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Abstrakt

Ciel'om mojej bakalarskej prace je zhodnotenie motivacie vo vybranom podnikatel'skom
subjekte. V tvode je popisana motivacia ako dblezita sucast’ vedenia I'udi. Vedenie T'udi je
zakladnou a vel'mi délezitou funkciou manazmentu podniku. Jadro prace je rozc¢lenené na
teoretickl a prakticku Cast. V teoretickej Casti charakterizujem motivaciu ako sucast’
manazmentu, motivy a stimuly motivacie, motivacny proces, zdroje motivacie, pracovni
motivaciu a jej vykonnost’ a nakoniec sa venujem tedriam motivacie. V praktickej Casti
struéne charakterizujem vybrany podnik, ktorym je ZOS Zvolen a.s. Jeho zakladnu
charakteristiku, predmet &innosti, ¢lenenie podniku ajeho organy. Dalej sa venujem
Struktre zamestnancov podl'a pohlavia atrovne vzdelania. Dal§ia Cast’ je venovana
motivacii v podniku. Nakoniec praktickej ¢asti je vypracovany prieskum trovne motivacie
podniku na zaklade dotaznika. V zavere mojej prace si vyhodnotené vysledky daného
prieskumu, na zaklade ktorého st podavané navrhy opatreni. V motivacii sa zaujimame
0 spravanie I'udi, napriklad o to, preco pracuju rychlejsSie alebo tvrdsie, preco prichadzaju
do prace nacas, pre€o odovzdavaji vysoko kvalitni pracu. Kazdy ¢lovek ma individudlne
potreby preto kazdého motivuje kK praci a vykonu nieco iné. Z vysledkov mojej prace
vyplyva, Zze podnik ZOS Zvolen a.s. ma motivaciu pracovnikov vybudovani na dobrej
urovni, pretoze si uvedomuje, ze I'udsky faktor je jednym z najdolezitejSich v podniku.
Medzi najvdcsie motivacné faktory podniku patri finanéné ohodnotenie a istota
zamestnania. Motivacia v podniku je dolezita suc¢ast’ vedenia l'udi, pretoze ovplyviuje ich
spravanie a efektivna motivacia moéze zvySovat vykonnost' a kvalitu zamestnancov

v podniku. Co v koneénom désledku vplyva na celkovi prosperitu podniku.
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Abstract

The aim of my final thesis is to evaluate motivation in the chosen organisation. At the
beginning of the project | describe motivation as one of the most important parts of the
human resources. Human resources are one of the most important and basic function of an
organisation. The core of the project is divided into two parts- theoretical and practical. In
the theoretical part I described motivation as a part of management, motives and stimulus
of motivation, process of motivation, sources of motivation, on the job motivation and its
productivity and in the end | analysed theories of motivation. In the practical part | briefly
described chosen organisation ZOS Zvolen. | focus on characteristics, line of business,
divisions of business and its authorities. Further I focused on organisational structure of
employees, diversity and level of education. Followed by motivation in the organisation. In
the end of practical part | have done survey to find out the level of motivation in
organisation.

In the end of my project | analysed the feedback from my survey which is the base for
suggested improvements in the organisation. Motivation in general is focused on behaviour
of employees, reasons why they work harder and faster, why they come to work on time
and why they perform well. Everyone has individual needs and that is reason why
everyone is motivated by different things. In the end of my project | find out that
organisation ZOS Zvolen has built motivation to a high level because they know that the
human factor in the organisation is one of the most important. The best motivation factors
are good wages, bonuses and stability of employment. Motivation in the organisation is an
important part of human resources because it affects the behaviour of employees. Effective
motivation can lead to increased productivity and good quality staff in the organisation,

which in the end can influence the prosperity of the organisation.
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Uvod

Motivécia je sucastou dolezitej funkcie manazmentu, vedenia 'udi. LCudsky faktor
je najdodlezitejsim faktorom v podniku. Tuto skutoénost’ si uvedomuje aj podnik ZOS
Zvolen a.s., ktory som si vybrala na zhodnotenie jeho Grovne motivacie. Motivacia udava
smer Cinnosti a pri¢iny preco sa Clovek sprava urCitym spdsobom. St rozne faktory
ovplyviiujice motivaciu cCloveka. Na pracovnu motivaciu najviac vplyvaji faktory
financné ohodnotenie, istota zamestnania, atmosféra na pracovisku, osobna pochvala ¢i
sebarealizacia. Taktiez moze poOsobenim niektorych faktorov dochadzat k demotivacii
zamestnancov ako napriklad stresom alebo negativnymi medzil'udskymi vztahmi na
pracovisku. Ludské zdroje treba ¢o najefektivnejSou cestou nasmerovat’ k splneniu
pozadovanych cielov, stanovenych si organizaciou. Spravnou motivaciou zamestnancov
moéze podnik docielit’ zvySovanie vykonu a kvality pracovnikov a taktiez zvySovanie
efektivity a produktivity podniku.

Prave tieto poznatky viedli k vyberu témy bakalarskej prace, ktora je ,, zhodnotenie
T'udskych zdrojov v podniku, konkrétne motivacia l'udskych zdrojov.

Hlavnym cielom bakalarskej prace bolo zhodnotenie motivacie v podniku ZOS
Zvolen a.s. Zelezniéné opravovne a strojarne Zvolen, a.s. si modernou spoloénostou na
opravy motorovych rusiov v Slovenskej republike. Splnenie d’alSich parcidlnych cielov
smerovalo k dosiahnutiu hlavného ciel’a. Parcidlne ciele a tym aj hlavny ciel’ bol splneni na
zaklade zhromazdenia a spracovania informécii pouZitim metédy opytovania, vyuzitej v
dotaznikovom prieskume.

Praca je rozdelend na teoreticku a prakticku cast. Teoretickd je zamerana na
spracovanie informacii prostrednictvom kniznych publikéacii. Praktickd Cast’ sa venuje

analyzovaniu motivacie VO vybratom prostredi.



1. Prehlad o sucasnom stave rieSenej problematiky:

1.1. Charakteristika manazmentu

DONNELLY, GIBSON, IVANCEVICH chapu manazment ako proces koordinovania
¢innosti skupiny pracovnikov, realizovany jednotlivcom alebo skupinou l'udi, za ucelom
dosiahnut” urc¢it¢ vysledky, ktoré sa nedaji dosiahnut individudlnou pracou.
Tito autori cituju Druckera, ktory je presvedéeny, ze zmyslom manazmentu je dosiahnut’
produktivhu pracu [I'udi. Dosiahnutie prestizneho konkurencného postavenia na

medzinarodnej scéne vyzaduje aby spolo¢nost’ mala manazérske schopnosti. (1997)

Riadenie zahfila planovanie, vytvéaranie organizacnej Struktury, ktord pomaha l'udom
dosiahnut’ ciele aobsadzovanie jednotlivych pozicii najschopnej$imi l'ud’mi.
Vyhodnocovanie, korigovanie l'udskych aktivit tak isto patri medzi vyznamné funkcie
manazmentu. Nie je mozné kvalitne plnit’ tieto funkcie ak manazér nema schopnost’ viest’
I'udi anevie, ktoré l'udské faktory ovplyviiuji dosiahnutie pozadovanych vysledkov.

(KOONTZ, WEIHRICH, 1993)

Na rozdiel medzi vedenim a riadenim poukézali DONNELLY, GIBSON, IVANCEVICH
v diele Management, kde citovali Davisa, ktory tvrdi, Ze: ,,Vedenie je stcast’ riadenia, ale
nie je celym riadenim. Vedenie je schopnost’ presvedCovat’ inych , aby sa s nadSenim
snazili dosiahnut’ stanovené ciele. Je to I'udsky faktor, ktory dava skupinu dohromady
amotivuje ju Vorientacii na ciele. Manazérske aktivity ako mnapr. planovanie,
organizovanie arozhodovanie su veci bez Zivota do tej doby, dokedy veduci neotvori

u l'udi stavidla motivacie a nevedie ich k splneniu ciel'ov.“ (1997)

1.2. Vedenie Pudi

RUDY, PISKANIN ai. tvrdia, ze: ,,Vedenie I'udi ako funkcia manazmentu odraza ta Cast’
manazérskej prace, vramci ktorej manazér motivuje pracovnikov, komunikuje, riesi

konflikty a podobne. Manazment ¢i uz ako proces, alebo profesia je manazment l'udi.



