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Abstrakt

Motivaciu v praxi chapeme obvykle v smere pozitivhom, to znamend v smere vytvorit
podmienky, ktoré su pre pracovnikov atraktivne, vyvolavaju u nich ochotu a zdujem na rieSeni
pracovnych uloh. Nastrojom motivacie st v podnikoch motivacné programy, ktorymi riadia
T'udské zdroje. Ulohou v tejto bakalarskej praci je zacielit’ pozornost’ na motivaény program
v podnikoch a na ich vyuzivanie v praktickom zivote. Hlavnym cielom bakaldrskej prace bolo
preskimat’ motiva¢ny program vo vybranom Podniku A a navrhnit' d’alSie racionaliza¢né
opatrenia v ramci motivacie pracovnikov. Navrhnuté rieSenia na zlepSenie motivacného
programu podniku nadvdzuji na prieskum , uskutocneny formou dotaznika medzi
zamestnancami podniku. Po prerokovani s vedenim spolo¢nosti bol predlozeny navrh
spolo¢nosti na také motivaéné programy, ktoré v sucasnosti nevyuzivaju a sucasne navrhy,
ktoré¢ by mali motivovat’ zamestnancov, aby plne vyuzivali dostupné motivatné programy,
ktoré im podnik ponuka. Ak vedenie ma zdujem, aby zamestnanci maximalne vyuzivali svoj
potencial, musi svojich manaZzérov orientovat na efektivny a konStruktivny pristup
v motivovani pracovnikov  avysledkom bude dosahovanie dobrych hospodarskych

vysledkov podniku a spokojnost’ na strane zamestnancov.

KPucové slova: motivacia , riadenie I'udskych zdrojov, prieskum, racionaliza¢né opatrenia



Abstract

Motivation in practice we usually understand in a positive direction, it means in the
direction of creating conditions that are attractive to workers, they raise their willingness
and interest in solving work tasks. Motivation in business incentives programs that manage
human resources. The task of this thesis is addressed in an incentive program for companie
and their use in real life. The main objective of thesis was to examine the incentive
program in selected enterprises, and propose further rationalization measures in the
motivation of workers. Proposed solutions to improve the incentive program as links to the
survey, conducted by questionnaire among employees. After consultation with the
Company's proposal was submitted to companies such as incentive programs that are
currently used, while the proposals, which should motivate employees to make full use of
available incentive programs, the company offers them. If management is interested
employees to use their maximum potential, their managers must focus on effective and
constructive approach to motivate employees and will result in achieving good economic

performance of the company and satisfaction on the part of employees.

Key words: motivation, human resource management, exploration and rationalization

measurces.
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Uvod

Vseobecny vyvoj spolocnosti musi zabezpeCovat, aby rozvoj podnikov a
hospodarstva, spravne plnil hospodarske a socidlne potreby l'udi.

Hlavnou tlohou manazmentu sucasnosti je preto riadenie I'udi a podnikov v stlade so
zmenami, ktoré neustdle prebiehaju. Cielom mojej bakalarskej prace je spracovat rozne
nazory na pojmy motivacia, l'udské zdroje, vymedzit' druhy motivécie a faktory pracovnej
motivacie, priblizit dolezitost’ a vyznam motivacie, objasnit, ¢o znamend sucasny
manazment ludskych zdrojov, urcit' identifikator najddlezitejSich motivanych cinitelov
pracovnikov podniku A, zaroven chcem svojimi navrhmi prispiet k vytvoreniu takych
motivacnych programov, ktoré by mali dosah na zvySovanie ziskovosti a efektivity prace
uvedenej spolo¢nosti.

VSeobecne sa motivacia da chapat’ ako pojem, oznacujuci psychologické procesy, pri
ktorych sa nase vnatorné potreby menia na akysi hnaci motor a tym napiiiaji nae potreby
anaopak pomdha ndm vyhnut sa nedostatku tychto potrieb. Tieto motivaéné procesy
v riadeni spolo¢nosti vedu a organizuju manazéri, ktori by mali byt skuseni a schopni
vediet’ pruzne reagovat’ na zmeny v spolo¢nosti a dbat’ na to , aby motivacia ako taka bola
efektivna pre podnik, aj l'udi. Manazérov motivuje dosahovanie napredovania a zisku
spolo¢nosti. Vo svojej podstate motivacia uspokojuje potreby motivujucich (organizacia)
a taktiez aj potreby motivovanych l'udi. NajdodlezitejSie pri motivacii je vSak vediet — preco?

Prvu cast’ tejto bakaldrskej prace budem venovat’ zakladnym pojmom a definiciam,
ktoré vo svojich vedeckych dielach spracovali autori zaoberajuci sa touto problematikou.

Pojem manazment (z angl. management od to manage® riadit’) oznacuje proces
riadenia a vedenia podniku prostrednictvom taktickej manipulacie, ovladania druhych l'udi.
Tento termin po prvykrat pouzil a definoval na prelome 19. a20. storoc¢ia F.W.Taylor
(1856-1915), povazovany za otca vedeckého manazmentu. Cudi povazoval za ekonomické
bytosti, ktoré¢ k vykonom motivuju hlavne peniaze. V sucasnej dobe sa vSak manazment
nevyuziva iba pri riadeni podnikov, ale aj v inych oblastiach Zivota, napriklad v oblasti
riadenia kultiry, vzdelavania. Pri vSeobecnej definicii pojmu manazment som sa zamerala na
aspekt vedenia l'udi ako tvorivy proces myslenia a rozhodovania pri praci manazérov, ktora
sa zarocuje pri dosahovani vytyCenych cielov spoloCnosti. Manazéri st teda osoby,
zodpovedajuce za riadenie a vedenie l'udi, stanovuji ciele a st povinni tymto l'udom

poskytnut’ pomoc pri spiiiani tychto cielov.



