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ABSTRAKT

Cielom tejto bakalarskej prace je literarne spracow@matiku motivacie a
nasledne poukafana zékladné motivaé faktory vo vybranom podniku.Vyskum bol
uskut@neny vyplnenim dotaznika. Zamestnanci boli rozdedendvoch skupin: manazéri
aradovi zamestnanci. V hodnoteni vysledkov prieskubudi tieto dve skupiny
zamestnancov porovnavané a odpovede analyzovanéagadl skupinu. Pre w¥&inu
radovych zamestnancov je mzda najdélezitejSi métivafaktor. Na druhej strane
manazéri preferuji nepazni formu motivacie. Postoje k organizacii, odeprn
a profesionalnej Urovni manazmentu, su vésSude pripadov neutralne. Odpdall by som
zlepst medzludské vrahy, nakdéko ve’ka cag” zamestnancov udava, Ze na pracovisku
vznikaju konflikty a pracovna atmosféra je vyhowgyaz nie viani dobra. Vychadzajuc
z odbornej literatury a vysledkov prieskumu mézemdit, Ze praca v dobrom kolektive
ma vyrazny vplyv na produktivitu a kvalitu praceefp davam do pozornosti zlepSenie
na spokojnos zamestnancov, pretoze motivéMaidi len mzdou a prémiami nie je fad
mojho nazoru spravne. Cmm mojej bakalarskej prace bolo objasmproblematiku
motivacie a nasledne vo vybranom podniku analyzgealnotlivé motivané faktory.
Verim, Ze sa mi mgj ciepodarilo naplni a taktiez, Ze moje navrhy a odpeaia pomdzu

k zlepSeniu a zefektivneniu riadetiiadskych zdrojov.

Zoznam Kucovych slov:
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Organizécia Organization
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ABSTRAKT

This bachelor work tries to explain theory of matien and then analyse the main
motivational factors in this company. The reseamhs performed by filling in
a questionnaire. The employees have been sortedviiit groups: the managers and the
operators. In the result are these groups comagrddhe answers are analysed for each
group. For the most operating employees is wagentb& motivating factor. On the other
side, the managers prefer non — finanical type aftivation.Attitudes to the
organization,to training and professional standardsnanagement are mostly neutral. |
would recommend to improve interpersonal relatigmshbecause a large proportion of
employees indicates that a conflict in the workpland the working atmosphere is only
satisfiing or not very good. |, based on the litera and survey results can argue that the
work in the good team has a significant impact ardpctivity and quality of work, so |
give attention to improve working conditions and king atmosphere.Management of the
company should give greater emphasis to the seifisfaof employees, to motivate people
just with wage and the overtimes is not in my viewvrect. The mission of my bachelor
thesis is to clarify the issue of motivation, ahdrt analyze selected motivational factors in
chosen company. | hope that my goal has been amhieand that my suggestions and

recommendations will help to improve and incredse efficiency of human resources

management.
Keywords:
Motivation Motivacia
Management Manazment
Human Resources Ludské zdroje
Organozation Orgnizé4cia
Capital Kapital
Labour force Pracovna sila
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UvoD

V sikasnej dobe prevladajucej hospodarskej krizy je poéniky ¢oraz tazsie
presadi sa a by uspesSnymi. Dosiahnutie konkuterj vyhody vei ostatnym podnikom
je zakladom uspeSnosti, teda dosahovania zisku.tédgpodniku je jednym z hlavnych
determinantov Uspesnosti podnikateej ¢innosti. Vhodna Struktira majetku a zdrojov
jeho krytia, vSak eSte nemusi praethua’ podnik k uspechu, preto sa za najdélezitejSi
a najvzacnejSi kapitadl podniku povazuje vyuZzivalfudskych zdrojov.Cudské zdroje
davaju organizacii charakter Zivého organizmu. Zgtmenci podniku predstavuju hlavny
aspekt z Padiska nafiiania vytgenych podnikovych ciev ajeho rozvoja. Preto sa

v sttasnosti kladie déraz i@ najefektivnejSie vyuzititudskych zdrojov.

Vedeniel'udi je sdéag’ou riadenia a zaklad prace manazérov. Uspech vgmizv
Iudskych zdrojov spdva v maximalnom vyuziti potencialu kazdého pradkanvytvort
vOI'u pracové ¢o najlepSie a vnutorne ich stotoZmsi cimi podniku. Kazdy zamestnanec
ma ukité otakavania, ufité predstavy a potreby, ktoré si potrebuje naplRri aiakavani
naplnenia tychto potrieb si zamestnanci ochotniitkeaa spdahlivo pracova. Dobry
manazér musi tieto potreby poZrenasledne zamestnancov spravne motioStmuly
moZzu by rdzne,ci uz finartné ohodnotenie, pochvala pred ostantymi zamestnanca

moZnos pracovného a osobného rastu a sebarealizacie.

Ak Tudia pracuju nadSene as elanom, su schopni dosiafjn va’ké ciele.
Motivacia je hybna sila, ktord vndSa do kazdodempn&ge iskru a benefit pre obe strany,
tak pre zamestnancov ako aj pre podnik. Z tohtd’gain hodnotim motivaciu ako Krai

dolezity faktor, ktory ovplyiiuje cely vyrobny proces v podniku.

Cielom tejto bakalarskej prace je literarne spracowamatiku motivacie
a motiva&nych stratégii anasledne poukihzana zakladné motivaé faktory

u zamestnancov vybraného podniku.



1.PREHIAD O SUCASNOM STAVE RIESENEJ PROBLEMATIKY

Medzi zakladné ulohy manaZéra patri veddnidi. Ich naplou prace je vigsludi
k pIneniu uloh¢im dosiahnu vyt§ené ciele podniku. Medzi hlavné aspekty vedénidi

patri neodmyslittne motivacia pracovnikov.

Gozora (2005)definuje motivaciu nasledovne: Motivaciu chaperke gnutorny
stav, vyvolavajaci individuélne spravaniecmnostiach na dosiahnutie nejakéholaie
Ulohou manazérov je ovlatlaspravanie pracovnikov prostrednictvonginiého
ovplyviiovania na dosiahnutie podnikovychloe.

Pod’'a Hrabétovej (1999)je priinou spravania motiv, t.j. snaha uspokqotrebu.
Aby sa vSak tato potreba stala hybnou silou, must@ava’ realna moznasuspokoji’
pocitovanu potrebu (stimul).

Visinovsky (2008) tvrdi, Ze motiv predstavuje diti jednotlivd vnuatornu
psychologicku silu — popud, pohnutku, ktatffoveka a jehocinnog’ orientuje uéitym
smerom, ktora ho v danom smere aktivizuje a vzbaddivitu udrzZuje.

Motiv teda predstavuje psychologickl pohnuatku,¢ipd, ¢ dbévod utitého

I'udského spravania, dava mu psychologicky zmysel.

Stimulje akykd'vek podnet, ktory vyvolava &ité zmeny v motivaciéloveka.

Stimulaciourozumieme také vonkajSie pésobenie na psyctibueka, v dosledku

ktorého dochadza ké&itym zmenadm jehocinnosti prostrednictvom zmeny

psychickych procesov, prostrednictvom zmeny jehtvacie.
Motivaciou rozumieme skudmog’, Ze vludskej psychike posobia Specifické, nie vzdy
plne uvedomované (vedomé) vnutorné sily — pohnutkgtivy, ktoré ¢loveka a jeho
¢innog’ urtitym smerom orientujd, v danom smere aktivizujlyaolanu aktivitu udrzuja.
Navonok sa poOsobenie tychto sil prejavuje ako mu#wa cinnog’, resp. motivované
jednanie.

