovnani s gtom zZien, kd’ze sa jedna o vyrobny podnik, ktory sa zaobera
ginnog'ou typickou pre muzski populéciu. Zeny v danom fladrzastavaju prevazne

pozicie slUvisiace s administrativnéinnog’ou.
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4.9.1 Mzdovy a prémiovy poriadok spoldnosti

Na ely hmotnej zainteresovanosti zamestnancov gpokti na dosiahnutych
vysledkoch méZu Wy priznané jednotlivym zamestnancom tieto zlozky ynzthrifné
a nadtarifné.

Tarifné zlozky mzdy

Tarifna mzda je zakladom odstigvania jednotlivych druhov pracovnyé¢mnosti,
resp. funkcii poth zlozitosti, zodpovednosti a namahavosti. Vyskafng mzdy
individualneho zamestnanca zavisi od jeho zarad#mi@N. Tarifna mzda je vyplacana vo
vazbe na odpracované hodiny za prislusny mesiac.

Nadtarifné zlozky mzdy

Nadtarifné zlozky mzdy s0 8&as'ou osobnej hmotnej zainteresovanosti
zamestnancov na dosahovanych vysledkoch prace ammgkti za prisluSn&asové
obdobie. Nadtarifnymi zloZkami mzdy s§obné ohodnotenia a prémie.

Uc¢elom poskytnutia osobného ohodnotenia je podhietialy rozvoj odbornych
predpokladov, osobnych schopnosti a vlastnosti (seedny vykon funkcie; préit
diferenciaciu osobnej hmotnej zainteresovanostil@odosahovanych vysledkov prace
a vykonnosti.

Osobné ohodnotenie poskytuje podnik len za sk#adpracovanu dobu vratane
prac navySe. Konkrétnu vySku osobného ohodnotemarhoje priamy nadriadeny
a schvéiuje konaté firmy.

Podnik poskytuje svojim zamestnancom aj nmipéaprémie, ktoré vSak nie su
pravidelné a ak ich poskytuje, tak len vtedy, alsglinené nasledovné podmienky:

- zamestnanec riadne &as nastupuje do prace; dodrZuje prestavky v praci

a z prace odchadza az po skemi pracovnéh@asu; zamestnanec riadne plini
pracovné ulohy v sulade s pokynmi; neporusuje pmra@alisciplinu a podobne,

- zamestnanec odpracuje gas prislusného kalendarneho mesiaca v kazdom

pracovnom dni plny p&et pracovnych hodin.

Skdmany podnik vo svojom mzdovom a prémiovom pduiadvadza apsobitné
ohodnotenie. Uvadza, Ze jehodglom je podnieti a motivovd veddcich zamestnancov
k riadnemu a efektivnemu vedeniu a organizacie eprach priamo podriadenych
zamestnancov. Osobitné ohodnotenie pagea schviuje konaté spola@nosti. Pridelenie
osobitného ohodnotenia nemé& narokovy charaktgolaom rozsahu zavisi od spokojnosti

zamestnavata s pracou zamestnancov.
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4.10 Analyza vysledkov dotaznika

Dotaznikovy prieskum bol realizovany v spaiosti Jackuliak, s. r. 0. so sidlom
v Lucenci. Dotaznik obsahuje 18 otdzok, na ktoré odpalved respondenti. Jednotlivé
otazky su vyhodnocované pomocou Statistickej metddgenia kvalitativnych znakov —
kontingergnych tabuliek, ktoré su aj graficky zobrazené. Kafigké zobrazenie su pouzité

grafy, ktoré st najvhodnejSie a poskytuju nam jgaeyi’ad rieSenia jednotlivych otazok.

Otazkac. 1: Pohlavie?

Struktura respondentov pod Fa pohlavia

25%

B muz
B Zena

75%

Graf 1

Z uvedeného grafu vyplyva, Ze v opytanej skupirgpoedentov je prevladajuci
pocet muzov, ktori predstavuju 75 % (30) oproti prad&@em Zenského pohlavia, ktori
tvoria 25 % (10) z celkového pimi opytanych. Struktira respondentov pgohlavia je
podstatné a dolezité kritérium, pretoZe na zakteat® sa hodnotiadialSie odpovede. A je
zname, Ze existujua rozdiely v znighi muzov a Zien. A mozno konStatbvae ide

o adekvatnu vzorku respondentovladtiska celkovej Struktiry zamestnancov.

Otazkac. 2: Do akej vekovej kategorie patrite?

Struktara respondentov pod  Fa veku

13%

W do 30 rok.
W 31-50 rok.
O nad 50 rok.