Z tohto dovodu vedenie 'udi ako funkcia manazmentu ma velky vplyv na efektivnost

manazérskej prace.* (2002)

KACHANAKOVA vo svojom diele uvadza, Ze: ,Riadenie [Pudskych zdrojov sa
najcastejsie definuje ako Cinnost’, ktorej pozornost’ sa sustred’'uje na zamestnancov- I'udské
zdroje aktora sa spolu sostatnymi funkénymi oblastami manazmentu podiela na

dosiahnuti synergického efektu- splneni cielov zamestnancov i podniku ako celku.*
(2003)

Cielom riadenia I'udskych zdrojov je vyber vhodného pracovnika so spravnou népliiou
prace a zodpovednostou poskytovat’ vSetkym pracovnikom konkrétne informacie
s moznostou ich rozvijania aSmotivaciou na udrzanie ich produktivity. (ALEXY,

BOROS, SIVAK 2004)

1.3. Motivacia

Povod slova motivacia ma korene v latinskom slova moveo- movere, ¢o znamena hybat’,
pohybovat. V hrubom vyjadreni je motivacia odpoved’ou na otazku, preco sa jednotlivec

sprava tak &i onak, pre¢o robi toto, a nie iné. (KOLLARIK, 2004)

HUDAK, TOROK a VICEN chapu motivaciu ako: ,,Vnatorny stav, ktory vyvolava
individudlne spravanie v jednotlivych ¢innostiach, zarucuje dosiahnutie urcitého ciela.
Ulohou manaZérov je ovladat spravanie pracovnikov prostrednictvom u&inného
ovplyvilovania na dosahovanie podnikovych cielov. Ovplyviiovanie spravania
pracovnikov podniku je klI'i¢om manaZérov k zvySovaniu produktivity prace, pretoze

vykonnost’ je vysledkom spravania pracovnikov.* (2001)

V motivacii sa zaujimame o spravanie l'udi, napriklad 0 to, preco pracuju rychlejsie alebo
tvrdSie, preco prichadzaji do prace nacas, pre€o odovzdavaju vysoko kvalitnli pracu alebo
y T o . e y
preco sa rozhodnl pripojit’ k nieComu alebo opustit’ organizaciu atd’. Existuje mnoZstvo
definicii motivécie, ktoré sa odliSuju sposobom vyjadrenia ¢i formulaciou, ale ktoré sa
zvycajne podobaji obsahom, ¢iZe podstatou. Pre rozli¢né definicie motivacie je spolocné,

ze ide o psychologicky proces, t.j. o iterativny proces ovplyviiujuci vnutorné pohnutky
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(motivy), ktoré usmeriiuji spravanie ¢loveka, ¢ize aktivizuji alebo pohynaju ho k ¢innosti

s imyslom dosiahnut’ ciel'. (SEDLAK, 2001)

Dobre motivovani l'udia su l'udia s jasne definovanymi ciel'mi, ktori podnikaju kroky, od
ktorych ocakavaju, ze povedu k dosiahnutiu tychto ciel'ov. Efektivne pracujt, pretoze maju
silne vyvinuty pocit povinnosti- su si vedomi toho, ze ich tsilie sluzi ako k uspokojeniu

potrieb organizacie, tak aj k ich vlastnym zaujmom. (ARMSTRONG, 1999)

1.4. Motiv a stimul

BOROS rozumie motivom to, ¢o nickoho podnecuje k &innosti, alebo to, ¢o potvrdzuje a
dava smer Cinnosti, ktora aktivizovala ¢loveka...Vo vSeobecnosti sa motiv uznava, Ze je
nevyhnutnym pojmom pre objasiiovanie 'udského spravania a Ze motiv vlastne znamena
oznacenie urcitych vnuatornych pohnutok, ktoré vzbudzujii a udrzuji aktivitu cloveka
a ktoré urCuji, Ze sa sprava urcitym spdsobom. Moze nim byt vsetko, ¢o Cloveka
aktivizuje do ¢innosti, urCuje smer a ciel’ ¢innosti. M6Zu to byt’ potreby, hodnoty, plany,
ktoré si ¢lovek uvedomuje... Motiv chapeme ako Cinitel', ktory zvySuje intenzitu vykonu
a spravania vobec, zasobuje ¢loveka dostatoénym mnozstvom energie potrebnej na vykon,
je to energizacny Cinitel. Motiv je vSak aj Cinitel, ktory uruje smer, ¢i obsah spravania

ako dosahovania istého ciel’a, to znamena, Ze je aj regulaénym ¢initel'om. (2001)

Stimulacia predstavuje subor vonkajSich podnetov, ktoré¢ maju urCitym sposobom
usmernovat’ spravanie pracovnikov a pdsobit’ na ich motivaciu. Znakom stimulu je zmena
podmienok ¢i okolnosti... Stimul moéze pdsobit motivaéne vtedy, ak je v sulade
s motivacnym profilom a aktualnou situaciou ¢loveka, na ktorého mé posobit’. Jednotlivi
'udia sa vo svojich profiloch odlisujt, a aj kazdy jeden clovek sa pocas priebehu Zivota
meni. Kazdy podnet je zaroven sti€ast'ou ur¢itého komplexu podnetov, neposobi izolovane.
Stimulacia je efektivna v pripade jednoduchych, nendro¢nych uloh alebo v pripade
mensSieho zaujmu o pracu u pracovnikoch. Vyznam motivovania rastie pri zlozitejSich

pracovnych tlohéach a pri vyhradenom zaujme o pracu. (LETOVANCOVA, 2007)
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1.5. Motivacny proces

Motivacia nie je jednorazovy akt. Je to proces, na zaciatku ktorého su individudlne
vnutorné pohnutky, potreby, vnimané ako neuspokojené. Tym sa vytvara urcité napétie,
ktoré vyvolava aktivitu, orientovanu k urCitému ciel'u. Dosiahnutie tohto ciela by malo
priniest’ uspokojenie, ¢i uz spolocenské, alebo osobné. V pripade dosiahnutia uspokojenia
dochadza k posilneniu spravania orientovaného na vykon. Dlhodobé neuspokojenie potrieb

vedie k frustracii. (LETOVANCOVA, 2007)

Ak sa urcity ciel’ dosiahol, potreba je uspokojend a je pravdepodobné, ze spravanie, ktoré
viedlo k ciel'u, sa nabudtce zopakuje v pripade, Ze sa objavi podobna potreba. V pripade

ak sa ciel’ nedosiahol, je malo pravdepodobné, Ze sa budu rovnaké kroky v buducnosti

opakovat’. (ARMSTRONG, 2007)

1.6. Zdroje motivacie

Je velmi doélezité vediet z Coho motivacia prameni, aké su jej zdroje. Preco T'udia po

niektorych veciach tiZia viac a po niektorych mene;.

Podla VISNOVSKEHO, NAGYOVEJ a SAJBIDOROVEJ ako zdroje motivacie
oznacujeme skutocnosti, ktoré motivaciu vytvaraju, t.j. skutoCnosti, ktoré zakladaju
dynamické tendencie a orienticiu (zameranie) l'udskej cinnosti a ktoré vyznamnym
spdsobom ovplyviiuju stalost’ (pretrvavanie) tychto tendencii. Skuto¢nosti podiel’ajucich sa
na utvarani motivacie I'udskej ¢innosti je cely rad.
Ako zakladné zdroje motivacie autori udavaju tieto: (2003)

» potreby

» navyky

» zaujmy

» hodnoty a hodnotové orientacie

> idealy

12



1.7. Pracovna motivacia

V ramci pracovného procesu, clovek vykondva cely rad cinnosti zameranych na
dosiahnutie urcitych cielov. Vnutorné pohnutky, ktoré jeho konanie a spravanie aktivizuju

sa nazyvajli pracovné motivy a pracovna motivacia. ( VOITOVIC a i., 2008)

MAJTAN a i. definuji pracovnu definiciu ako: ,, Jav, ktory sa vyskytuje v zloZitych
stvislostiach vnutorného a vonkajSieho prostredia, v komplexe navzdjom zavislych,
podmieniujicich sa a premenlivych ¢initel'ov. Vyznacuje sa systémovym usporiadanim
rozlicnych c¢initelov, ktoré vstupujii do vzdjomnej interakcie a dynamizuji spravanie

¢loveka v pracovnom procese.” (2003)

Pracovna psychologia vymedzuje pracovni motivaciu ako pri¢inu, hnaciu silu, ktora
uvadza do pohybu psychické vlastnosti , schopnosti, coho vysledkom je pracovny vykon.
Okrem vnuatornych pohnutok- motivov je pracovna motivacia Gzko spita s potrebami,

navykmi, zaujmami, pracovnymi postojmi a podobne. (VOJTOVIC a i., 2008)

1.8. Teorie motivacie

Rozdel'ujeme do dvoch velkych skupin, ktoré vznikli po€as vyvoja manazmentu. Tieto
teorie nam hovoria o tom ako sa budu 'udia chovat’ v rozli¢nych situaciach a ked’ na nich

budut posobit’ rozne faktory.

patria sem:

> teoOrie zamerané na obsah

» tedrie zamerané na proces

1.8.1. Teorie motivacie zamerané na obsah

Tieto tedrie pracovnej motivacie zamerané na obsah sa zaoberaji poznanim motiva¢nych

pri¢in, ktoré podnecujii konanie pracovnika a udrziavaju jeho spravanie. Za motivacné
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pri¢iny boli identifikované neuspokojené potreby, ktoré su pre jedinca dolezité, a preto sa
snazi o ich eliminaciu. (FUCHSOVA, KRAVCAKOVA, 2004)
Patria sem:

» Maslowowa tedria hierarchie potrieb

» Alderferova ERG teodria

» Herzbergova dvojfaktorova teoria

» McClellandova teoria potreby tispechu

Maslowova teoria hierarchie potrieb

Je najznamejSia motivacna tedriu, ktorti rozpracoval a prvy raz prezentoval Abraham
Maslow v ¢lanku A Theory of Human Motivation. Maslow bol presved¢eny, ze motivacia
V pracovnom procese prebieha nepretrzite a ze vznika z potrieb, t.j. kazdy je motivovany
uspokojovanim neuspokojenych potrieb. Pritom potreby nie si rovnaké ani z hladiska
dolezitosti, ani z hl'adiska obsahu. Existuje vSak urcita postupnost’ v ich uspokojovani. Na
zaklade tejto postupnosti stanovil hierarchiu potrieb, ktoré v pracovnom prostredi
aktivizuju spravanie a konanie zamestnancov. (PINKOVA, FROHLICOVA, MASAR,
2003)

Autor rozdelil potreby T'udi do piatich skupin, ktoré¢ st hierarchické od najnizsej po
najvyssiu potrebu... Podl'a Maslowove;j tedrie najprv sa musia uspokojit’ potreby na nizSich
stupfioch a aZ potom nasleduje a stava sa aktualne uspokojenie potrieb na vysSej Grovni.
Potrebu sebarealizacie moZzno uspokojit’ len po uspokojeni vSetkych predchadzajucich

potrieb.( SEDLAK, 2008)

1. Fyziologické potreby- ide o zdkladné potreby Cloveka, ako je potrava, napoje,

pristresie, znesiteI'né pracovné podmienky a pod.