Hudak, Torok, Vicen (2001) udavaja, Zze motivacia sa chape ako vnatorny stav,
ktory vyvolava individualne spravanie v jednotlitw&innostiach, zarujuce dosiahnutie
urtitého cid¢a. Ulohou manazérov je ovlatiapravanie pracovnikov prostrednictvom
acinného ovplywiovania na dosiahnutie podnikovychlae.

Adair (2004) nazyva motivaciou vsetk@p ¢loveka prijme kinu. Motivy mézu
byt rozne a m6zu sa pohybavad vedomého suhlasu az k nevedomiu. Motivy sizitéle

pre vznik akcie, samy o sebe vSak n&ataAby doSlo kinu, musi dojs k rozhodnutiu,
9



podmieneného \®u. Preto plati pravha zasada: “Musime sudbtivy 'udi poda ich
¢inov.”

Bartova, Vernarcova (2002)udavaju, Ze autori vymedzuju motiv ¢egtejSie ako
vnatorna pohnutku do vedomej, nalcmmeraneginnosti. Konkrétnainnog’ byva vSak
vaiSinou podnecovana viacerymi motivmi. Napriklad pvadk pracuje, pretoZze ho praca
zaujima, ale tiez preto, Ze chce viac alepSie grahce zisk& uznanie vedulceho,
partnerky, kolegov a pod. Tento subor motivov ¢mjeame suhrnnym pojmom motivacia.
Okrem vnutornych pohnutok (motivov) vSak pésobiaiioaeka i vonkajSiginitele, tzv.
incentivy, ktoré st mimo neho (napr. na pracovrgkd, hodnotenie zo strany vedenia,
odmena, pochvala, pokarhanie). Hoci predmet, kttmyeka podnecuje &nnosti jestvuje
objektivne (napr. voda , alebo pre pracovnika plajna motivénu silu sam o sebe, ale
ziskava ju az wahom subjektu k tomuto objektu (smadigvek, doteraz nezamestnany
¢lovek).Tu sa stretavaju s motivaciou city.

Plaminek (2007)tvrdi, Ze zmyslom motivécie je nensilné vytvoeepozitivneho
pristupu k nidomu —c¢asto k nejakému vykonuj typu chovania. Slovom motivacia sa
zvykne oznaova' tak proces, tak jeho vysledok — teda sknt®’, Ze sa ni&o deje (niekto

na niekoho nejako pésobi), tak isto ako fakt ,iéémexistuje.

1.1 Zdroje a faktory motivacie
Visnovsky (2008)udava, Ze skutmosti, podiéajucich sa na utvarani motivacie
ludskejcinnosti je cely rad.

K zakladnym zdrojom motivacie patria

e potreby
e navyky
e zZaujmy

* hodnoty a hodnotové orientacie

o idedly
Dal'ej udava: Skutinog’, Ze potreba mdZe predstavéa nie vzdy Uplne uvedomovany
nedostatok znamena, Ze existuju nielen vedomégjabevedomé potreby, teda potreby ,
pri ktorych si subjekt neuvedomuje moting suvislosti.

Pod navykom pdt Fuchsovej a Krawakovej (2004) rozumieme opakovany,

fixovany a zautomatizovany spésolmnosti ¢loveka v utitej situacii. Navyky sa mézu
objavova prakticky vo vSetkych oblastiacfudskej ¢innosti. Naviac — m6zu vznika

nielen ako velhjSi, nezamerny produkt frekventovanejSich forinmosti, aleclovek
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moéze by aj ich vedomym tvorcom. Navyky tak mozutbyysledkom nielen vychovy, ale
aj sebautvaracich aktivit kazdétloveka.

Zaujemje trvalejSim zameranim jedinca n&itlr oblas’ predmetov alebo javov,
ktoré je spojené s aktivizaciou jeldmnosti. Zaujmov existuje f&o, kd’ko je ¢innosti,
ktoré mézwloveka tedi.

Hodnoty— ¢lovek sa poas Zivota stretava so skatmg’ami (vecami, javmi), ktoré
su pre neho nové, nezname. Tieto s&ubsti nielen poznava, ale aj hodnoti, t.j. prisyelzu
im uritd hodnotu, vyznam, dolezitdbs Hodnotovy systém, hodnotova orientacia
ovplyviiuje jednani€loveka, je vyznamnym motivatorofadskej¢innosti.

Idedlom rozumieme ufitd ideova alebo nazorovu predstavudoleo subjektivne
Ziaduceho, pozitivne hodnotenélio, pre daného jedinca predstavuje idedlny ¢ado

shazenia.

1.2 Pracovna motivacia

Majtan (2003) tvrdi, Ze pracovna motivacia je jav, ktory sa wysie v zlozitych
suvislostiach vonkajSieho a vnutorného prostredikomplexe navzajom zavislych,
podmieiujucich sa a premenlivyckinitelov, ktoré vstupuju do vzajomnej interakcie
a dynamizuju spravanidoveka v pracovnom procese.
Motivaciu chape ako subor faktorov, ktoré vyvoldnajdrziavaju a usmeuju psychickd
aktivitu ¢loveka v smere znovuobnovenia psychickej rovnovahypho vyplyva, ze kazdé
ludské spravanie je zamerané na dosiahnutie nejakédda, je teda spravanim
motivovanym. Toto chapanie motivacie ma mimoriadfignam pre pracovny proces.
V pracovnom procese sa motivacia prejavuje vakacloveka k praci, v jeho pracovnej
aktivite a ma priamy vplyv na vykon a vykontigamestnanca.
Psycholégia prace analyzuje pracovnu motivaciuachwzakladnych aspektov.

* individualna motivacia
» skupinova motivacia

V praxi¢asto dochadza ku kombinacii tychto dvoch zakladraggektov, vysledkorfoho
su prepracované motisaé programy firmy, zdladiujuce jednotlivé Specifické, tak
obsahu a charakteru pracovn&nnosti, ako aj Specifické odborné a psychické
predpoklady jednotlivcov a pracovnych skupin, &tjpr vykonavaju.

Pod’a Armstronga (1999) k pracovnej motivacii mozno dd@jgslvoma cestami.V
prvom pripad€udia motivuju sami seba tym, Ze nachadzaju a v§kaji pracu (alebo im
je pridelena praca), ktora uspokojuje ich potredigbo aspd vedie k tomu, Ze od nej

otakavaju splnenie svojich diev. V druhom pripade mézu tyludia motivovani
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manazZzmentom, prostrednictvom takych metod, ako denaovanie, povySovanie,

pochvala a iné. Tieto dva typy motivacie mozno aktarizova& ako:

1. vnatorna motivacia- faktory, ktoré sl'udia sami vytvaraju a ktoré ich ovphwju,

aby sa utitym spésobom chovali, alebo aby sa vydakitym smerom. Tieto
faktory tvoria zodpovednd@s(pocit, Ze praca je dblezitd a Ze mame kontrold na

svojimi vlastnymi moznda&mi), vd’nog’ kona’, prilezito$ vyuziva’ a rozvija

schopnosti, zaujimava a podnetna praca a priléatasmkenému postupu.