57%

Graf 2
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Spracovanim tejto otazky a naslednym grafickym aobnim bolo zistené, ze
prevladajlci pdet respondentov, presnejSie 57 % (23) patri dovwejkkategérie od 31-50
rokov. Druhu najpdetnejSiu skupinu tvoria respondenti patriaci dooxedf kategorie do
30 rokov. Predstavuju 30 % (12) z celkovéhétpmpytanych. Posledna vekova kategoria
nad 50 rokov predstavuje len 13 &6, je 5 respondentov. Na zéklade zistenych informaci

mozno konStatowa ze v danom podniku pracujedéna zamestnancov v strednom veku.

Otazkac. 3: VasSe dosiahnuté vzdelanie?

Struktdra respondentov pod Pa vzdelania

20

15+

pocet 10+

5

0+

zakladné str.odb. bez str.odb s vysokoskolské
maturity maturitou

stupe 1 vzdelania

Graf 3

Otazka¢. 3 sleduje dosiahnuté vzdelanie vSetkych respdoderCid’om tejto
otazky bolo vyhodnofia posudi na akej vzdelanostnej Urovni sa respondenti naajad
Bolo zistené, Ze v podniku sU zastupené vSetky ngowzdelania, ptfom za najnizSie
dosiahnuté vzdelanie sa povazuje zakladné, ktojé gé7,5%) zamestnanci z celkového
poctu opytanych. Za najvysSie dosiahnuté vzdelanjgosazuje v podniku vysokoskolske,
ktoré maju 4 (10%) zamestnanci. Najviac respondenfmesnejSie 20 (50%), ma
dosiahnuté stredné odborné vzdelanie bez maturity €32,5%) opytani maju stredné
odborné s maturitou. Uvedenu Struktdru taktieZ pajem za podstatnu a bola pouzita pri

vyhodnocovandalSich otazok.

Otéazkac. 4: Pocet rokov odpracovanych vo firme, v ktorej momentdlpracujete?

Pocet rokov odpracovanych v podniku
23% 23%
o do 1 roka
W do 5 rok.
Wl 6-10 rok.
54%
Graf 4
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Vypracovanie uvedenej otazky, ktoré je zobrazegéafe 4 nam poskytuje pridd
o pate rokov, ktoré odpracovali jednotlivi respondentianom podniku. Z celkového
poctu opytanych, 54 % (22) tvori kategoria do 5 rok®@statné dve kategorie, do 1 roka
a 6-10 rokov, predstavuju 23 % (9).

Otazkac. 5: Ste spokojny/a s pracovnym zaradenim v podniku?

Spokojnos t’'s pracovnym zaradenim

5%

W ano

& nie

95%

Graf 5

Vyhodnotenie otazky. 5 nam poskytuje préhd o spokojnosti respondentov so
SVOjou pracovnou poziciou, resp. so svojim pracovagradenim. Pretoze to, ako vnima
zamestnanec motivovanie zo strany vedenia podmkiagto spojené prave s ty, je
dany zamestnanec spokojny so svojim pracovnym eafad V skimanom podniku sme
zistili, Ze v&Sina respondentov je spokojna s pracovnou pozikiow) v podniku zastéva.
To znamena, Ze az 95 % (38) opytanych odpovedalinkl a len nepatrny fet, 5 % (2),

zaporne.

Otazkac. 6: Ako vnimate motivovanie zo strany vedenia podniku?

Vnimanie motivovania pod Fa po étu rokov odpracovanych v
podniku

14+
12

M pozitivne
W priemerne

poéet

M negativne

N B @ @

do 1 roka do 5 rok. 6-10 rok.

po et odpracovanych rokov

Graf 6
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Otazku¢. 6, ktora bola zamerana na vnimanie motivaciestzany vedenia je
vyhodnoten& pdt paitu rokov odpracovanych v podniku. PretoZéiter najlepSie vedie
ohodnoti’ Urovei motivacie v danom podniku zamestnanci, ktori tain pér rokov
posobia. V pripade respondentov pracujucich dok#,r@ z nich vnimaju motivovanie zo
strany vedenia podniku pozitivne a 2 priemerne. druhej kategérii do 5 rokov, 13
respondenti su toho nazoru, Ze motivovanie je pied a 9 odpovedali pozitivne.
A v kategorii 6-10 rokov 5 respondenti reagovalitdt otazku pozitivhe a 4 priemerne.
Ani jeden z opytanych neodpovedal negativne. N&rztejto otazky mozno skonStatsya

Ze 52,5 % opytanych vnima motivovanie ako pozitiadg ,5 % priemerne.

Otazkac. 7: Ste spokojni so systémom odioeania vo Vasej firme?