2. Potreby bezpedia- predstavuji bezpecnost pred fyzickym a psychologickym

ubliZzenim, t.j. ochranu pred fyzickym Grazom, zdravotnu ochranu, Zivot bez obav

zo straty zamestnania a moznosti pracovného uplatnenia a pod.
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3. Socialne potreby- stvisia so socidlnou podstatou ¢loveka a znamenajui potrebu byt

akceptovany v kolektive, byt jeho rovnopravnym ¢lenom, mat’ moznost’ zucastnit’

sa na rozhodovani.

4. Potreby uznania- znamenaji uvedomovanie si svojho vyznamu, uznanie osobnych

kvalit pracovnika vediacim a kolektivom, ocenenie vysledkov jeho prace.

Uspokojenie tychto potrieb vedie k sebadovere a prestizi.

5. Potreby sebarealizacie- znamenaji stotoznenie vykonanej prace s pocitom

osobného rozvoja a spolo¢enského uplatnenia, splynutie osobnych zaujmov
a vykonanej prace. Ich uspokojenie umozituje jednotlivcovi plne realizovat

potenciél svojho talentu a schopnosti. (SEDLAK, 2008)

Alderferova ERG tedria

Vzhl'adom na urcité pochybnosti v Maslowovej teérii potrieb koncom 60 rokov ju Clayton
Alderfer modifikoval a vypracoval alternativnu teoriu I'udskych potrieb, znamu ako teériu
ERG...Na rozdiel od Maslowovej tedrie tento model netrva na striktnej hierarchii dvoch po

sebe nasledujucich skupin potrieb. (PINKOVA, FROHLICOVA, MASAR, 2003)

Alderfer navrhol nasledovné tri kategorie l'udskych potrieb: (BAJZIKOVA a i.,2006)

1. Existencné potreby. Odrazaji potrebu ludi tykajlicu sa vymeny materidlov

aenergie apotrebu dosahovat’ audrziavat rovnovahu sohladom na ziskanie
urcitych materidlnych predmetov. Hlad a smidd predstavuje nedostatok, su to
existen¢né potreby. mzda, zamestnanecké vyhody, pracovné podmienky su d’al$im

druhom existen¢nych potrieb.

2. Vztahové potreby. Zdoraznujl, Ze l'udia nie su sebestacni jedinci, ale musia

existovat’ v stlade s ostatnymi. Zakladnou charakteristikou vztahovych potrieb je
to, Ze ich uspokojenie zavisi od procesu vzajomnosti a spolupatricnosti. Napriklad

akceptacia, vzdjomné pochopenie, vplyv tvoria prvky vztahového procesu.

3. Potreba kvalifika¢ného rastu. Objavuje sa V priebehu ¢asu a prejavuje sa ako

vnutorny rast a diferenciacia l'udi, ktori postupne prekracuji hranice prostredia,
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alebo organizécie. Potreba rastu stimuluje I'udi, aby rozvijali svoj tvorivy potencial

a vlastné usilie.

Herzbergova dvojfaktorova teoria

Je to tedria potrieb, no od ostatnych sa lisi tym, Ze hlavny doraz kladie na nasledky
motivovaného spravania. Potreby sa chdpu ako prvky vyvoldvajice spravanie, ale
pozornost sa nesustreduje na ich identifikdciu. Vac¢Sia snaha je zamerand na

$pecifikovanie vysledkov z uspokojovania potrieb.(BERRYOVA, 2009)

Na zdklade empirického skiimania pracovnikov, tykajiiceho sa uspokojovania ich potrieb,
urcili Frederick Herzberger ajeho spolupracovnici dve hlavné skupiny faktorov

posobiacich na pracovni motivaciu. A to su: (SEDLAK, 2008)

1. motivatory
2. hygienické, resp. udrziavacie faktory

1. Motivatory predstavuji dlhodobu potrebu sledujiicu psychologicky rast. Maju vysoku
uroveni motivacie avedd kuspokojeniu. VacSinou stvisia sobsahom prace vo

vykonavanom zamestnani. Uvadza Sest’ motivéatorov: : (SEDLAK, 2008)

uspech
uznanie
samotna praca
zodpovednost’

postup

vV V V VYV VY V

osobny rast

2. Hygienické faktory, o ktorych sa predpoklada, Ze nevyvolavaju silnii motivaciu, ale st
potrebné na udrzanie minimdlnej urovne uspokojenia tejto potreby, resp. vyhnutie sa jej
neuspokojeniu. Pri urCitej miere zabezpecenia tychto potrieb pracovnici ich nie vel'mi
sleduju. Javia sa teda ako periférne. Autori vSak zistili, Ze motivacne vplyvaju vtedy, ak nie

su dostatocne splnené, €ize ak sa nedosahuje ich minimdalna hranica.
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Patri sem: (SEDLAK, 2008)

Systém manazmentu organizacie

Spdsob kontroly

Vztahy s vedicim

Pracovné podmienky

Zarobok

Vztahy so spolupracovnikmi zivotny §tyl
Vzt'ahy s podriadenymi

Pracovné postavenie

YV V V VYV VY V V V VY

Pracovna istota v zamestnani

Rozdiel medzi motivatormi a hygienickymi faktormi je podobny ako rozdiel medzi
stimulmi a motivmi. Vnltorné motivatory st sucastou prace, objavia sa, az ked’ ju
pracovnik vykonéva. Z pohladu Maslowovej tedrie sem patria potreby uznania
a sebarealizacie, Alderferove rastové potreby. VonkajSie faktory, v pripade Ze si na
dostato¢nej urovni, stavaji sa samozrejmou sUCastou prace anevyvolavaji aktivitu.

Pracovnici ich bert ako fakt. (LETOVANCOVA, 2007)

McClellandova teoria potreby uspechu

David McClelland ur¢il tri typy motivaénych potrieb, ktoré mozu organizacie poskytovat

svojim zamestnancom. Su to: (PINKOVA, FROHLICOVA, MASAR, 2003)

» potreba moci
» potreba spolupatri¢nosti

» potreba Gispechu

Potreba moci znamend potrebu ovladat’ iné osoby, ovplyviiovat’ ich spravanie a byt za ne

zodpovedny.
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Potreba spolupatricnosti je tuzbou vytvarat’ a udrziavat’ priatel'ské vztahy s inymi osobami.
Potreba tspechu je sklon pocitovat’ spokojnost’ z Gispechu. Osoby s touto potrebou sa
usiluju konat’ ur¢itym spdsobom a prezivaji uspokojenie len vtedy, ked’ dosiahnu vytuzeny

ciel. (PINKOVA, FROHLICOVA, MASAR, 2003)

Na margo potreby uspechu sa uvadza, ze ju c¢lovek nadobuda a osvojuje si ju
predovsetkym v detstve, ale motivacia k nej sa moze zvysit' vycvikom v dospelosti. Tato
skuto¢nost’ je dolezita najméa z hl'adiska pripravy manazérov. Individudlna Groven potreby
uspechu ma vyznamny vplyv na vykon. Rozsiahli vyskum potvrdzuje, ze v mnohych
pripadoch to méze byt silny motivator. Vysoka troven potreby uspechu nezarucuje vsak

automaticky vysoku vykonnost. (SEDLAK, 2001)

McClelland tvrdi, Ze potreba moci je najdolezitejSim determinantom vSeobecného
manazérskeho uspechu. Osoby s vysokou potrebou uspechu maji tendenciu viac sa
orientovat’ na osobny tspech. Osoby s vysokou potrebou spolupatri¢nosti ¢asto prejavuju
priliS§ malo snahy presadit’ sa, aby sa tak vyhli moznému previneniu voci skupine.