2. vonkajSia motivacia- to, ¢o sa robi prd’udi, aby sme ich motivovali. Tvoria ju

odmeny, ako napriklad zvySenie platu, pochvalacajsivySenie, ale tieZ tresty ako

napriklad disciplinarne riadenie, odopretie pldaba kritika.

VonkajSie motivatory mozu niabezprostredny a vyraznyci@ok, ale nemusia nutne

posobi’ dlhodobo. Vnatorné motivatory, ktoré sa tykaju gkty pracovného Zivota“ ,

budid md asi hlbSi a dlhodobejSicimok, pretoze su sa@g’ou jedinca a nie vnutené mu

zvonku.

Proces pracovnej motivacie obrazok 1

1.Neuspokojena potreba — vytvé|ra
tuzbu naplni potrebu (potravy,
bezpeia, Uspechu)

A 4

potrebnej k uspokojeniu potriebj* (akcia k naplneniu potreby)

3.Uspokojenie potreby (odmeny 2.Cid’ovo orientované spravanie

Zdroj: Donelly J.H. - Gibson, J. - Ivancevich J.MlanaZzment, 1997

Pracovna motivacia vyjadruje postioveka k praci a podaniu vykonu za p6sobenia

ur¢itych motivatorovgi stimulov.

Pracovna motivacia pdd : Donelly J.H. - Gibson, J. - Ivancevich J.M (1997ahma :

“Gsilie, vytrvalog’ a ciele”.

Z hradiska manazmentu osoba, ktora je motivovana:
e pracuje usilovne
* jej usilie nema vykyvy

* je automaticky orientovana na dolezité ciele
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Fuchsova, Krawakova (2004) udavaju: Pracovnik musi vnithanedostatok
niecoho, ¢co mu chybago je praéiho délezité &o ma prého hodnotu. Toto je Z@tok
procesu motivacie. Pod vplyvom tychto skimtosti sa pracovnik usiluje redukdya
pripadne eliminouwa nedostatok. Fada moZznosti, aby situaciu, v ktorej sa nachadza,
zmenil. Zvazovanie réznych okolnosti podmig jeho osobna’s vychova a skisents
Na z&klade toho dochédza krozhodnutiu o orient&oinania a spravania, o intenzite
aktivity a vytrvalosti pri prekonavani prekazok. d&dne dochadza k realngpnosti —
vykonu.

Szarkova (2007)definuje pracovnu motivaciu nasledovne: motivaktara vznika
V pracovnom procese a je spata s pracowdmog’ou, sa nazyva pracovna motivacia. Jej
charakteristikou je, Ze sa prejavuje komplexney &a vz'ahu ¢loveka k praci v jeho
pracovnej aktivite, pracovnych postojoch , pracam@aSpiraciach, ambiciach a zaujmoch
zamestnanca. Ma vyznamny vplyv na formovanie pragcly navykov, stereotypov
a zrienosti. Problematika motivacie sa skima v suvislasfiracovnym spravanim
a konaniml'udi. Na zaklade odpovede na otazku,cpréudia pracuju, sa postupne
vyprofilovali Styri ucelené koncepcie atedrie, nrgch kazda postihuje &ity aspekt
motivacie, ktory v8ak v réznych situaciach a zadrelnych okolnosti méze niaodliSna
vahu a vyznam. V zasade sa ¥vasnosti v podnikovej a podnikéiskej praxi vyuzivaju
poznatky a pristupy Styroch teérii pracovnej matiga

» ekonomicka tedria pracovnej motivacie
* Maslowova teéria potrieb

» tedria positovania

» kognitivne tedrie pracovnej motivacie

Ekonomicka tedriapracovnej motivacie vysvatje problematiku motivacie ako
volbu medzi pracou, resp. pracovnénnog’ou a vdnym ¢asom, resp. amnog’ou, ¢o
zjednoduSene vyjadruje dichotomickym modeloniokenie a spotreba. Pritom spotreba
suvisi s peniazmi, ktoré mozno zigkla pracou.

Maslowova tedria potriele Siroko aplikovana na problém pracovnej motigaci
Pod’a jej autora, amerického psychol6éga A.H. Maslovaaganie a konaniéloveka je
Uplne zamerané na uspokojovanie potrieb¢goni toto uspokojovanie potrieb prebieha
hlavne v pracovhom procese. Tato tedria bola ragwanadalSimi autormi (Murray,
Herzberg, Snyderman).

Teodrie positovania vidia zdroj pracovnej motivacie v buducich pdzitko ktoré
pracovnacinnog’ prinesie. Zaroue analyzuju, ako histéria minulych pézitkov alebo
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posilnenia zmeni spravanie tak, Ze zab&zpedice pdzitkyCag’ tychto teérii vychadza
z aplikécie principu behaviorédlnej zmeny na pracositéacie, t.j. ide tu o poskytnutie
metod, pomocou ktorych mozriodské spravanie a konaniéelovo formova a ment.
Tedrie posihovania zdora#uju v pracovnej motivacii vonkajsie stimuly, medtoré radia
okrem mzdovych podmienok i socialno-psychologiclkektdry, hlavne sebarealizaciu,
obsiahnuty v mozZnostiach kariéry, imidzZi podnilehg vnimani okolim a pod.

Kognitivne tedriepreferuju kognitivny pristup k pracovnej motivadnamena to,
Ze vychadzaju z predpokladu, Zeidia konaju prevazne vramci vedomého procesu
myslenia. Uvazuju a beri na vedomie doésledky vléstngpravania a usiluju sa ddjs

k najlepsim moznym vysledkom, ako je to len mozné.

1.3 Tedrie pracovnej motivacie
Ciel'om tedrii pracovnych motivacii je vysvetlenie alpogenie spravania sadi.

Nie su v3ak vSeobecne platné, poskytuju iba zakladimcipy pre osvojenie manazérmi.
Maslowova hierarchia potrieb

Hierarchiu Tudskych potrieb opisal Abraham Maslow. Jeho tednadza pat
z&kladnych potrieb a to:

1. fyziologické potreby
bezpeénostné potreby
socialne potreby

spolatenské uznanie

o k& DN

moznosti sebarealizacie

Maslowova hierarchiiudskych potrieb obrazok 2

Potreba
sebarealizacie

/ Potreby spologenského
uznania

Stupne / — \
uspokojenia ocialne potreby )
glggé?(t; / Potreby istoty a bezpecénosti \

f ' Fyziologické potreby \

Zdroj : Gozora V.: Podnikovy manazment, 2005
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Alderferova ERG tedria: Clayton Alderfer identifikoval tri zakladné kateg®r

potrieb:

1. existergné potreby — su to potreby hmotného charakteru

2. kvalifika¢né potreby — zafiajuce zodpovedajuce medziosobnostr@ky

3. rastové potreby — zalajlce osobny rast a rozvoj pracovnika
Alderferova ERG teodria je podobnd Maslowovej tedhidentifikuje len tri zakladné
kategorie potrieb, ktoré sa vSak prekryvaju s piatkategériami potrieb Maslowovej
teorie.