Spokojnos t’ so systémom odme rovania

13%

W ano

W nie

87%

Graf 7

Z uvedeného grafu 7 vyplyva, Ze prevladajudigiaespondentov, presnejSie 87 %
(35) z celkového ptiu opytanych, su spokojni so systémom otlorania. A len 13 % (5)
odpovedalo zéaporne, teda sa vyjadrilo negativnestéBy odm#ovanie je dblezity
motivatny prostriedok. Ide o spésob stanovenie miezd tewla pripadne aj
zamestnaneckych vyhod. Sluzi ako prostriedok korm@ee pracovnikov za odvedenu

pracu.

Otazkac. 8: Znamena pre Vas vySka mzdy rozhodujuci motia faktor?

Vyska mzdy ako rozhodujuci motiva  €ny faktor

40+ "
O ano

W nie
O neviem

30+

pocet 204
10+

Graf 8
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Grafické zobrazenie vypracovanej otdzky 8 nam jednoznme poukazuje na
dolezitos mzdy ako rozhodujuceho motitr#gho faktora. Vé&Sina respondentov bez
ohadu na pohlavie, vzdelanie a vek uviedla oddboy@no“. To znamena, Ze pre d&nu
opytanych je vySka mzdy rozhodujaci motiag faktor. Len 1 (3%) respondent odpovedal
zaporne a 4 (10%) respondenti sa nevedeli k otéayjeelrit. Cize je mozné skonstatota
Ze mzda z pdladu pracovnika pini funkciu moti#al ajej vyznam by nemal By

organizaciou podceneny.

Otazkac. 9: Je VasSe mzdové ohodnotenie adekvatne Vasmu pracaunégkonu?

Adekvatnos t mzdového ohodnotenia na zaklade
dosiahnutého vzdelania

@ zakladne
m str.odb. bez maturity

po cet

8
6 O str. odb. s maturitou
47 O vysokoskolskeé
2
o

ano mam nie
vyhrady

Graf 9

VySSie uvedeny graf 9 nam jasne zobrazuje odpovesigondentov tykajluce sa
mzdového ohodnotenia. Td&i, je mzdové ohodnotenie adekvatne pracovnému vykenu
skimané na zaklade dosiahnuté vzdelania. 1 resporste zakladnym vzdelanim je
spokojny so svojim mzdovym ohodnotenim, ¢pm 2 respondenti s danym typom
vzdelania maju vyhrady. Z celkového ¢po respondentov so strednym odbornym
vzdelanim bez maturity, 2 vyjadrili spokojmoso svojim mzdovym ohodnotenim a az 17
respondentov ma vyhrady. 1 z opytanych odpovedabrng. Niekdko respondentov so
strednym odbornym vzdelanim s maturitou odpoveddirne a9 respondenti maju
vyhrady. VysokoSkolsky vzdelani pracovnici su jaswbdo nazoru, Ze ich mzdoveé

ohodnotenie je adekvéatne ich pracovnému vykonu.

Otazkacé. 10: Vyuzivate poskytovany prispevok podniku traau?

Prispevok na stravu

40

W ano
B nie

Graf 10
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Z grafického zobrazenia, ktoré bolo ziskané vypvaném otazky. 10 vyplyva, Ze
na otazku, ¢i podnik poskytuje svojim zamestnancom prispevok steavu, vSetci

respondenti bez dadu na vek, vzdelanie a pohlavie odpovedali ,ano*.

Otazkac. 11: Ktor& z nasledujucich pigaznych foriem by Vas najviac motivovala?

Penazné formy motivovania

O mesacna prémia

15%

| 13.plat
prispevok na dovolenku
W prispevok nardzne

podujatia
65% m podiely na zisku podniku

Graf 11

Otazka ¢. 11 sa zaoberd tym, aké npgné formy by najviac motivovali
zamestnancov podniku. Z opytanych 40 respondergn&ito 65 % (26) mesau prémiu.
To znamen4, Ze v&inu opytanych by najviac motivovala m&sa prémia. Z grafického
zobrazenia vidime, Ze 15 % (6) respondentov &ilkmadpovel’ ,prispevok na dovolenku*
a rovnaké percento vnima podiely na zisku podnkaufaktor, ktory by prispel k zvySeniu
ich Urovne motivacie. Ani jeden zrespondentov mefiz odpoveal’ ,prispevok na

Sportove, kultarne a iné podujatia“.

Otazkac. 12: Myslite si, Ze pochvala Vasho nadriadeného je pés\délezity motivény
faktor?