(SEDLAK, 2001)

1.8.2. Tedrie motivacie zamerané na proces

Teoérie motivacného procesu sa usiluju vysvetlit’ a opisat’ procesy, ktorymi sa spravanie
motivuje, Cize ako sa vyvolava, usmerfiuje, udrziava ac¢im sa kon¢i. Usiluju sa
predpovedat’, ako l'udia uspokojujii svoje potreby a zaroven opisujl, ako sa rozhoduji
medzi alternativami spravania. Snazia sa teda opisat, ako jednotlivec rozhoduje
0 uspokojeni svojej potreby. Najznamejsie tedrie si: (PINKOVA, FROHLICOVA,
MASAR, 2003)

1. tedria ekvity, resp. rovnosti ¢i spravodlivosti
2. tedria oCakavania

3. teoria posilnenia
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Tedria ekvity

Podstatou Adamsovej tedrie rovnosti je spravodlivost. Socialny subsystém organizacie
tvoria l'udia a vztahy medzi nimi, ktor¢ by mali byt asponn akceptovatelné vSetkymi
stranami, C¢o zaru¢i jeho fungovanie. Pracovnici sa rdznou intenzitou a rozlicnymi
spdsobmi snazia udrzat, resp. dosiahnut’ rovnost’, t.j. isty bod equilibria. K presvedceniu,
Ze organizéacia pristupuje, hodnoti a ocefiuje pracovnikov podl'a principu rovnosti/
nerovnosti, dochadza na zéklade subjektivne konanej bilancie hodnoty vlastnych vstupov
a vystupov s hodnotou vstupov a vystupov referenénej osoby. Za vstup mdze byt
povazovana napriklad ndmaha, ¢as, vzdelanie a pod. Za vystup sa najCastejSie povazuje
odmena, no podla preferencii jednotlivca to moze byt aj volny Cas, prisidend pravomoc
a zodpovednost, pracovné podmienky, istota zamestnania a pod. Bilanény nesutlad-
nadhodnotenie, alebo podhodnotenie pracovnika- je subjektivne vnimany ako
nespravodlivost’ (nerovnost’). Tato situdcia je hnacou silou, motivaciou k ¢innosti.
Predmetnd osoba sa snazi odstranit’ nerovnost. K rieSeniu dochadza snahou o zmenu
vlastnych pripadne cudzich vstupov, alebo snahou o zmenu vlastnych, pripadne cudzich
vystupov. RieSenim moéze byt zmena komparovanej osoby, zmena percepcie 0sOb
zG&astnenych na porovnavani, alebo tnik zo situacie. (FUCHSOVA, KRAVCAKOVA,
2004)

Teoria ofakavania

Teodria oCakavania je jednou z najispesnejSich tedrii a pre manazérsku prax je vyrazne
pouzitelnd. Vysvetluje nielen to, ako sa l'udia spravaji, ale aj to, preco tak reaguju
a konaju. Zakladom tejto teodrie je, Ze ocakdvanie povazuje za motivacny faktor. To
znamena, ze zamestnanci su ochotni urobit’ nieCo na dosiahnutie ciel'a, ak veria v jeho
hodnotu. Tato tedria umoznuje manazérom viest zamestnancov prostrednictvom ciel'ov,
spajat’ ich individualne potreby a ciele s cielmi podniku. (PINKOVA, FROHLICOVA,
MASAR, 2003)

Model tedrie ocakavania vypracoval psycholog Victor Wroom. Wroom definoval

motivéciu (silu) ako proces usmeriniujtci vol'bu alternativnych foriem dobrovolnej ¢innosti.

Podrla jeho tedrie motivacia konat’ urcitym sposobom zavisi od miery ofakévania, Ze za
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¢innost’ou budu nasledovat’ prislusné dosledky (vysledok) a od hodnoty, resp. atraktivnosti

dosledkov (vysledkov) pre konajuceho. (SEDLAK, 2008)

Motivacia (sila) jednotlivca (pozitivna ¢i negativna) konat’ je produktom predpokladane;j
individualnej hodnoty, ktort ¢lovek pripisuje ocakéavanému cielu (vysledku), nasobenej
vnimanou pravdepodobnost’ou ( o¢akavanim), Ze ciele sa dosiahnu, ¢ize: (SEDLAK, 2008)

Motivécia(sila) =  hodnota vysledku * ocakavanie vysledku

Teoria posilnenia

Skinnerova tedria predpoklada, Ze skor ziskané poznatky, dojmy a sklisenosti do znacnej
miery predurcuje reakcie ¢loveka na podobné situdcie v pritomnosti. Pozitivna motiva¢na
skusenost’ je dobrym zazemim kladnej reakcie na novu prilezitost podobného druhu.
Naopak, negativna reakcia je podvedomou alebo i vedomou brzdou konania, ktoré vyustilo

do negativneho efektu (trest, sklamanie a pod.). (BAJZIKOVA ai.,2006)

Skimanim sa zistili Styri druhy, typy posilnenia a posiliiovacov, ktoré moédze manazér
vyuzit na ovplyviiovanie spravania zamestnancov. Su to: (PFINKOVA, FROHLICOVA,
MASAR, 2003)

1. Pozitivne posilnenie, pri ktorom sa posiliiuje poskytnutim odmeny.

2. Negativne posilnenie, namiesto poskytovania odmeny za Zziaduce spravanie sa
uplatiuje ,, odmena* v podobe kritiky, ktora déva jedincovi prileZitost, aby sa

V budtcnosti vyhol neprijemnym nasledkom.

3. Utlmenie aktivity: ide tu o utlmenie, resp. oslabenie nezelateI'ného spravania. Jej

cielom je utlmenie urcitého spravania, najma takého, ktoré sa predtym ocenovalo.

4. Trest: predstavuje neprijemné nasledky vyplyvajuce z neZelateIného spravania,

akym je napriklad zla praca, hadky, kradeze a pod.

Voci tedrii posilnenia su rozne vyhrady a mnohi manazéri pochybuju o jej efektivnosti. Do

popredia sa dostava najma nazor, ze odmenovanie resp. posilnenie vykonu je uplatkarstvo,
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a Ze sa pouziva na manipulovanie s danou osobou. Napriek tomu viaceré vyznamné firmy

pouzivaju prave tento pristup k motivacii. (PINKOVA, FROHLICOVA, MASAR, 2003)

1.9. Pracovna motivacia a vykonnost’

Skumat’ ¢loveka v pracovnom procese neznamena len nachadzat’ individualne odliSnosti
medzi jedincami alebo skupinami. Znamend tiez podrobit’ analyze jeho osobnostny
potencial a vytvorit’ stilad medzi ¢lovekom a pracou, medzi jednotlivcami v skupine, medzi

skupinou a organizaciou. (FUCHSOVA, KRAVCAKOVA, 2004)

Vykonnost' je ovplyviilovand mnohymi faktormi. Ako dva zakladné v tomto vztahu
vystupuju predovsetkym schopnosti a iroven motivacie pracovnika. Bezne sa predpoklada,
ze vykonnost’ pracovnika je priamo zavisla na jeho schopnostiach vykonavat’ uréita pracu.
Tento empiricky potvrdeny predpoklad sa uplatiiuje v praxi pri vybere pracovnikov na
urité funkEné miesta, pri vycviku, zvySovani kvalifikdcie a tym aj Grovni schopnosti
pracovnika. Zaroven treba zdoraznit, Ze vykonnost’ jedinca zavisi aj od jeho motivov,
stimulov, potrieb, hodnét, ciel'ov a podmienok ich uspokojovania v pracovnom prostredi.
Jeho vykonnost’ je teda priamo zavisld na tom, ako intenzivne je pracovnik motivovany,
aby pracoval efektivne. Preto sa skiima, ¢o spdsobuje vysoku uroven motivacie a ako je

mozno takéto podmienky v pracovnom procese vytvorit. (MALEJCIK, 2007)

Schopnosti a motivacie nepdsobia na Groven vykonnosti nezavisle, ale skor naopak, vo
vzajomnom vztahu. Ukazuje sa, Ze rast urovne motivacie sa prejavuje vyraznejSie na
vykonnosti pracovnikov, ktori maji véacSie schopnosti, ako u pracovnikov s nizSou
uroviiou schopnosti. Podobne sa potvrdzuje aj opacny vztah, Ze pri rovnakej Urovni
motivacie dosahuju vysSiu vykonnost pracovnici s va¢§imi schopnostami. Empirické
sktisenosti ukazuju, ze vykonnost’ je funkciou schopnosti a motivacii. Formalne ho mozno

zapisat: (MALEJCIK, 2007)

vykonnost = funkcia ( schopnosti * motivacia)
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2. Ciel’ prace

Motivacia vysvetl'uje pri¢iny spravania jednotlivcov, udava tomuto spravaniu ucel a smer.
St rozne podnety, ktoré motivaciu jednotlivcov zvySuju ale aj znizuji. Kazda spolo¢nost’
sa snazi vyuzivat’ r6zne motivacné faktory aby ovplyvnila spravanie svojich zamestnancov
pozitivnym sposobom. Ako vietky organizacie aj ZOS Zvolen a.s. sa snazi zvySovat

vykonnost’ svojich zamestnancov prostrednictvom efektivnej motivécie.

Nazov mojej bakalarskej prace je zhodnotenie Tludskych zdrojov vo vybranom
podnikatel'skom subjekte. Ked'Ze rozsah bakalarskej prace je obmedzeny, zamerala som sa
na motivaciu zamestnancov v podniku. Podnik, ktory som si vybrala na jej zhodnotenie
ma nazov ZOS Zvolen a.s. Na tomto zaklade je sformulovany hlavny ciel’ bakalarskej

prace, ktorym je:

» Zhodnotenie motivécie v podniku ZOS Zvolen a.s.