Argyrisova tedria zrelosti a nezrelosti: Tedria popisujeludské potreby. Je
zaloZzena na osobnej a prirodzenej snil dosiahntl existujuce. Zakladnym diem
tejto snahy je postupne préj®d duSevnej a fyzickej nezrelosti k duSevne] acke
zrelosti¢loveka.

McClellandova motivaénéa tedria. Tato teodriu formuloval David C. McClelland.
Obsahom tejto tedrie su tri hlavigdskeé potreby p@s Zivota:

1. potreba vykonnosti - zaloZzena na tuzbe urdepsie, alebo viac ako bolo
uréené predtym

2. potreba sily - zaloZzend na tuzbe kontrolgveovplywiova’, alebo
zodpovedé za ostatnych

3. potreba spokojnej prace — zalozena na tuzbe u@dZavatd'stvo a dobré

medziosobnostné vahy

Koubek (2008)udavad’al’Sie teérie motivacie
Herzbergerova dvojfaktorova tedria motivacigchadza zo skimania pin spokojnosti
a nespokojnosti s pracou a konsStatuje, Ze spokojreoeespokojnas nie su priame
protiklady, ale dva r6zne a nezavislé faktory. Noe&tfaktory vedu k spokojnosti, iné
k nespokojnosti. Charakteristiky suvisiace s praddoré mozno povazovaza faktory
spokojnosti pracovnikov sa nazyvaju motivatory, pbktharakteristiky, ktoré mozno

povazovd za faktory nespokojnosti sa nazyvaju hygienichedigy.
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Faktory Herzbergerovej dvojfaktorovej tedrie motia obrazok 3

MOTIVATORY HYGIENICKE FAKTORY

Spokojnost Pritomnost Pritomnost Neutralny stav
Uspech (dosiahnutie ciela) Podnikova politika a sprava (ziadna
Uznanie Dozor (odborny dozor) Nespokojnost)
Praca sama Vztahy k nadriadenym
Zodpovednost (pravomoci) Vztahy s kolegami
Povysenie Vztahy s podriadenymi
MozZnost osobného rastu Mzda/Plat

Pracovné podmienky
Neutrdlny stay Istota prace
(ziadna Osobny Zivot
Nespokojnost) Nepritomnost Nepritomnost Spokojnost

Zdroj: Koubek J.Rizeni lidskych zdrdj, zaklady moderni personalistiky, 2008

1.4 Motivaéné stratégie
Gozora (2005)udéava, Zefudia su motivovani uspokojovanim svojich vlastnych

potrieb. Z manazérskeholddiska je motivovanie proces spdjania prilezitasistu
vykonnosti pracovnikov s uspokojovanim ich indivithy&h potrieb. Z tohto dévodu je
motivovanie pracovnikov neoddelitou s@as’ou podnikového manazmentu. Potreby
pracovnikov mdZu a nemusia uidszmenam spravania sa a k zosuladeniu ich zaugoov
zaujmami podniku. Pravdepodobriomstu produktivity prace je vySSia u motivovanych
pracovnikov ako u pracovnikov bez motivacie.
Podnikovi manazéri sa snazigelovo vyuzivd nasledovné motivaeé stratégie:

* manazérska komunikéacia

e projektovanie prac

* modifikacia spravania

» Linkertove systémy manaZzmentu

* peiazné pohnutky

* nep&azné pohnutky

Manazérska komunikacia dobrd komunikacia s pracovnikmi podniku predsge&v
najdélezitejSiu stratégiu pre manazérov. Tato marska komunikacia mdze uspokoji
také ludské potreby ako zmysel pre majetok aosobna beape ManaZérska
komunikacia je zakladom vedenia podnikovyatinnosti a zakladnym nastrojom
uspokojenid’udskych potrieb pracovnikov.
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Projektovanie prac— je treou stratégiou, ktorU manazéri mozu vyuZri
motivovani pracovnikov podniku. Vo &ine podnikov su vykonavané jednoduché prace
s vysSim stupom Specializacie, ktorych diem je zvySenie produktivity prace.
Jednoducha a Specializovana praca znizuje narokybslznych pracovnikov a zvysuje
ich osobnu vykonnas Planovité rozvrhnutie takychtatinnosti uspokojuje tiez
individualne potreby pracovnikov.

Modifikacia spravania— B.F. Skinner pod tymto nazvom definuje program,
z&klade ktorého manaZéri chcu modifikbvapravanie pracovnikov prostrednictvom
Ucelného ovplyviovania kontroly a ic&innosti. TUto zmenu spravania dosahuji pomocou
pozitivnych a negativnych motivov. Modifika& programy spravidla zéfaju rozdielne
skupiny pracovnikov ato pracovnikov s rozdielngtkonnos’ou a zodpovedn@su za
kvalitu prac, pracovnikov so zlymi pracovnymi vygitami, potrestanych pracovnikov
a pracovnikov, ktori zlepSuju svoje spravanie vkl

Linkertove systémy manazmenrtgpodstatou stratégie Reusisa Likerta je rik&o
Stylov podnikového manaZzmentu, ktoré su kategoeméwdo tychto Styroch systémov:

Systém 1= je zaloZeny na nedbvere manazérov k pracovniodmiku. Tito su
motivovani prostrednictvom strachu, hrozieb, trestqrilezitostnych odmien. Informécie
su nadriadenym pracovnikom priamo podavané vykompyatovnikmi bez moznosti ich
Ucasti na rozhodovani.

Systém 2- je zaloZeny na znizenej dévereivpracovnikom podniku. Pracovnici
nepoci'uju vd’kid moznos slobodného vystupovania asu motivovani odmenami
a pripadnymi trestami.

Systém 3-— je zaloZeny na dobkladnosti a poriadku, ale raeuplnosti a dévere
v pracovnikov podniku. Pracovnici pégju Uplnd vdnog’ v diskusiach s nadriadenymi
pracovnikmi a s motivovani odmenami, prileZitostnfrestami a réznymi poziadavkami.
VSeobecné rozhodnutia sa uskuiigii na vrcholovom stupni, Specifické rozhodnutia sa
prijimaju na nizSich Urovniach podnikového manazimnen

Systém 4- je zaloZeny na Uplnej dévere v podriadenych qumaikov. Pracovnici
podniku pocfuju Uplnd vd@nog’ v diskusiach s nadriadenymi pracovnikmi a si metwd
takymi ¢inite’'mi ako su podielové m@zné odmeny zacas’ na plneni tloh podnikového

manazmentu. Inforntaé toky prebiehaju medzi nadriadenymi a vykonnynaicpvnikmi
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vo vertikdlnom a horizontdlnom smere. Manazérskbadautia sa prijimaju na vSetkych

stupioch podnikového manazmentu a siimedobre koordinované.

Peiazné pohnutky obsahom tejto stratégie je motivovanie pracawikmotnymi
— paaznymi motivmi. Prostrednictvom mzdy a pohnutkovyoddmien nadriadeni
pracovnici platia zamestnancov za vykonanu praeufizikové podmienky prace, za

zodpovednasa kvalitu prace.

Nepeiazné pohnatky— obsahom tejto stratégie je motivovanie pracowniko
nehmotnymi motivmi. Takymito motivmi je dobra spmléaca a dobré medzidské

vzt'ahy, vd@né miesto, moznassluzobného postupu, moziiasdborného rastu a pod.