Pochvala ako motiva ény fakor

24

25
20 14
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po cet
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ur cite niekedy urc¢ite nie
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dolezitos t pochvaly

Graf 12

Grafické zobrazenie otazky. 11 znazatuje problematiku pochvaly ako
motivatného faktora. Pochvalu mozno povazbva dolezity motivény faktor a vyplyva
to aj z prieskumu uskutaovaneho v podniku, kde 24 respondettije 60 %, si mysli, Ze

pochvala ma délezité postavenie v problematike vaoie. 14 (35%) respondenti vnimaju
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pochvalu ako motiway faktor, ktory ma svoj vyznam len witych situciach, to
znamena, Ze sa stotmju s odpovéou ,niekedy ano“. A len zanedbé#te percento (5%)

opytanych nepovazuje pochvalu za doélezitu v susiskbbmotivaciou.

Otazkac. 13: Ste spokojny/a s pracovnym prostredim a pracovnymavenim vo Vasom
podniku?

Spokojnos t' s pracovnym prostredim a
vybavenim

B muz
M zZena

ano nie

Graf 13

Spokojnos s pracovnym prostredim bola tisana na zaklade pohlavia. PretoZze
Vv praxi sacasto stretavame s rozdielnymi poZziadavkamiiadlom pracovného prostredia
a pracovného vybavenia v pripade Zien av pripad&om Vyhodnotenie modzeme
sledovd v grafe 13, ktory nam znazaije to, ako si zamestnanci skimaného podniku
spokojni s pracovnym prostredim. Z celkovéhétpaespondentov az 23 muzov vyjadrilo
nespokojnos a 7 muzi sa vyjadrili pozitivne. V pripade Zienesmiospeli k zaveru, Ze
vacSina je spokojna s prostredim, v ktorom pracujévés$to aj s tym, Ze prevaznadéina
Zien v podniku je stag’ou manazmentu. Mozno zhodnptze 60 % respondentov nie je
spokojnych s pracovnym prostredim a40 % z celkovgaitu respondentov je

spokojnych.

Otéazkac. 14: Co Vam z uvedenych moznosti najviac prekaza pri wia@ni prace?

Prekazky pri praci

M hlu éné prostredie

0% 8%

B pradné prostredie

28%

O nedostato €né socialne
vyb.

& iné

Graf 14

40



Spracovanim otézkyg. 14 sme zitovali, co zamestnancom podniku najviac
prekdza pri vykonavani prace. Tato otdzka zarawemlvazuje na predchadzajlucu otazku,
ktora skimala spokojnos pracovnym prostredim a vybavenim, kde mnohooretgntov
vyjadrilo svoju nespokojnds Vysledky hovoria o tom, Zze az 64 % (26) respotmen
ozn&ilo ako prekazku ,hlané prostredie”, ktoré je pre vyrobny podnik’'neé ¢asté. Za
hlu¢nym prostredim nasleduje prasné prostredie. S foneikazkou pri praci sa stotnfje
28 % (11) respondentov. Odpagnedostaténé socialne vybavenie* neozfilaani jeden
Z opytanych,éo naznéuje, Zze vtomto smere je podnik dostai® vybaveny. Niekiki
opytani uviedli iné prekazky, z ktorych najviac doovala odpove ,spokojnos a ziadne
prekazky“. Ale celkovo mozno zhodnttize za najusie prekdzky pri vykonavani prace

povazuju zamestnanci fdoe prostredie a na druhom mieste je to praSnérpobst

Otazkac. 15: Ste spokojny/a s atmosférou a mddrilskymi vZahmi na pracovisku?

Spokojnos t' s atmosférou a
medziFPudskymi vz tahmi

O muz
Ml Zena

ur ¢ite Aano ob ¢éas nie ur ¢ite nie

Graf 15

Spokojnos s atmosférou a medzidskymi vzahmi na pracovisku je Vmi
dolezitd pre uspeSné motivovanie ataktiez pre mgkg pracovnikov. Preto do
dotaznikového prieskumu bolo zahrnuta aj otazka eram@ na tato problematiku.
Spracovanie bolo realizované na zaklade pohlaviaspBli sme k zaveru, Ze d&na
respondentov je spokojna s atmosférou a nfledzkymi vz'ahmi, ktoré viadnu na
pracovisku. 21 muzov a 9 Ziefg je spolu 75 %, sa vyjadrilo pozitivhe, Ze’atzy medzi
spolupracovnikmi, ale aj medzi podriadenymi a restnymi su vigmi dobré. Z celkového
poctu respondentov 9 muzi a1l Zena, to predstavujéu speo, vnimaju okas ,dusnu
atmosféru“ v ramci mediiidskych vZahov. Ale ani jeden opytany neuviedol, ze je

vyslovene nespokojny s atmosférou &ahmi na pracovisku.
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Otazkac. 16: Vznikaju konflikty na pracovisku?