Ciastkovymi ciel'mi, ktorymi som sa snazila dosiahnut’ hlavny ciel’ st
» Zhodnotenie vztahu zamestnancov k podniku z hl'adiska ich spokojnosti

» Zhodnotenie motivacie v podniku, v ramci nej hmotné anehmotné faktory,

ovplyviiujiice motivaciu zamestnancov, pozitivnym ale aj negativnym spdsobom.
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3. Metodika prace

Objektom sktimania bakalarskej prace je zhodnotenie motivacie vo vybranom
podnikatel'skom subjekte, ktorym je ZOS Zvolen a.s. Skumanie je zaloZené na
vypracovani teoretickej Casti prace. Druhym vychodiskom skiimania je vypracovana

motivacia v podniku.
Metody a postupy vypracovania bakalarskej prace:

spracovanie a nastudovanie odborne;j literatary
formulacia ciel’a prace

vyber podnikatel'ského subjektu

spracovanie internych zdrojov podniku
vypracovanie a nasledné rozposlanie dotaznika

vyhodnotenie vysledkov dotaznika a ich grafické spracovanie

YV V V V V V VY

zhrnutie ziskanych vysledkov a vypracovanie navrhov opatreni

Sposob ziskavania udajov a ich zdroje

Ziskavanie informacii pre teoreticki ¢ast’ pochadzalo z odbornej literatiry publikovane;j
domécimi a zahrani¢nymi autormi. Ziskavanie informdcii pre prakticku ¢ast’ bolo zalozené
na internych zdrojoch podniku a vlastnom prieskume trovne motivacie.

Medzi interné zdroje podniku patri:

vyro¢na sprava podniku
materidly personalnej charakteristiky
organizac¢na Struktira

kolektivna zmluva

YV V VYV V V

konzultacie z vedicim persondlneho oddelenia

Ziskavanie informacii potrebnych pre vypracovanie celej bakalarskej prace vychadzalo aj s

konzultacii so Skolitel'om katedry manazmentu a $ablony bakalarskej prace SPU.
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Pouzité metédy vyhodnotenia a interpretacie vysledkov:

Y VvV

YV V VYV V

indukcia je metdédou poznavania. Bola vyuZivana pri teoretickej Casti.
analyza aktualneho stavu motivacie v podniku

metdda riadeného rozhovoru, ktorej ucelom bolo ziskanie
0 analyzovanom podniku

opytovanie, vyuzité v dotaznikovom prieskume

grafické spracovanie vysledkov dotaznika

syntéza, vyuzita pri vyjadreni dosiahnutych vysledkoch

dedukcia, vyuzita pri vyvodeni zdverov a navrhov zlepSenia
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4. Vysledky prace

4.1. Charakteristika podniku:

Zelezniéné opravovne a strojarne Zvolen, a.s. (ZOS Zvolen) st modernou spoloénostou na
opravy motorovych ruSnov v Slovenskej republike. Oprava zelezni¢nych kolajovych
vozidiel (Zkv.) ma 138-ro¢nu tradiciu od vzniku Zelezni¢nych dielni vo Zvolene v roku
1872 ako predchodcu dne$nych ZOS Zvolen. Z pdvodnych Zelezniénych dielni s
niekol’kymi desiatkami robotnikov sa postupne stal vyznamny zavod na opravu
zelezni¢nych kolajovych vozidiel s takmer 1000 zamestnancami. Ako rastol vyznam
zelezni¢nej dopravy na tizemi Slovenska, tak rastol aj vyznam zvolenskych Zelezniénych
dielni, ktoré sa neskor stali sa¢astou Ceskoslovenskych $tatnych drah. V roku 1967 bol
polozeny zakladny kamen nového moderného zavodu, ktory sa zaradil medzi
najvyznamnejie Zelezniéné opravarenské zavody v Ceskoslovensku. Za vzniku
samostatnej Slovenskej republiky v roku 1993 bol podnik zaradeny do $tatneho podniku
Zeleznice Slovenskej republiky (ZSR). Vel'mi vyznamnym obdobim je oktober 1994, ked’
prestali byt sutastou ZSR avznikla akciova spolo¢nost ZOS Zvolen. Po ukonéeni
privatizacie sa majoritnym akciondrom ZOS Zvolen, stal Zvolensky opravarensky zavod,

a.s.

Pocas celého obdobia hlavna ¢innost’ spoloc¢nosti reflektovala potreby Zeleznic v oblasti
servisu a udrzby kol'ajovych vozidiel. Spolo¢nost’ aj nad’alej nadvézuje na tradiciu svojej
hlavnej ¢innosti, pricom pruzne reaguje na potreby trhu a to roz§irenim core bussinessu o
modernizicie dieselovych elektrickych lokomotiv a dieselhydraulickej primestskej
motorovej jednotky na osobnu prepravu. Spolo¢nost’ mé pripravenu realizaciu aj d’alSich
modernizovanych typov vozidiel. Nie len opravy a modernizacie motorovych rusiov,
voziov, vybranych typov osobnych voziiov tvoria hlavny predmet Cinnosti spolo¢nosti.
Sucast'ou st aj rekonstrukcie a prestavby zelezni¢nych kol'ajovych vozidiel, predaj rusinov
po oprave alebo prestavbe, vyroba a predaj nihradnych dielov, tak ako aj renovacia
suciastok a vel'a inych.

Cielom spolocnosti je byt silne zakaznicky orientovand, so schopnostou flexibilne

reagovat’ na potreby domaceho a zahrani¢ného trhu.
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Spolo¢nost’ sa ¢leni na dva hlavné useky a to diviziu LOKOQO a diviziu strojovej vyroby.

Taziskovou prevadzku ja divizia LOKO, v ktorej je mozné vykonavat najnaroénejsie
operacie pri rekonStrukcii a modernizacii zkv. Realizuja sa tu klasické opravy,
rekonstrukcie a vyroba nahradnych dielcov nielen pre zkv, ale aj vyroba strojovych
stciastok a zostav pre ostatnych domacich aj zahrani¢nych klientov. V divizii LOKO

pracuju vyskoleni odbornici s dlhorocnymi sktisenostami v pozadovanom odbore.

Divizia strojovej vyroby (SV) predstavuje v ramci ZOS Zvolen samostatni strategicku
podnikatel'ska diviziu, ktora zabezpeCuje vyrobu a renovaciu nahradnych dielov pre
opravy zelezni¢nych kol'ajovych vozidiel, so zameranim na Specializovant oblast’ vyroby.
Strojovy park je neustale dopliany o technologické zariadenia ako napriklad stroje na
spracovanie plechov, ohranovaci lis, stroje na delenie materidlu. Okrem strojového
opracovania sa divizia SV orientuje aj na vyrobu a opracovanie zvaranych konstrukcii.
Velké cast’ produkcie je exportovana do zahranicia, priCom sa Specializuje na zelezniénych

ale aj nezelezni¢nych zakaznikov.

Orgény spolo¢nosti tvoria predstavenstvo, dozorna rada a vrcholovy manazment.

Vrcholovy manazment spolo€nosti pozostava z nasledovnych pozicii:

generalny riaditel’
finan¢ny riaditel
obchodny riaditel
riaditel’ divizie LOKO
technicky riaditel’

marketingovy riaditel’

YV V.V V V VYV V

riaditel’ divizie SV
Podrobnu organiza¢n Struktiru podniku prikladam ako prilohu ¢islo 2.

K najdominantnejim partnerom, s ktorymi ZOS Zvolen spolupracuje patri Zelezniéna
spolo¢nost’ Slovensko, a.s., a Zelezniéna spoloénost CARGO, a.s.. Rozhodujica ast’
produkcie firmy sa realizuje pre tieto spoloCnosti. Komeréné aktivity spolocnosti sa

roz$iruju aj za hranice Statu. Prevazne do Statov EU. Spoloc¢nost’ chce svoje obchodné
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aktivity roz$irit' aj smerom na vychod, Balkan aaj do dalSich teritorii. V roku 2008
dosiahli hrubé trzby spolocnosti obrat vo vyske 1 367 766 tis. SK. Z toho organiza¢na
jednotka Loko dosiahla obrat 1 268 233 tis. Sk. Kde medzi rozhodujucich zadkaznikom
zaradujeme ZS Slovensko, ZS Cargo. Obrat trzieb organiza¢nej jednotky SV tvorilo
zvySnych 91 919 tis. Sk. Hlavnym zdkaznikom bola firma Rocla z Finska. Ostatni
zédkaznici obidvoch jednotiek boli z krajin EU a v menSej miere tuzemsky zékaznici.

Exportuje sa viac ako 90% produkcie do eurdpskych krajin, preto aj v buducnosti budu pre

spolocnost’ prioritou trhy Eurdpskej tnie.

4.2. Struktira zamestnancov podniku

Tab. 1

[Strukttra zamestnancov podl'a pohlavia]

podl’a pohlavia 548 920 638

Prameii: vlastné spracovanie

V sucasnosti spolo¢nost’ zamestnava 638 zamestnancov. Z toho 548 muZov, ¢o predstavuje

85,9 % a 90 zien, o predstavuje 14,1%.