McGregorova tedria X a Yod’a Galajdovej V. — Hitku M.
Jejtazisko je predovSetkym v stanoveni efektivnych fpioe vedenid’udi. Ma zavazné

dosledky aj pre oblas motivacie, kde za uditych podmienok je vedenid’udi
prostrednictvom d&innej motivacie najefektivnejSou formou tohto prace McGregor
navrhoval, aby sa akékeek riadenie z&nalo otazkou, ako vidia manazéri sami seba vo
vztahu k ostatnym. Tento pristup k riadeniu zdduge potrebu vnimaniBudskej povahy.
Teodria X a Tedria Y su dve skupiny predpokladovavgheludi. McGregor voli tieto
pojmy preto, lebo si prial neutralnu terminolodiez akychktvek vedajSich vyznamov v

zmysle "dobry", alebo "zly".

Problémy aplikacie tychto tedrii a iphincipy sa povazuju za zaklad procesov
motivacie a vymedzuju hlavné charakteristiky ichdielnosti.
Teoria X predstavuje ,tra@né” predpoklady o povahaidi. Poda McGregora k nim
patria:
1. Priemernyc¢lovek ma prirodzeny odpor k praci, a preto sa jekigd mozno
vyhyba.

2. PretoZze odpor k praci je prirodzendudskou vlastna®u, musia by l'udia
nateni, kontrolovani, usm&vani a musia im hrozipostihy, poki# nebudu

vynaklada poZzadované Usilie pre dosiahnutiel’'oleorganizacie.

3. Priemernylovek dava prednostomu, aby bola jeh¢innog’ usmetiovana, aby
nemal zodpovedndsMa malu ctiziadostivasa Zela si mavo vSetkom istotu.
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K predpokladom o povahdoveka podla Tedrie Y patri:
1. VonkajSie riadenie a hrozba postihmi nie su jedinypnostriedkami pre
dosiahnutie Ziadaného Usili#udia su schopni riaflia kontrolovd sa sami.

Stotoziuju sa s podnikovymi clieni.

2. Stupedi stotoZznenia s cieni je Umerny vékosti odmien spojenych s ich

dosiahnutim.

3. Pri vhodnych podmienkach sa priemerdipvek nawi zodpovednas nielen

prijimat’, ale tiez vyliadava.

4. Dudia maju véku schopnos pouziva pri rieSeni problémov organizacie
predstavivos, dovtip a tvorivos.

5. Intelektuéalny potencial priemernéhdloveka je v modernom priemysle

nedostaténe vyuzivany.

Uvedené subory predpokladov sa od seba liSia zasadposobom. Tedria X je
pesimisticka, staticka a strnula. Podriadeni praimwsu riadeni predovSetkym svojimi
nadriadenymi. Tedria Y je naopak dynamicka a pruki@die déraz na sebariadenie a na
integrovanie individualnych a podnikovych potriétie je pochyb o tom, Ze oba subory
predpokladov mézu ovplyvtiito, akym spb6sobom bude manazér vykoragsaoje

manazérske funkcie@nnosti.
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2.CIEL: PRACE

Stadium na vysokej Skole so zameranim na manazmié@ea véké moznosti
uplatnenia ziskanych vedomosti v riadeni podnilskig cinnosti. Pésobenie vnatornych
determinantov ma V&y vplyv na uspeSndgspodnikania. Nepostraddteym faktorom,
ktory ovplyviuje Uspesnas podniku, je vyuZivanie’udského kapitadlu vo vyrobnom
procese. Riadenie a vyuzivatigdskych zdrojov znamena prenigg seba zodpovednos

za vysledky prace podriadenych zamestnancov.

V tejto bakalarskej praci by som sa chcel vemoyaoblematike Motivacia

a posobenie jednotlivych motistaych faktorov ndudské zdroje vo vybranom podniku.
Analyzu jednotlivych faktorov a nasledné vyhodn@desom realizoval v podniku:
LEAF Slovakia s.r.o.
Svoj hlavny ci€ som rozdelil do jednotlivychiastkovych ciéov:

» charakteristika podniku
» zistovanie vplyvu jednotlivych motivaych faktorov
* zhodnotenie postoja zamestnancov k podniku

* navrhy a odporkania na zlepSenie riaderiiadskych zdrojov podniku

2.1 Charakteristika podniku
LEAF Slovakia patri do nadnarodnej cukrovinkarskspolanosti LEAF

International. LEAF Internationakvoria spol@nosti podnikajuce v oblasti vyroby
cukroviniek a distribtiné spolénosti. Materskd spotmog’ sidli v Holandsku. Prieskum
bol uskut@&neny v prevadzke spaioosti v Leviciach, ktora zala vyrobu v septembri
roku 2006.

Vyroba prevadzky v Leviciach je orientovana na piariu pretl&ovanych
vyrobkov, pastiliek a ptahovanych sladkosti, ako aj balenie luxusnych cskyéh

vyrobkov.
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Prevadzka produkuje dva zakladné typy cukrikov:
* Chalk-likoricové cukriky odrazované cukrovym roztokom.
» Pastily— niekd’ko druhov (drazované a nedraZzované - cukrové aknexe).

Oragniz&nd Struktara vyroby je usporiadana do 4 skupindi®i prevadzky ako
najvyssi stupe riadenia tzv. ,plant manager, riadi dva zakladdéary podniku:
administrativnu a vyrobnu.Vyrobn#@ag’ je riadena manazérom vyroby, ktory riathlSi
stupdi organizacie - majstrov, resp. veducich jednotlivyimiek. Linky sa delia na
vyrobné (tzv. kuchia) a baliace. Na jednotlivych linkach pracuju opaniavyroby —

radovi zamestnanci.
Strategicky stupemanzmentu, hlavné astredie firmy, sidli v Holandsk

Dodavatelia su zvw@a zahragné firmy. Na dovoz cukru sa vyuZzivaju dodavatelia
aj zo Slovenska. Mentol sa dovaza z afrického kemtiu. Ustredie spatoosti ma
vypracovany zoznam dodavib®, ktori musia m@avypracovany rovnaky systém kvality
ISO ako spoldnogs’ LEAF.

Odberatelia st zahrami, export sa realizuje do nasledujucich krajinnsko,

Holandsko, Francuzsko, Dansko, Anglicko, Baltskruldiky.

Spracovanie vykonnosti zamestnancov je realizovaygtémom ,Toolkit". V
podniku je zavedeny manazérsky systém kvality ,Eeahento systém obsahuje
vyhodnocovanie cistoty podniku, kvality produktu, kvality prace, kgnnosti
zamestnancov. Kazda linka si sleduje a vyhodnosugu vykonnos tzv. systémom
,Overall equipment efficiency” — pomocou neho sarimevykonnos stroja, ktory je

obsluhovany zamestnancami, z toho dévodu sa mgk@wos 'udskeho faktora.
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Struktdru zamestnancov piad pohlavia, veku a pracovného zaradenia ilustrujd

grafy 1 a 2.

Graf 1

Struktra zamestnancov pod’a pohlavia

BZeny

74%

Na vyrobné a baliace linky sa na poziciu operatopoyimaju Zeny. Z grafu

mobzeme vidié, Ze 74% zamestnancov tvoria Zeny. MuZzi pracujudnga ako manazéri,

adrzbéri.
Graf 2
Struktdra zame stnancov poda veku
100 -
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vek

Firma zamestnava v &istnosti 247 zamestnancov, z toho 19 (8%) zamesikman

je v manazérskych funkciach, ostatni pracuju volgt
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3. METODIKA PRACE

3.1 Pouzité metddy a postupy
Po preStudovani odbornej literatiry som vytvoritadmik, ktorého ciem bolo

vyhodnoti’ zakladné motivéné faktory v podniku.