Konflikty na pracovisku

25+ 22
20+
154

pocet | 9 9 m do 1 roka
51 O do 5 rokov
0- O 6-10 rokov

¢asto niekedy nikdy

odpracované roky

Graf 16

Graf 16 rieSi otazku konfliktov. Je samozrejmé,nge kazdom pracovisku sa vyskytnu
konfliktné situacie. Tomu je niekedy lirai tazké zabrari A dokazom toho su aj vysledky ziskané
spracovanym tejto otazky, ktoré jednozma hovoria o tom, Ze aj vdanom podniku sa niekedy
vyskytna konflikty a su toho nazoru vSetci resparitebez offadu na dobu odpracovanu

v konkrétnom podniku.

Otazkac. 17: Zaujima sa Vas veduci o Vas nazor, resp. najdéas Vas vypéur’?

Zaujem veduceho

W ano- ¢asto

| len pri vynim .sit.

O nie-nikdy

zaujem veduceho

Graf 17

Z grafického vyhodnotenia otazky 17 vidime, Ze w&ina respondentov, 80 %
(32), uviedla, Zze veduci ma zaujem o ich ndzosizgéjdecas ich vypdut. Pricom len par
respondentov si mysli, Ze je to len pri vynimgch situaciach. Celkovo mozno zhodipti
Ze v&Sina respondentov je spokojna so zaujmom veducehfe potrebné povazovaa
pozitivum, pretoZze tatasto pomaha odkryvaproblémy, ktoré mézu ndavplyv na

motivaciu a s tym spojenu vykonnasamestnancov.
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Otazkac. 18: Myslite si, Ze mate istotu zamestnania?

Istota zamestnania
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62%

Graf 18

Spracovanim otazky. 18 a nasledného grafického zobrazenia vyplyva6Zé&o
(25) z celkového pftu respondentov sa nad tyi, maju istotu zamestnania v podniku
nezamygalo. Z toho vyplyva, Ze to nie je pre nich rozhaohg. 38 % (15) si mysli, Ze
maju istotu zamestnania. Ani jeden respondent ggS&ie uvedenej otazke nevyjadril

zaporne.
Zdroj: vlastné spracovanie

Dana kapitola nam poskytuje piald o jednotlivych vysledkoch dotaznika
realizovaného vo vybranej spotmsti. Dotaznik je graficky spracovany a zatowag
struene slovne charakterizovany.

Ciel'om bolo posudenie Urovne motivacie v danej orgaiizandsledne navrhnutie

urcitych odpor@ani v suvislosti s danou problematikou.
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5 NAVRHY A ODPORUCANIA

V suvislosti s dosiahnutymi vysledkami z realizo®ao dotaznika je mozné uwvies
urcité navrhy a odportania pre zlepSenie motivacie a zampvgosilnenie spokojnosti
pracovnikov vybraného podniku.

Prevazna u&ina pracovnikov, ktori boli zahrnuti do dotazniéoo prieskumu je
spokojna so svojim pracovnym zaradenim. Mozno twapova za pozitivum vo firme,
pretoZze spokojny pracovnik sa usiluje poda najlepsi vykon, snazi sa prispisvojou
pracou k dosiahnutiu diev organizacie. TaktieZ sa snazi nielen o uspolarjievsvojich
potrieb, ale aj potrieb organizicie ako celku. Atprby podnik mal ponectiadanu
Struktaru zamestnancov a nepreglica na iné pracovné pozicie.

Mozno skonStatowa Zze prevazn&ags’ opytanych povazuje mzdu za rozhodujuci
motivacny faktor. Z p&aznych foriem motivovania je pre nich motivujucgnmé@ mesana
prémia, ktora im aj podnik poskytuje, aj&kenie v takej vyske v akej by si prial. Je to
spbsobené tym, Ze momentdlne skimany podniktpecitazka finagnu situaciu
spésobenu globalnou hospodarskou krizou. Danl kepm® zamestnancov je mozneé
eliminova’ aj tym, Ze vedenie podniku bude usporadUpeavidelné porady, kde budu
pracovnici informovani o aktuélnej situcii v pddni M6Zze to vies k tomu, Ze si
zamestnanci zal uvedomowv Ze v sdasnej nepriaznivej situacii je hodnotou uz len
istota v zamestnani, nad ktorou sa mnoho respoodeoteraz nezamyalo.