Tab. 2

[Struktira zamestnancov podl'a vzdelania]

Struktuara zamestnancov

podla
vzdelania
lyluii 6 287 169 86
Zeny 13 18 50 9
Celkom 19 305 219 95

Prameii: vlastné spracovanie

Spolo¢nost’ zamestnava so zakladnym vzdelanim 19 l'udi, so strednym bez maturity 305

T'udi, so strednym s maturitou 219 a 95 T'udi s vysokoskolskym vzdelanim.
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4.3. Motivacia zamestnancov podniku

KTlacova ulohu v persondlnom manazmente hra v stiCasnosti motivacia. Cielom motivacie
zamestnancov podniku ZOS Zvolen je  aktivne ovplyviiovat spravanie svojich
zamestnancov a vytvorit' pozitivne postoje pracovnikov k podniku. Kazdy clovek ma
individualne potreby, preto kazdého motivuje k praci a vykonu nieco iné. Ako napriklad
finan¢né ohodnotenie, pracovné prostredie, tim spolupracovnikov ¢i pocit sebarealizéacie.
Podnik musi vypracovat motivaény program, ktorym bude svojich zamestnancov

motivovat’.

Podnik aktivne vyuZiva socialnu politiku na motivovanie svojich zamestnancov. ZOS

pouziva prostriedky socialneho fondu na:

» prispevok na stravovanie

> jednorazova socialna vypomoc, ktora sa poskytuje len pre zamestnancov ZOS ( ich
pozostalym) v pripade tazkého alebo smrte'ného urazu a zZivelnych pohromach,
moze sa poskytnut’ do maximalnej vysky 700 eur

» prispevok na dopravu

» prispevok na regeneraciu pracovnej sily ( ambulantna kupel'na liecba Kovacova,
zdravotna starostlivost)

» prispevok na socidlnu vypomoc

» dary, zamestnancom sa poskytuje dar pri prilezitosti odovzdavania Janskeho
plakety, pri prileZitosti Zivotného jubilea 50,60 rokov, pri narodeni dietata jednému
Z rodicov

» prispevok na rekreaciu (RZ Kovacova, detsky tabor)

> ostatné ¢erpanie (prispevok k vyro&iu ZOS, k dovolenke, k Vianociam)

Podnik polro¢ne a koncoro¢ne vyplaca odmenu vo vyske 50 % zékladného platu svojich

Zzamestnancov.

Podnik motivuje svojich zamestnancov aj moznost'ou jazykového vzdelavania. ZlepSenim

a rozsirenim si vedomosti z anglického a nemeckého jazyka.
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4.4. Prieskum a vyhodnotenie vysledkov prieskumu

Za ucelom zhodnotenia motivacie v podniku bol zostaveny dotaznik. Tento prieskum bol
vykonany vobdobi od 1 marca do 20 aprila. Dotaznik bol zostaveny pre 170
zamestnancov, ¢o predstavovalo 26 % zcelkového poc¢tu zamestnancov. Vsetci
zamestnanci sa vSak do prieskumu nezapojili. Navratnost’ dotaznikov bola 68 %, ktora
predstavovala 116 zamestnancov. Prva cCast’, ktora predstavuje 4 otazky je zamerand na
Zhodnotenie vztahu zamestnancov K podniku z hl'adiska ich spokojnosti. Zvys$né otazky
dotaznika su zamerané na zhodnotenie motivacie v podniku, v rdmci nej hmotné
a nehmotné faktory, ovplyvitujice motivaciu zamestnancov, pozitivnym ale aj negativnym

spdsobom.

Otazka ¢.1

Mate vytvoreny pozitivny vzt’ah k podniku?
0,9% 1,8%

® ano mam
¥ ¢iastoéne mam
1

5,2%

B skor nemam
32,7%
® nie nemam

¥ nevyjadrujem sa

Prameii: vlastny vyskum
Obr. 1

[vztah zamestnancov k podniku]

Rozhodujuca cast’ zamestnancov, predstavujiica 59,4 % ma vybudovany velmi dobry
vztah k organizacii. Co znamena, Ze su vytvorené dobré podmienky na pracovisku.
Zamestnanci chodia radi do prace, radi vykonavaja svoje funkcie. Va¢Sinou odpovedali na
tato otazku kladne zamestnanci, ktori odrobili v organizacii viac ako 5 rokov. Dalsie
vysoké percento 32,7 predstavuje zamestnancov, ktori maji prevazne dobry vztah
k podniku. Malé percento tvorili  pracovnici, ktori si vybudovali negativny vztah

k podniku a len dvaja respondenti sa k otazke nechceli vyjadrovat’.
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Otazka ¢.2

Ako by ste hodnotili Vasu spokojnost’ s pracovnym
miestom, ktoré v podniku zastavate od 1 do 5? (ked’ 1
znamena vysoko pozitivne a 5 znamena vysoko

negativne)
5,20% % a1
o2
.' @3
 2410% m4
o5

Prameii: vlastny vyskum
Obr. 2
[spokojnost’ zamestnancov so zastavajicim pracovnym miestom v podniku]
Najviac respondentov uviedlo priemernii spokojnost’ s pracovnym miestom, ktoré
V podniku zastavaju. Medzi odpovedajicimi na tuto otazku boli zastipeni muzi aj zeny.
Vysoko pozitivne hodnotili spokojnost’ so svojim pracovnym zaradenim az 32 pracovnici.
Medzi, ktorymi boli prevazne muzi. Negativny postoj k svojmu pracovnému miestu ma 6
pracovnikov C¢o predstavuje len malé percento z opytanych. Posledni odpoved
reprezentujucu vel'ku nespokojnost’ neuviedol Ziadny respondent.

Otazka ¢. 3

Su ulohy a ciele Vasho utvaru jasne a zrozumitel’'né
stanovené?

B S\ zrozumitel'né

W SO tazko zrozumitel'né

¥ St nezrozumitel'né s
velkym mnozstvom
odbornej terminologie

Pramei: vlastny vyskum
Obr.3

[zrozumitel'nost’ uloh a ciel'ov stanovenych podnikom]
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Kazdy pracovnik v podniku sa musi riadit’ zadanymi Glohami a cielmi. Tieto jednotlivé
ulohy a ciele pracovnikov su vel'mi dblezité lebo postupne vedu k splneniu hlavného ciela
organizacie. Ak su ciele zadavané zrozumitelne nevyskytuje sa az tol’ko zbytocnych chyb
z dovodu neporozumenia ulohe ako pri nepresne stanovenych ulohach. Az 87,9 %
pracovnikov ¢o predstavuje 102 respondentov zo 116 opytanych odpovedalo, ze tlohy
a ciele st stanovené jasne a zrozumitel'né. Takto odpovedali zamestnanci, ktori maju r6znu
uroven vzdelania no najviac prevazovalo vzdelanie stredné s maturitou. To, Ze su ciele
aulohy zadavané zlozito a su tazko zrozumite'né uviedlo 9 zamestnancov hlavne so

strednym vzdelanim.

Otazka ¢.4
AKka je podPa Vas poskytovana starostlivost’ podniku
0 zamestnancov?
6% 2,6%
15,5% i __20,7%

® vel'mi dobra

4 dobra

¥ dostatoCna

H nie vel'mi dobra

M nedostatoéna

Pramei: vlastny vyskum
Obr. 4

[poskytovana starostlivost’ podniku o zamestnancov]

Starostlivost poskytovand podnikom ako napriklad zamestnanecké vyhody, podpora
mimopracovnych aktivit bola hodnotena ako dobra 55,2 %. Dalsich 24 respondentov
uviedlo, ze je vel'mi dobre poskytovana starostlivost’ o zamestnancoch zo strany podniku.
Ako nie vel'mi dobru az nedostatocnu starostlivost’ zakrazkovalo spolu 10 pracovnikov,
predstavujucich 8,6 %. Ako dostato¢nt ju uviedlo 15,5 %. Medzi kladne odpovedajicimi

na tuto otazku boli prevazne star$i zamestnanci.
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Otazka ¢. S

Aky motivacny faktor Vas najviac ovplyviiuje?
Emzda

O istota zamestnania
B osobna pochvala

E moznost’ postupu

Odobra atmosféra,
vztahy na pracovisku

Prameii: vlastny vyskum
Obr. 5
[najviac ovplyviiujuci motivaény faktor]

Najvyznamnej$im motivaénym faktorom je istota zamestnania tak ako aj financné
ohodnotenie. Vel'a respondentov 0znacilo obidve odpovede, lebo maju pre nich rovnaka
hodnotu. Kazdy z faktorov predstavoval 37,9 %. Dobra atmosféra a vzt'ahy na pracovisku
st tiez vyznamnym faktorom. Nepochybne aj osobnd pochvala pozitivne vplyva na
motivaciu zamestnancov ale Ziadni z opytanych ju neuprednostiiuje pred zvySnymi Styrmi
moznostami.

Otazka ¢.6

Myslite si, Ze ste dostato¢ne motivovany v podniku?