V podniku LEAF Slovakia s.r.o., v ktorom som realial prieskum k bakalarskej
praci mi pomahala pani Ing. Milota Arbetova, ktord firme pdsobi na manaZérskej
pozicii. Po jej informovani o danej problematike esmoziadali zamestnancov podniku
o vyplnenie dotaznika. Pri rozdavani dotaznikovi lbespondenti oboznameni s danou
problematikou a ci®m prieskumu. Zaroveim boli poskytnuté pokyny pre vyplnenie
dotaznika. Skupinu respondentov tvorili dwasti; manazéri aradovi zamestnanci.

V hodnoteni vysledkov prieskumu budu tieto dve skygamestnancov porovnavané.

Dopliujuce udaje o Strukture agie zamestnancov som ziskal z personalneho

oddelenia podniku.

Pri vyhodnocovani dotaznikov boli nasledovné met@dtechniky vedeckého

skimania:

» dotaznikovy prieskum pri ziskavani prvotnych podkladov z oblasti
motivéacie

* metdda analyzypri rozbore a hodnoteni prvotnych podkladov zisicé
dotaznikovym prieskumom

* metdda syntézy a dedukqgoei hodnoteni vysledkov a formulovani navrhov

» graficka metdéda pri prezentacii ciastkovych vysledkov ziskanych
prieskumom
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3.2 Postup prace

Udaje na vypracovanie bakalarskej prace boli ziskaa zéklade anonymného
dotaznika, ktory bol predloZzeny skupine respondergozostavajucej z dvoch skupin:
manazéri a radovi zamestnanci. Dotaznik bol zostama zaklade poznatkov ziskanych
z odbornej literatary amé za Ulohu charakterifovzakladné motivené faktory
u zamestnancov. Medzi tieto faktory patria:

1. Jednotlivé motivatné faktory
* finanné ohodnotenie (mzda, prémie)
e pracovné podmienky
* medzl'udské viahy
* iné formy odmeny (pochvala, vikendovy pobyt)
2. Postoj k podniku
* vyjadrenie k organizaym zmenam v podniku
* atmosféra na pracovisku
* navrhy na zlepSenie v ramci organizacie
3. Vzt'ahy medzi nadriadenymi a podriadenymi zamestnancami
» komunikacia na arovni nadriadeny — podriadeny
» zhodnotenie odbornej a profesionalnej urovne r@admpracovnikov
4. Vztah k zamestnavat&ovi
* istota zamestnania

* dbvody k zmene zamestnaviae
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3.3 Vzor dotaznika
Dotaznik

Vazeni zamestnanci, prosim Vas o vyplnenie méjbtaahika. Jeho diem je
posudi’ vplyv jednotlivych motivanych faktorov a zhodnati postoj zamestnacov
k podniku.

Dotaznik je anonymny a Udaje z neho budu sli&fi na Studijné dely.

Za vyplnenie vopred’akujem.

Pohlavie

O muz O zena
Vekova Struktlra

O menej ako 25 rokov

O 26 — 35 rokov

O 36 — 45 rokov

O 46 aviac
Vzdelanie

zakladné

ucniovskeé, stredné bez maturity
stredné s maturitou

vyssie odborné vzdelanie, VS I.stiap
VS Il stupia a vy3sie

OoooOoono

Pracovna pozicia

top manazment

stredny manazment (riaditelia a manazeéri)
prvostupgiovy manazment (majstri)

radovy zamestnanec

OoOooOoo

1. Ktory faktor je pre Vas najdolezitejSi?

istota zamestnania

pracovné podmienky

mzda

dobré medZiudské viahy

osobny rozvoj, mozndssebarealizacie

OoOoo0oo0ono
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Ste spokojnaly so svojim pracovnym zaradenim?

O é&no
O nie
O casto uvazujem o zmene

Je pre Vas délezita pochvala a uznanie?
ano, vémi

ano

ani nie

nie

Oooono

Aku formu odmeny by ste uprednostnili?

pochvala pred kolektivom

peaiazna poukazka na nakup tovaru
vikendovy rekregny pobyt
permanentka do Sportového strediska
predplateny jazykovy kurz

iné

OoOoo0o0ooan

Je pre Vas mzda rozhodujuci motiv&ny faktor?

O &ano
O nie

Su pre Vas prémie za kvalitne odvedenu pracu dolg#?

O urite ano
O urite nie
O tato forma ohodnotenia v podniku neexistuje

Vyhovuje Vam Styl vedenia Vasho veduceho?

uréite &no

uréite nie

niekedy

nerozmys$al/a som nad tym

OoOooao
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8. Co by sa malo, potta Vasho nazoru, v organizacii zlep§i?

vztahy medzi zamestnavditan a zamestnancom

vymena informacii medzi zamestnavat® a zamestnancom
pracovné podmienky

medziudskeé vEahy

OoOo0oao

9. Organiza¢né zmeny v organizacii su

vel'mi potrebné
potrebné

nie su potrebné
neviem posudi

OoOooao

10. Aké je odborna a profesionalna urové manazérov vo Vasej organizacii?

vysoka

dobra
vyhovujlica

nie vémi dobra
nedostaténa

OoOooOoono

11.  Ako by ste ohodnotili pracovnu atmosféru na Vasom gacovisku?

vyborna

vel'mi dobra
vyhovujlica

nie vé’'mi dobra
nevyhovujica

OoOooOoono

12.  Vznikaju na pracovisku ¢asto konflikty medzi spolupracovnikmi?

ano
niekedy
nie
nikdy

OoooOono

13. Je pre Vas praca v dobrom kolektive motivujuci fakor k dosahovaniu lepSich
vysledkov v préaci?

O é&no
O nerozmys$al/a som nad tym
O nie
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14. Je pre Vs mozno8 osobného a kvalifik&ného rastu motivujaci faktor pri
rozvijani Vasej kariéry?

O urite ano
O nie
O nerozmy$al/a som nad tym

15.  Myslite si, Ze mate v zamestnani istotu?

O &ano
O nie

16. UvaZujete o zmene zamestnavdta?

O ano
O nie

Ak ano, z akého dévodu?

nara:nosti prace

nizkeho platu

nemoznosti sebarealizacie
slabej perspektivy rastu

z osobnych dévodov

OoOoo0oono
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4.VYSLEDKY PRACE

4.1 Vysledky prieskumu

Zo ziskanych informacii som analyzoval jednotlivéktbry vplyvajuce na

motivaciu.

V tejto casti bakalarskej prace budu prezentované dosiakgskeédky.