Firme by sme mohli odpoéit’ v aktualnej nepriaznivej situacii taktiez rézne
alternativne formy odni®vania, napriklad poskytovanie r6znych odmien vobed
malych pozornosti pri sviatkoch, Zivotnych jubile&ramestnancov a podobne. Vedie to
k posilneniu lojality a stability v podniku, alekteeZ to mbéze mékladny dopad na déveru
medzi zamestnancom a zamestndi@ate ¢co ma nasledneéasto kladny dopad na vykon
a celkovu vykonnas zamestnancov. Rom nie je podmienkou, Ze dané formy odmien
a pozornosti musia Mgeiaznu formu.

Medzi dalSie alternativne formy odmevania mozno zaradirdzne prispevky na
Sportové a kultirne podujatia, aj &esa respondenti vyjadrili, Ze to nie je pre nich
podstatny motivény faktor, ale moéze to liyspdsobené aj tym, Ze podnik ich tymto
sposobom dopodianemotivoval.

Vradmci nehmotnych stimulov je to tieZz pochvala,ort taktieZz mnoho

respondentov povazuje za dolezity motiwafaktor. Podnik kazdotme a to na konci roka
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usporaduva akciu, resp. stretnutie vSetkych zarapstiv podniku, stag’ou ktorej je aj
prihovor majitéa, ktory hodnoti vykony svojich zamestnanco¢gsocelého roka. Hodnoti
a diskutuje sa o tom, ktoré vygné ciele sa podarilo spfha na kdlko percent sa ich
podarilo splni. Potom tiez,co by sa do buducnosti malo zlefSaké sudalSie ciele
a podobne. Takéto stretnutia maju &gpe pozitivny dinok. A nielen majité, ale
ktorykol'vek veduci by mal povazovaza samozrejmasrézne pochvaly a ohodnotenia.
Pochvala ma nasledavdezprostredne po zasluznom vykone atak by to ap rby,
pretoZze uznanie vyslovené s dlh&asovym odstupondasto nie je takédinné. A preto

v takejto nepriaznivej situacii, aka je moment&mngpominanom podniku by mali veddci
podniku zamena svoju pozornas aj na nehmotné stimuly, ako je napr. spominana
pochvala a poskytovaju svojim zamestnancom pravidelne anie len przny@h
prilezitostnych situaciach, pretoze pochvala je myatfaktorom, ktory i nestoji.

V suislosti s pracovnym prostredim a vybavenimpadalicna v&Sina opytanych
vyjadrila nespokojnas Za najvéSie prekadzky pri praci povazuju prasné ahéu
prostredie. Ké&Ze sa jedna o vyrobny podnik, ktory sa zaober&skbu vyrobou je to
pochopit&né, ale napriek tomu je potrebné, aby podnik praéow prostrediu venoval
v&Siu pozornog aki momentalne venuje. Existuje nigko rieSeni, ako je napriklad
zabezpéenie viac vetracich otvorov vo vyrobnych halactskytnutie Specialneho odevu,
alebo taktiez poskytnutie ochrannych rasok, ktoabraiuju vdychovaniu vEkého
mnoZstva prachu. Nepriaznivé tihé prostredie je mozné riésnapriklad zakiupenim a
poskytnutim ochrannych pomécok pre usi. ¥agnosti existuje \f&é mnozstvo alternativ
na rieSenie problému a nasledné eliminovanie negpo&ti v suvislosti s prasSnimsu
a hlwnog’ou.

Pracovné vgahy v podniku vyrazne ovplywju atraktivitu a uspesSntpodniku.
LCudia neradi pracuju v podniku, kde su zlé middské viahy. Naopak podnik, kde sa
manaZzment diva na zamestnanca ako na rovnocenaéinena, poskytuje mu prilezitbs
podida’ sa na riadeni, poskytuje mu vSetky délezité infwim a pouava ho, je
povazovany za atraktivneho, ktory ma so ziskavamistabilizaciou pracovnikov menej
problémov. MéZeme zhodnétize vZahy a atmosféra na pracovisku su priaznivé a podnik
by sa mal sna#io udrzanie danej situacie. Mohli by sme navihtastejSie usporadivanie
spolaienskych akcii, rézne neformélne stretnutia, nayktorby sa zamestnanci podniku
lepSie spoznali aj mimo pracovného Zivota @tarby to prispelo k upevneniu ta&hov na

pracovisku.
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ZAVER

Motivacia sa stala neoddeliteou s@¢ag’ou riadenialudskych zdrojov v kazdom
podniku. BY sam motivovany a ltyschopny motivovéa druhych sa povazuje zalvei
lakavu zalezitas Motivacia je doélezitym faktorom UspeSnosti, peetomotivovani
pracovnici vykonavaju svoje pracovné ulohy s vySSiasadenim a ochotoko sa
nasledne preukaze v efektivnom pracovnom vykonsgpolojnosti pracovnikov.