B 4no, myslim

M nie, nemyslim

Pramei: vlastny vyskum
Obr. 6

[troven motivacie v podniku]

32



Ako som uz uviedla ¢im viac je zamestnanec motivovany jednotlivymi motivaénymi
faktormi, tym lepsie odvadza svoju pracu. Motivaénymi faktormi ako napriklad finan¢éné
ohodnotenie, istota zamestnania ¢i tim spolupracovnikov. Odpovede na otadzku
ohodnotenia motivacie v podniku boli vel'mi vyrovnané. 52% zamestnancov si mysli, Ze
su dostatone motivovani podnikom. Len o 5% mensia Cast' zamestnancov ohodnotila
motivaciu negativne a myslia si, ze by mali byt viac motivovani. Medzi kladne
odpovedajucimi respondentmi prevazovali pracovnici medzi 41-50 rokom. Zaporne

odpovedajuci boli prevazne 31-50 roény pracovnici.

Otazka ¢. 7

K akému ciel’u ste najviac motivovany?

25,9%

B ku zvyseniu vykonu

22.4%
Oku kvalite

m k tvorivosti

44,8% Ok discipline

Prameii: vlastny vyskum
Obr.7

[ciel’ motivacie, ku ktorému sl zamestnanci najviac motivovani]

Podnik motivuje svojich zamestnancov z dovodu zvySenia ich vykonu, skvalitnenia
vykonanej prace a podobne. 44,8 %, o predstavuje 52 zamestnancov odpovedali, Ze su
motivovani ku kvalite. Pracovnici, ktori odpovedali, ze st motivovani k zvySeniu vykonu
a k tvorivosti predstavovali podobné percento. Poslednti odpoved’ a to disciplinu uviedlo

vo svojich odpovediach 8 pracovnikov.
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Otazka ¢.8

nadriadeny?

3,4%

1 _26%

12%

InSpiruje a motivuje Vas k vy$Siemu vykonu aj Vas

B znacne zniZuje moju

motivaciu k praci
I znizuje moju motivaciu

k praci

M nema ziadny vplyv na
moju motivaciu k praci

M zvySuje moju motivaciu
Kk praci

dvyrazne zvySuje moju
motivaciu k praci

Prameii: vlastny vyskum

Obr. 8

[motivovanie podriadenych pracovnikov prostrednictvom nadriadeného]

Na zdklade vyhodnotenia otazky sa zistilo, Ze skoro

nadriadeni ziadny vplyv. Medzi odpovedajicimi boli priblizne rovnako zastupeni THP
pracovnici aj robotnici. 12% zamestnancov uviedlo, ze nadriadeni vyrazne zvySuje ich
motivaciu k praci. Tato odpoved’ oznacili hlavne THP pracovnici a prevazne muzi. Na

prvi odpoved’ odpovedali 4 respondenti, ktorym motivéciu k préci ich nadriadeni znac¢ne

znizuje.

Otazka ¢.9

na 40% pracovnikov nema ich

mySlienkam?

2,6%

6,9%

43,1%

47,4%

Je Vas nadriadeny otvoreny Vasim napadom a novym

B 4no, je to samozrejmost’

H ano, ale len vo

vynimo¢nych situaciach
nie, moj nazor ho
nezaujima

neviem, svoj nazor
nevyjadrujem

Pramei: vlastny vyskum
Obr. 9

[akceptovatel'nost’ napadov a novych myslienok podriadenych pracovnikov]
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Zamestnanci mdézu svojimi postrehmi a ndzormi vela krat prispiet’ k zlepSeniu roéznych
rozhodnuti podniku. Ale len v pripade akceptovania ich ndzorov zo strany vedenia. 47,4 %
respondentov odpovedalo, Ze ich nadriadeni je otvoreny ich napadom ale len vo
vynimocnych situaciach. Toto percento tvoria 55 zamestnanci podniku, ktori sa zucastnili
dotaznikového prieskumu. Priblizne rovnaké percento 43,1 % opytanych tvrdi, Ze je to
pre nich samozrejmostou. Nadriadeni akceptuje ich nazory. Malé percento odpovedalo
negativnym sposobom, teda, Ze ich nazor nadriadeny neakceptuje. Toto percento

Z pohl'adu veku tvoria prevazne mladsie osoby.

Otazka ¢.10

Aku hodnotu prikladate prijemnej atmosfére na
pracovisku a dobrym kolegialnym vzt’ahom?

0,9%
Va

B vel'mi vysoka
4 vysoku

B strednu

® nizku

8 vel'mi nizku

Prameii: vlastny vyskum
Obr.10

[dolezitost’ prijemnej atmosfére a dobrym kolegialnym vzt'ahom na pracovisku]

Prijemnej atmosfére na pracovisku a dobrym kolegidlnym vzt'ahom pripisuje vécSina
respondentov vysoku aaz velmi vysoku hodnotu. Vytvorenie si dobrych pracovnych
podmienok v ramci kolektivu je vel'mi dolezité a vo velkej miere mdze ovplyviovat
vykonnost’ zamestnancov. Ku kladnym odpovediam sa priklonila vé¢Sina opytanych Zien.
Takmer 7 % opytanych zamestnancov priklada nizku aZ vel'mi nizku hodnotu atmosfére
a vztahom na pracovisku. Pre priemernti hodnotu sa rozhodlo 15,5 % opytanych co

predstavuje 18 respondentov.
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Otazka ¢.11

Je pre Vas motivaciou, lepSie hodnotenie a vysledky
Vasich kolegov?

~

9,5%

27,6%
' | M 4no, vel'mi
W ano

M ani nie

Hnie

Prameii: vlastny vyskum
Obr. 11

[motivacia pracovnikov prostrednictvom vysledkov ich kolegov]

Pre zamestnancov su Casto podstatné vysledky, ktoré dosiahli ich kolegovia. Porovnévanie
svojich vysledkov s vysledkami kolegov moze byt’ vyznamnym motivaénym faktorom.
Nadpolovi¢na viacsina odpovedala, ze lepSie vysledky ich kolegov vplyvaju na zvySenie
ich motivacie. Takmer 40% zamestnancov podniku sa priklonilo k odpovediam, ktoré
hovoria, ze lepSie vysledky kolegov nevplyvaji na ich motivaciu.

Otazka ¢. 12

AKky faktor Vas najviac negativne ovplyviiuje na
pracovisku?

1,7%

@ stres
Omedzil'udské vztahy
Eneobjektivne hodnotenie

Oobavy s vyjadrenia
vlastného nazoru

Pramei: vlastny vyskum
Obr. 12

[najviac negativne vplyvajtci faktor na pracovisku]
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Na zamestnancov podniku nevplyvaju len faktory, ktoré ovplyviiuji ich motivaciu,
kladnym spdsobom ale aj negativhym. Najviac odpovedajucich si vybralo za najviac
negativne ovplyviiujuci faktor stres s percentudlnym podielom 39,7 %. Druhy faktor, ktory
sa najcastejSie vyskytoval v odpovediach bol medziludské vztahy. Tvorili vySe 35 %
odpovedi. Len 1,7 % pracovnikov uviedlo obavy s vyjadrenia vlastného nazoru ako faktor,

ktory ich najviac negativne ovplyviiuje.

Otazka ¢. 13

Vyuzivate jazykovy kurz, ktory Vam podnik
poskytuje?

32,7%

M ano, vyuzil som takiito moznost’

B nie zatial’ som takato moznost’ nevyuzil ale v budtcnosti ju mozno
vyuZijem
4 nie nevyuzil, takato moznost’ ma neoslovila

Pramei: vlastny vyskum
Obr.13

[vyuzivanie jazykového kurzu poskytovaného podnikom]

Podnik motivuje svojich zamestnancov aj moznost'ou jazykového vzdelavania. ZlepSenim
arozsirenim si vedomosti z anglického anemeckého jazyka. Respondenti odpovedali
vyrovnane na vietky tri odpovede s vel'mi malymi percentualnymi rozdielmi. Co znamens,
ze vela zamestnancov uz vyuzila takato mozZnost vzdeldvania, poskytnuti podnikom.
Priblizne rovnaky pocet odpovedajucich nevyuzila tuto moZnost’, pretoze ich neoslovila.

No aposlednd cast’ opytanych zamestnancov zatial takuto moZnost' nevyuzila ale

V buducnosti ju eSte mozno vyuzije.
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4.5. Zhrnutie vysledkov prieskumu

» VAcSina zamestnancov ma vytvoreny pozitivny vzt'ah k podniku

» najviac ovplyviujicim motivatnym faktorom pri praci je mzda a istota
zamestnania

» priblizne polovica respondentov hodnoti motivaciu V podniku ako dostato¢nu
a druha polovica ako nedostato¢nu

» ciel, ku ktorému s zamestnanci najviac motivovani je zvySovanie vykonu ich
prace a najmenej motivovani su k discipline.

» dalSie pozitivne ovplyviiujuce faktory smerujii od nadriadeného prostrednictvom
pochvaly alebo objektivnym hodnotenim ¢i otvorenost’ou pri prijimani nazorov od
svojich podriadenych

» vacSina zamestnancov priklada vysokdl dolezitost prijemnej atmosfére na
pracovisku

» vicSina zamestnancov rada porovnava svoje vysledky s vysledkami svojich
kolegov

» na vacSinu respondentov najnegativnejSie vplyva stres a medziludské vzt'ahy na
pracovisku

» priblizne tretina respondentov sa zucastnila jazykového kurzu, druhd tretina tuto
moznost’ nevyuZzila ale v budicnosti o jej vyuziti moZzno bude uvaZovat’, poslednt

tretinu tato moznost’ neoslovila
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Zaver a navrhy opatreni

Motivécia je vsetko to, Co prezivame, Co sa snazime dosiahnut. Spravnou
motivaciou zamestnancov moze podnik docielit’ zvySovanie vykonnosti pracovnikov a tym
aj zvySovanie efektivity a celkovej prosperity podniku. Z réznych pohl'adov sa snazia
vysvetlit' spravanie 'udi motivacné teorie, ktoré maju svoje silné ale aj slabé stranky.
LCudsky faktor je jednym z najddlezitejSich v podniku. Kvalitni zamestnanci su zakladom

pre uspesnost’ kazdého podniku.