1. Ktory faktor je pre Vas najdélezitejSi?

V tejto otazke si respondenti zvolili jeden z madivych faktorov, ktorému

prikladaju najvésiu dolezitos.
Tabuka 1
istota . dobré osobny
pracovné ; . A
zamestna . mzda | medzi’udskeé | rozvoj,moznog
) podmienky , L
nia vzt'ahy sebarealizicie
radovi zamestnanci spolu, z toho: 11 1 3 1 3
muzi 0 0 2 0 0
Zeny 11 1 1 1 3
manazeéri spolu, z toho; 2 4 0 1 1
muzi 0 1 0 0 0
Zeny 2 3 0 1 1
Graf 4
100%
90%
80%
70% s
O manazéri
60%
50%
20% ®radovi .
zamestnanci
30%
20%
0%
istota zamestnania pracovné mzda dobré mediidské osobny
podmienky vztahy rozvoj,moznos
sebarealizacie
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Zo zistenych udajov vidime, Ze radovi zamestnadcingjviac motivovani mzdou
aistotou zamestnania. Naopak umanaZérov predadpracovné podmienky
a medziudské vzahy.

2. Ste spokojny/a so svojim pracovnym zaradenim?
Vnutorné stotoznenie sa s pracou ma priamy dopaataduktivitu a kvalitu prace.
V tejto ¢asti mohli respondenti vyjadrisvoju spokojnag pripadne nespokojnsso

svojim pracovnym zaradenim.

Graf 5

Radovi zamestnanci

mano
Onie

O¢asto uvazujem o zmene

Z grafu mozno vidi& Ze 87% radovych zamestnancov je so svojim pragovn
zaradenim spokojnych, len 21% uvaZuje o zmene pnaggozicie. 11% respondentov sa
vyjadrilo negativne.

U manazérov prevlada spokojiics aktualnou poziciou. Sedem z nich sa vyjadrilo

kladne, iba jeden uvazuje o zmene.
3. Je pre Vas dblezitd pochvala a uznanie?

V tejto otazke sa mali respondenti vyjagdmakd’ko je pre nich dblezita pochvala

a uznanie.
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Graf 6

Radovi zamestnanci
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Radovi zamestnanci sa v 84% vyjadrili, Ze pochealananie je pre nich délezita.
26% opytanych povaZzuje pochvalu a uznanie Zanvel6lezity faktor. Naopak pre 5%
respondentov nie je motivacia pochvalou rozhodujuca

U manazérov sa v 100% odpovediach vyskytovali ktadodpovede. 62%

respondentov priklada pochvale a uznaniikyeryznam.

4. Aku formu odmeny by ste uprednostnili?
Respondenti si v tejto otdzke mohli z¥oformu odmeny z piatich ponuknutych

moznosti. Siesta moZnbbola otvorend, opytani si mohli formu odmeny navh

Tabuka 2
pochvala peﬁa? n a vikendovy permanentka predplateny
pred pouk’azka rekreaény | . do . jazykovy iné
kolektivom nﬁocglﬁp pobyt Sgt?g;\sligo kurz
radovi zamestnanci spolu, z tohop 1 6 7 0 1 4
muZi 0 1 1 0 0 0
Zeny 1 5 6 0 1 4
manaZzéri spolu, z toho; 0 0 6 0 1 1
muZi 0 0 1 0 0 0
Zeny 0 0 5 0 1 1
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Graf 7

Radovi zamestnanci
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Radovi zamestnanci sa v 37% zhodli, Ze ako formmery by prijali vikendovy
rekre@&ny pobyt. 32% ozndlo ako formu odmeny p@mZnu poukazku. Vlastny nazor
prostrednictvom otvorenej moznosti vyjadrilo 21%p@ndentov. Vo #&ine pripadov sa
odpovede zhodovali, fingna forma odmeny je uradovych zamestnancov najviac
preferovana.

V porovnani s radovymi zamestnancami, manazéadmsiiuju nep@aznu formu

odmeny ako vikendovy rekré&ay pobyt a predplateny jazykovy kurz.

5. Je pre Vas mzda rozhodujuci motivény faktor?

Respondenti sa mali mozZnoss tejto otazke vyjadfi ¢i je pre nich mzda
rozhodujuci faktor ovplykujuci ich pracovny vykon.

Radovi zamestnanci sa jednohlasne zhodli, Ze nedare nich rozhodujuca.

Taktiez 88% manazérov povazuje fiiaé ohodnotenie za dolezité.

Nasledujucac¢ag’ ankety sa sustdeije na zhodnotenie postojov zamestnancov

k podniku a taktieZz na ¥ahy medzi nadriadenymi a podriadenymi zamestnancami

7. Vyhovuje Vam styl vedenia VasSho veduceho?
V odpovediach na tuto otazku sme sa mali moZwnlozvedi€, nakd'ko su radovi

zamestnanci stotoZneni so Stylom riadenia ich addriého.
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Graf 8
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Nadpolovinej va&Ssine, 58% zamestnancov vyhovujetyl$ riadenia ich
nadriadeného niekedy. Kladne sa vyjadrilo 37% redpatov. Na otazku sa nevedelo
vyjadrit’ 5% opytanych.

ManaZéri sa vyjadrili podobne. 50% ozih@a odpovel’ niekedy, kladne sa vyjadril
rovnaky p@et opytanych.

8. Co by sa malo, potta Vasho nézoru, v organizacii zlep§r

Zamestnanci sa vtomto bode ankety mohli vyjaddo by bolo vhodné
Vv organizacii zlep$i
Graf 9
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Z grafu vidno, Ze 42% radovych zamestnancov bySilepnedziudské viahy
v organizacii. 26% respondentov by privitalo zlep8e komunikacie medzi
zamestnavatem a zamestnancom.

Manazéri sa v nadpolainej vasine 63% zhodli, Ze v organizacii by sa mala
zlepst vymena informacii medzi zamestndvam® a zamestnancom. Za zlepSenie

medzl'udskych vZahov sa vyjadrilo 25% opytanych manaZzérov.

10. Aké& je odborna a profesionalna urovié manazérov vo Vasej organizacii?
Touto otdzkou sme sa snazili zistako zamestnanci hodnotia Urédw@anazmentu

podniku. Radovi zamestnanci mali mozhegjadrit’ svoj nazor na stupnici od vybornej po

nevyhovujdcu.
Graf 10
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Z grafu mbézeme vidig¢ Ze v&Sina zamestnancov hodnoti UrdvenanaZzmentu
podniku na vyhovujucej Urovni. 24% Zien si myslg profesionalna a odborna aréve
manaZzmentu nie je Vmi dobra. Za dobrd ozido Urover manazmentu 50% opytanych

muzov a 35% zien.
Atmosféra na pracovisku méze do &me miery ovplyvni vykonnog

zamestnancov. Preto nas v nasledujucich otazkaghredo, akéa je pracovna atmosféra vo

vybranom podniku.
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11. Ako by ste ohodnotili pracovnu atmosféru na Vadm pracovisku?
Tabuka 3

. . vel’mi . nie ve’mi .,
vyborna dobra vyhovujlica dobra nevyhovujlca
radovi zamestnanci spolu, z
toho: 0 1 14 4 0
muzi 0 0 1 1 0
Zeny 0 1 13 3 0
manaZzéri spolu, z toho; 0 2 1 0
muzi 0 0 0 0
Zeny 0 2 1 0
Graf 11
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Pracovnu atmosféru v podniku by sme mohli na zé&klddkanych udajov hodnoti
na vyhovujucej, az nie ¥mi dobrej Urovni.76% z opytanych Zien a 50% z opyth
muzov uviedlo, Ze atmosféra na pracovisku je vviima. Taktiez 50% opytanych muzov
a 18% zien nie je spokojnych s pracovnou atmosféren. 6% Zien oznglo odpovel
vel'mi dobra.