Hlavhym ci¢om bakalarskej prace bolo postidirover vplyvu motivacie na
vykonnos pracovnikov vo vybranom podniku. Ciebol realizovany v spotmosti
Jackuliak, s. r. 0. so sidlom v ¢enci.

Hlavnej casti bakalarskej prace predchadzala teoretiglsd v ktorej su uvadzané
nazory domacich a zahr&nych autorov na tému manaZzment, osobnétoveka
vV manaZzmente, motivacia, pracovna motivacia a fgktnizujuce vykonnaspracovnikov,
ako je napriklad stres, konflikty a podobne.

Na zaklade Studia odbornej literatry su vo vystek prace stitne
charakterizované zdroje motivacie, motina teorie a faktory motivacie. Potom su to tiez
zakladné informacie tykajuce sa spwlosti, v ktorej bol hlavny ciebakalarskej prace
realizovany.

Prieskum na ziskanie informéacii o Urovni motivaoredanom podniku bol
realizovany prostrednictvom dotaznika. Dotaznik ost@val z 18 otazok, na ktoré
zodpovedala prislusna vzorka respondentov, presne}® zamestnanci vybraného
podniku. Uvedeny dotaznik sa nachadza v priloh&&bep

Zistené vysledky boli podrobne analyzované¢qm su uvadzané slovné i grafické
zavery vysledkov anésledne su navrhnuté odjamié na zlepSenie motivacie
zamestnancov vo vybranom podniku.

Prieskum v spoknosti Jackuliak, s. r. 0. potvrdil skétwg’, Ze prevazna ¥&ina
respondentov v rdmci hmotnych stimulov povaZzuje urza rozhodujuci motivay faktor.

Z peraznych foriem by ich najviac motivovala mé&sa prémia, ktord im podnik aj
poskytuje, ale nie v takej vySke, v akej by si pri#motna odmena byuwégasto povazovana
za hlavny stimulény prostriedok, najma preto, Ze je hlavhym zdrojexistergnych
prostriedkov.

Ani nehmotné stimuly by nemali Bypodcéované, pretoze&asto maju silnejsi

a predovsetkym dlhodobejsi motévgy inok. V ramci nehmotnych stimulov je to
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pochvala, ktord mnoho opytanych povazuje za d@lenibtivainy faktor. Ktorykd'vek
veduci by mal povazovaza samozrejmdsr6zne pochvaly a ohodnotenia. Dokonca aj
obycajné ,dakujem” je doélezitou a malo pouzivanou odmenou,ré&kty kon€nom
dosledku ni nestoji a mbéze ntigpozitivny motiv&ny einok.

K Uspechu spolmosti je tieZz potrebné taktieZz pozitivne prostreakepracovisku,
teda priaznivé wahy medzi podriadenymi navzgjom, ale aj medzi @agmnymi
a podriadenymi. Z analyzy vysledkov dotaznika vyplyZe véSina respondentov je
spokojna s atmosférou a medmskymi vz’ahmi, ktoré vladnu na pracovisku. Pre kazdy
podnik by malo by délezité udrzanie pozitivneho prostredia na praéov Zamestnanci
maju  pravo oakava dobré zaobchadzanie a porozumenie. Zakladom dobryc
medziudskych vZahov je komunikaciagi uz na vertikalnej alebo horizontalnej urovni,
pretoZze otvorena komunikacia, prostrednictvom digkdi porady dokaze zachrani
organizaciu pred mnohymi problémami.Ivf@ dblezita je dovera - jednoducho nélsa
rozpravd@ o svojich prianiach, problémoch, pripadne aj nkepwstiach. Vedenie
organizacie by malo jasne a zrozurfrite vysvefova® zamestnancom ciele a hodnoty
organizacie, vysvéova’ im, aké spravanie sa od nichakava. Kazdy podnik by sa mal
zaujima o nazory svojich podriadenych, najsi ¢as ich vypdut, pricom by sa mala
akceptové pluralita nazorov.

Z prieskumu realizovaného v danom podniku vyplywa prevazna vdina
respondentov je toho nazoru, Ze ich veduci sa maup ich nazory a najde &as ich
vypocut. Jednou z moznosti, ako upeva’ vztahy na pracovisku, je usporadlvanie
r6znych akcii¢i uz pri konkrétnych prilezitostiacki podobne. To méze mdiez vé'mi
pozitivny dopad na motivaciu zamestnancov k lepsiggkonu.