Hlavnym cielom bakalarskej prace bolo zhodnotenie motivacie v podniku ZOS Zvolen
a.s. Zelezniéné opravovne astrojarne Zvolen, a.s. (ZOS Zvolen) st modernou

spolo¢nost'ou na opravy motorovych rusiov v Slovenskej republike.
Splnenie parcidlnych ciel'ov smerovalo k dosiahnutiu hlavného ciel’a.

Prvym parcialnym cielom prace bolo zhodnotenie vztahu zamestnancov k podniku z
hl'adiska ich spokojnosti. Tento ciel’ bol splneni na zdklade zhromazdenia a spracovania
informacii, pouzitim metody opytovania, vyuzitej v dotaznikovom prieskume. Viacsina
zamestnancov ma vytvoreny pozitivny vztah k podniku. Co napriklad znamena, Ze
zamestnanci chodia radi do prace, tesi ich stretavanie sa s kolegami a radi hovoria o svojej
praci s priatelmi. Toto tvrdenie je zalozené na spokojnosti zamestnancov So svojim
pracovhym miestom, zrozumitelnostou stanovenych cielov a spokojnostou s

poskytovanou starostlivost'ou podniku.

Druhym parcidlnym cielom bolo zhodnotenie motivacie v podniku, v ramci nej hmotné
a nehmotné faktory, ovplyviiujiice motivaciu zamestnancov, pozitivhym ale aj negativnym
sposobom. Aj tento ciel’ bol splneni na zaklade zhromazdenia a spracovania informacii
pouzitim metddy opytovania, vyuzitej v dotaznikovom prieskume. Kazdy clovek ma
individualne potreby preto kazdého motivuje k praci a vykonu nie¢o iné. Cim viac je
¢lovek motivovany tym odvadza lepSie vykonant pracu. NajvyznamnejSim motivaénym
faktorom je pre zamestnancov podniku istota zamestnania tak ako aj finanéné ohodnotenie.
Dalsie pozitivne ovplyviujice faktory smeruju od nadriadeného prostrednictvom pochvaly

alebo objektivnym hodnotenim ¢i otvorenostou pri prijimani ndzorov od svojich
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podriadenych. VécSina zamestnancov taktiez prikladd vysoku dolezitost’ prijemne;j
atmosfére na pracovisku, rada porovnava svoje vysledky s vysledkami svojich kolegov. Na

vacsinu respondentov najnegativnejsie vplyva stres a medzil'udské vzt'ahy na pracovisku.

KedZe boli splnené vsetky parcidlne ciele dosiahlo sa aj splnenie hlavného ciel'a

bakalérskej prace.

Zhodnotenie tychto Cciastkovych cielov bolo nevyhnutné pre vypracovanie navrhov

opatrent.

Navrhy opatreni:

» udrziavanie zrozumitelnosti zadavanych tloh a cielov podniku pre jednotlivé
pracovné Utvary

» neustale zlepSovanie starostlivosti o zamestnancov

» Viacsie ovplyviovanie motivacie zamestnancov prostrednictvom osobnej pochvaly a
objektivneho hodnotenia

» podporovanie zamestnancov pri vyslovovani ich novych napadov

A\

udrZiavanie prijemnej atmosféry na pracovisku

» podporovanie zdravej sttazivosti medzi spolupracovnikmi, ktora vedie kich
vzajomnému motivovaniu

» zabezpeCovanie takych podmienok na pracovisku, ktoré znizuju vytvaranie

stresovych situdcii
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Priloha é. 1

Vazeny respondenti,

Dotaznik sluzi na ziskanie informécii o motivacii zamestnancov v podniku. Je anonymny
a udaje z neho budu sluzit’ len na vypracovanie bakalarskej prace. Vybrané odpovede
oznacte krizikom.

Dakujem

Andrea Sliacka
Osobné udaje:
Pohlavie:
> Muz
> Zena

Vek:

do 30 rokov
31-40 rokov
41-50 rokov
51-60 rokov
61 a viac

YV V V V V

Vzdelanie:

> zakladné
> stredné bez maturitou
> stredné s maturitou

» vysokoskolské

Pocet odrobenych rokov v organizacii:

> dol roku
> od 1-5 rokov

> viac ako 5 rokov



Dotaznik:

1. Mate vytvoreny pozitivny vztah k podniku? (chodite radi do prace, tesi Vas stretavanie
s kolegami, radi hovorite o svojej praci s priateI'mi)
[ 4no mam
Ciastotne mam
skor nemam

nie nemam

O o0Ooogo

nevyjadrujem sa

2. Ako by ste hodnotili Vasu spokojnost’ s pracovnym miestom (funkciou,
zodpovednostou), ktoré v podniku zastavate od 1 do 5? (ked’ 1 znamena vysoko pozitivne
a 5 znamena vysoko negativne)

01

]2

3

14

15

3. Su tlohy a ciele Vasho utvaru jasne a zrozumitel'né stanovené?
L] Su zrozumitel'né
[ Sa tazko zrozumitel'né

[ St nezrozumitelné s velkym mnoZstvom odbornej terminoldgie

4. Aka je podl'a Vas poskytovana starostlivost’ podniku o zamestnancov? (zamestnanecké
vyhody, podpora mimopracovnych aktivit atd’.)

L] vel'mi dobra

L1 dobra

[] dostato¢na

[ nie vel'mi dobra

] nedostato¢na



5. Aky motivacny faktor Vés najviac ovplyviiuje?
L1 mzda
L] istota zamestnania
1 osobna pochvala
] mozZnost postupu

[ dobra atmosféra, vztahy na pracovisku

6. Myslite si, ze ste dostato¢ne motivovany v podniku?
L1 4no, myslim

L1 nie, nemyslim

7. K akému ciel'u ste najviac motivovany?
[ ku zvySeniu vykonu
01 ku kvalite
L1 k tvorivosti
[ Kk discipline

8. Inspiruje a motivuje Vas k vysSiemu vykonu aj Vas nadriadeny (napr. spravodlivym a
objektivnym hodnotenim, pochvalou alebo opravnenou kritikou)?

L1 znaéne zniZuje moju motivaciu k praci

L] zniZuje moju motivaciu k praci

L] nema ziadny vplyv na moju motivaciu k praci
L1 zvySuje moju motivaciu k praci
L]

vyrazne zvySuje moju motivaciu k praci

9. Je Va3 nadriadeny otvoreny Vasim napadom a novym myslienkam?
L] ano, je to samozrejmost’
[ 4no, ale len vo vynimo¢nych situdciach
LI nie, m6j nazor ho nezaujima

L1 neviem, svoj nazor nevyjadrujem



10. Aku hodnotu prikladate prijemnej atmosfére na pracovisku a dobrym kolegidlnym

vzt'ahom?
[ vel'mi vysoka
1 vysokua
L] strednt
L nizku
O

vel'mi nizku

11. Je pre Vas motivaciou, lepSie hodnotenie a vysledky Vasich kolegov?

L] ano, vel'mi
L] éano
1 ani nie
]

nie

12. Aky faktor Vas najviac negativne ovplyviuje na pracovisku?

] stres

[] medziludské vzt'ahy / spolupraca medzi jednotlivymi pracovnymi kolektivami -

Catami

O

neobjektivne hodnotenie

O

obavy s vyjadrenia vlastného nazoru, ktory sa nezhoduje s nazorom nadriadeného

13. VyuZivate jazykovy kurz, ktory Vam podnik poskytuje?
L] ano, vyuzil som takGito moznost’
L] nie zatial’ som takato mozZnost’ nevyuzil ale v buducnosti ju mozno vyuZzijem

L] nie nevyuzil, takato moznost’ ma neoslovila

Dakujem za vyplnenie a nasledné odovzdanie dotaznika



Priloha ¢. 2

Organiza¢na schéma ZOS Zvolen, a.s.

Platnost’ od: 1.1.2010

Generalny riaditel
310000
Schéma ¢. 1
Sekretariat GR | || PMK
310100 310010
Technicky Usek Vyrobny Usek Finanény Gsek Marketingovy Usek Obchodny Usek
320000 sch. 2 330000 sch. 3 350000 360000 370000
RKK | | Prevadzka LOKO | | Kontroling Marketing a stratégia Obchod
321000 331000 351000 361000 371000
| | Spréva majetku | | Prevéadzka SV | | Personalistika
322000 335000 352000 Obchod LOKO
371100
| | Vyvoj | | TPV | | Uttovnictvo a dane
323000 336000 353000 Obchod SV
371200
Strategické projekty L] Nakup a logistika | | Ekonomika prace
320100 334000 354000
| | Investicie Informatné technolgie
320200 ] 355000
| | KaTz
320300
Softvér
355100
Ekoldgia, BOZP a OpP
320400
OTR

350100