ManaZéri, na rozdiel od radovych zamestnancov magrne odliSny nazor na
pracovné prostredie podniku. 63% opytanych manaZéodnoti pracovnu atmosféru ako
vyhovujucu, 25% ako Jeni dobrd a 13% si mysli, Ze pracovna atmosféraajaia vémi

dobrej Urovni.
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12. Vznikaju na pracoviskuéasto konflikty medzi spolupracovnikmi?

Graf 12
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Respondenti sa v 89% odpovedi zhodli, Ze konfliteypracovisku vznikaju. Péa
11% opytanych radovych zamestnancov nevznikajiraeopisku Ziadne konflitky.
Manazéri maju na poloZenu otazku podobny nazor. op¥ianych manazérov

tvrdi, Ze konflikty na pracovisku vznikaju.

11. Je pre Vés praca v dobrom kolektive motivujucifaktor k dosahovaniu lepSich

vysledkov v praci?
Vzhfadom k predchadzajucej otazke nas zaujimalo, likakge pre opytanych

dblezita praca v dobrom kolektive.

Tabuka 4

4no nie nerozmyﬂ’a}lla
som nad tym

radovi zamestnanci spolu, z tohg: 18 1 0

muzi| 2 0 0

Zzeny| 16 1 0

manaZzéri spolu, z toho] 8 0 0

muzi| 1 0 0

zeny| 7 0 0
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Graf 13
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Graf prezentuje nazory vsSetkych respondentov. F6% 9e praca v dobrom
kolektive délezita, len 4% opytanych nepovazujepradobrom kolektive za motivujuci

faktor.

15. Myslite si, Ze mate v zamestnani istotu?

Ak si zamestnanci nie su isti buductms v podniku, méze to nianegativny vplyv
na vysledky ich prace. V &asnej dobe dochadza v désledku hospodarskej kniggilkcii
pracovnych miest. Preto ma vtejto otazke zaujimakzor respondentov K tejto
problematike.

Graf 14

Radovi zamestnanci

B ano

Onie

68%

37



Odpovede na tuto otazku spinili moje predpokla&BRb6 radovych zamestnancov
sa vyjadrilo, Ze si nie su isti svojim pracovnynestom.
Manazéri sa naopak vo dgine (63%) zhodli, Ze o0 svoje pracovné miesto zkieli

buddcnosti nepridu.

16. UvaZujete o zmene zamestnavae?

V tejto otdzke som sa chcel dozvedieti zamestnanci uvazuju o0 zmene
zamestnavata. V dophujucej otazke sa mohli respondenti vyjadrz akého dévodu
uvazuju o zmene.

Radovi zamestnanci sa na 95% zhodli, Ze o zmanegtnavata neuvazuju.
U manazérov som sa stretol s kladnou odgove v dvoch pripadoch. O zmene

zamestnavata uvazuju z dévodu na&tnosti prace a nemoznosti sebarealizacie.

38



5. ZAVER A NAVRH NA VYUZITIE VYSLEDKOV

Pre Slovensko je v gésnosti priznény prilev zahrarinych investorov, ktori kvoli
zniZzeniu nakladov na vyrobu presuvaju vyrobu dqitky&kde je pracovna sila lacnejSia.
Jednou z takychto spaloosti je aj holandska firma Leaf, ktora na Slovenpksobi od
roku 2006.

V tejto casti bakalarske] prace sa budem vetiowemalyze dosiahnutych vysledkov
a podaniu navrhov a odp@ani pre zlepSenie a skvalitnenie zakladnych motiyeh

faktorov v podniku Leaf Slovakia s.r.o.

Zamestnanci si za najdélezitejSi moting faktor zvolili mzdu. Samotné mzdoveé
ohodnotenie vSak nezd&iu skvalitnenie vyroby. Pomdze vSak udtZzadobrych
zamestnancov v podniku, z tohto patiu hodnotim mzdu ako potrebny nastroj motivacie.
Medzi nazorom radovych zamestnancov a manazérovenm®zvidi&@ znany rozdiel
v rebrtku hodn6t. Preto by som odp@all motivova manazérov neg@znymi stimulmi,
ako napriklad zlepSenim pracovnej atmosféry, maznoslo utitej miery sa realizoua
prezentové a pripadne uskutgova’ svoje navrhy. Motivovani pracovni¢asto podavaju
navrhy na zlepSenie, pretoze su priamo vo vyrolokazu zefektivmi vyrobu a
v mnohych pripadoch uSetgpodniku peniaze. Ako nadStandardnu formu odmensaon
navrhol vikendovy rekréay pobyt, ktory si zvolili obe skupiny respondentov

Postoje k organizacii, odbornej a profesionalmreji manazmentu, su vo &&ine
pripadov neutralne. Zamestnanci mali priestor wyjada, co by sa malo v podniku
Zlepst. Na zaklade ziskanych odpovedi by som odgadralepsi medzludské vzahy,
nakd’ko ved’ka ¢ag’ zamestnancov udava, Ze na pracovisku vznikajulikont pracovna
atmosféra je vyhovujluca, az nielwd dobra. V druhom rade by som poukazal na
zlepSenie toku informacii medzi zamestndi@te a zamestnancom. Vychadzajuc
z odbornej literatury a vysledkov prieskumu mézemdit, Ze praca v dobrom kolektive
ma vyrazny vplyv na produktivitu a kvalitu praceefw davam do pozornosti zlepSenie

pracovnych podmienok a pracovnej atmosfery.
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Chcel by som poukaZana faktor, ktory je v stasnej dobe stale viac aktudlny.
Istota zamestnania je v trhovej ekonomike ohrozewastrach zo straty zamestnania sa
zv&Suje v dosledku hospodarskej krizy.I'W& ¢ag’ zamestnancov si svojim pracovnym
miestom nie je istd. Pocit, Zz8ovek mbéze v kratkoméase o svoju pracu ptisje
jednozné&ne demotivujuci. Navrhol by som motivavaamestnancov zarukou udrzania ich

prace.

Vedenie podniku by malo klayv&Si déraz na spokojnbzamestnancov, pretoze
motivova’ I'udi len mzdou a prémiami nie je gfadmoéjho nazoru spravne. NajcennejSim
kapitdlom podniku su pravkeudské zdroje, a preto by som chcet digp pozornosti, Ze
sTud'mi by sa malo zaobchadzako so Zivymi bytag&mi a nie ako so strojmi, ktoré &ta

zaplatt’ a financovd ich prevadzku.

Kazdy zamestnanec maciié potreby a vedenie podniku mu musi pripraake
podmienky, aby sa v praci citil prijemne, aby bohatny podava ¢o najlepsi vykon,
pretoZze motivovany pracovnik pracuje baekvalitnejSie a efektivnejSie ako pracovnik,

ktory pracuje bez elanu a nie je do vyroby zairgevany viac, nez je potrebné.

Ciel'om mojej bakalarskej prace bolo objasproblematiku motivacie a nasledne
vo vybranom podniku analyzo¥gednotlivé motivané faktory. Verim, Ze sa mi mgj tie
podarilo naplni ataktiez, Ze moje navrhy a odpémbdia pombzu Kk zlepSeniu

a zefektivneniu riadeniaudskych zdrojov.
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