V prieskume bola zi®vana aj spokojn@szamestnancom s pracovnym prostredim
a vybavenim. Mnoho opytanych vyjadrilo svoju nespgo&s’. K UspeSnej motivacii
prispievaju aj dobré pracovné podmienky a vybavemee pracovisku, pretoze kazdy
zamestnanec ma pravo na priaznivé a dbstojné podtgnieez ofiadu na toi je to
robotnik, ktory v prevaznej miere pracuje manuaaiebo je to manazér, administrativny
pracovnik a podobne. V mnohych pripadoch plati d@igapokojny zamestnanec — dobry
zamestnanec”.

Na zaver by sme mohli zhodngtize situacia v podniku v sivislosti s motivaciou
nie je zla, ale je t&o vylepSovd a tomu zodpoveda aj odpaVena otazku tykajucu sa
vnimania motivacie, pretoZze mnoho zamestnancov anifmativovanie zo strany vedenia

podniku ako priemerné.
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Priloha¢. 1 Dotaznik
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Dotaznik

VazZeni respondenti, prosim Vas o vyplnenie priglhdndotaznika, ktory je &ig’ou
spracovania mojej bakalarskej prace. MojinTaie je na zaklade VaSich odpovedi Zistio Vas
pri praci motivuje,co Vam na pracovisku chyba, ktoré motimé faktory maju pre Vas najs&i
vyznam a podobne. Bolo by mojim poteSenim, kebyatgednotlivé otazky odpovedali Uprimne,
pricom sa jedna o anonymny dotaznik, ktory bude poulsty pre dely spracovania mojej
bakalarskej prace. Pri vitani dotaznika zakrizkujte vzdy len jednu odpiv@ktorou sa najviac

stotoiujete. Vopredi'akujem za spolupracu!

1. Pohlavie?
a) muz

b) Zena

2. VaSe dosiahnuté vzdelanie?
a) zékladné
b) stredné odborné bez maturity
c) stredné odborné s maturitou

d) vysokoSkolské

3. Do akej vekovej kategorie patrite?
a) do 30 rokov
b) 31- 50 rokov

c) nad 50 rokov

4. Paet rokov odpracovanych vo firme, v ktorej momenggbmacujete?
a) do 1roka
b) do 5 rokov
c) 6 — 10 rokov

5. Ste spokojny/a s pracovnym zaradenim v podniku?
a) ano
b) nie

6. Ako vnimate motivovanie zo strany vedenia podfik

a) pozitivne — vedenie dostdtme venuje svoju pozornbaotivovaniu zamestnancov



b) priemerne — je to dobré, ale mohlo by sa to ztepSiel'te

C) negativne — vedenie venuje malo pozornosti motinmvavojich zamestnancov

7. Ste spokojni so systémom odoeania vo vasej firme?
a) ano
b) nie

8. Znamena pre Vas vyska mzdy rozhodujuci moétiyegaktor?
a) ano
b) nie

c) neviem posudi

9. Je Vase mzdové ohodnotenie adekvatne Vasmaoyr@au vykonu?
a) ano
b) mam vyhrady

C) nie

10. VyuZivate poskytovany prispevok podniku navstpa
a) ano
b) nie

11. Ktor& z nasledujucich paznych foriem by V&s najviac motivovala?
a) mes&na prémia
b) 13. plat
c) prispevok na dovolenku
d) prispevok na Sportove, kultirne alebo iné podujatia

e) podiely na zisku podniku

12. Myslite si, Ze pochvala Va3Sho nadriadenéhagevas doblezity motiveny faktor?
a) urcite ano
b) niekedy ano

C) urcite nie

13. Ste spokojny/a s pracovnym prostredim a pragawybavenim vo Vasom podniku?
a) ano
b) nie



14.Co Vam z uvedenych moznosti najviac prekaza pri mgkani prace?

15.

16.

17.

18.

a) hluné prostredie
b) prasné prostredie
c) nedostattné socialne vybavenie

d) INE, UVEITE CO. ..ottt trrrer et e e e e e e e

Ste spokojnély s atmosférou a maadskymi vzahmi na pracovisku?
a) urcite ano
b) obcas nie

C) urcite nie

Vznikaju konflikty na pracovisku?
a) casto

b) niekedy

c) nikdy

Zaujima sa Vas veduci o V&S nazor, resp. radjges Vas vypout™?
a) ano -¢éasto
b) len pri vynim@nych situaciach

c) nie — nikdy

Myslite si, Ze mate istotu zamestnania v paghik
a) ano
b) nie

c) nezamygal/a som sa nad tym