Doélezitost avyznam motivacie, motivatné programy budem charakterizovat
z pohl'adu r6znych domécich a zahrani¢nych autorov.

V dalSej Casti mojej prace sa pokusim objasnit, ¢o vlastne znamenaji faktory
pracovnej motivacie aaky maju vyznam. NajznamejSimi tedriami st v tejto oblasti
Maslowova teodria potrieb a Herzbergova teoria dvoch skupin faktorov pracovnej motivacie,
ktoré maju rozdielny vyznam a postavenie v procesoch motivacie.

Medzi vyznamnych autorov motivacnych teoérii v manazmente, ktori ich rozliSuji
v dvoch zékladnych rovindch : obsahova teoria, v ktorej je rozhodujice, aké potreby
motivuji ludi a tedria procesnd, v ktorej je vysvetlend motivacia predpokladov na
dosiahnutie uspokojenia svojich potrieb, patria Frederick Herzberg (1923-2000) americky
psycholog . Bol jednym z najvplyvnejsich osobnosti v ¢innosti podniku. Dal§im autorom je
Abraham Harold Maslow (1908-1970) americky psycholdg a filozof, ktory skimal pravidlo
usporiadania systému l'udskych potrieb, sebarealizacie a motivacie a vysledkom bola tzv.
pyramida potrieb. Autorom motivacnej teorie spravodlivosti je J.Stacy Adams, ktory

povazuje pocit spravodlivosti za zakladnu 'udskl motivéciu.

Na zéaver bakalarskej prace chcem vyhodnotit” vnitropodnikové motivaéné programy
a ponuknut’ vlastné ndvrhy na motivacné stimuly pre zvysenie efektivity prace pracovnikov
podniku A, akciovej spolocnosti , ktord sa zaoberd pol'nohospodérskou prvovyrobou na

juznom Slovensku.



1 Prehlad o sti¢asnom stave rieSenej problematiky doma a v zahranici

1.1 ManaZment Pudskych zdrojov

VODACEK -VODACKOVA (1994) chépe definiciu manaZment ako uceleny stbor
overenych pristupov, nazorov, skusenosti, doporuceni a metdd, ktoré vedaci pracovnici
(,,manazéri*) pouzivaju k zvladnutiu Specifickych ¢innosti (,,manazérskych funkcii*), ktoré
st nevyhnutné k dosiahnutiu sustavy podnikatel'skych cielov organizacie.

Podla autorov chapanie azaber pojmu ,manazment“ sa dnes obvykle upresiuje
v nasledujucich smeroch:

- vykonavate'mi manazmentu su l'udia, t.j. veduci pracovnici (manazéri),

-  manazment je obsahovou népliiou do znacnej miery obecnou disciplinou so
Sirokym aplikacnym zaberom,

- manazment mozno aplikovat’ na réznych organizacnych urovniach, t.j. roznych
stupnioch hierarchie organiza¢ného usporiadania skimanej jednotky,

- obecnym poslanim manazérskej Cinnosti je dosiahnutie UspeSnosti (prosperity)
uvazovanej organizacnej jednotky alebo procesu. Moze byt vyjadrena
kvantitativnymi ¢i kvalitativnymi charakteristikami ciel'ov.

Pri vysvetleni pojmu manazment sa Casto diskutuje otazka, ¢i tato disciplina je veda alebo
umenie, resp. do akej miery, kde, kedy a za akych podmienok. Obvykle sa berie do tivahy

tolerantny nazor, Ze manazérska praca je tak vedou ako aj umenim.

Co su to vlastne ludské zdroje? Odpoved na tito otazku nam moZze dat
KACHANAKOVA (2001), ktord hovori, Ze ak hovorime o 'udskom zdroji v podniku,
rozumieme tym cely l'udsky potencidl. Tvoria ho nielen pocet a Struktira zamestnancov,
ale aj také aspekty, ako s vzdelanost' a kultira, medzil'udské vzt'ahy schopnost’ a pod.
Zamestnanci predstavuju prioritny aktudlny zdroj efektivnej ¢innosti a prosperity podniku.
Platnost’ tohto tvrdenia sa vSak odvija od toho, ako st zamestnanci na tto svoju tlohu
pripraveni a aké podmienky sa im utvoria na jej naplnenie.

VISNOVSKY (1999) tvrdi, e ludské zdroje v organizacii (podniku, firme,
inStitacii) predstavuju tzv. zivé zdroje (zivé Struktury). Organizacia moze byt dobre
»Vybavena“ hmotnymi — teda nezivymi zdrojmi, ale to je pre jej uspesny dlhodoby vyvoj

v sucasnej dobe malo. Autor hovori, Ze bez kvalifikovanych, motivovanych a kvalitne
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koordinovanych l'udi si hmotné zdroje miftve, organizacia straca dynamiku v rozvoji
a zanika.

GOZORA (2000) hovori, ze I'udské zdroje rozhoduju o efektivnej, alebo neefektivnej
premene redlnych ¢initel'ov vyroby na kone¢né produkty.
Za determinanty l'udskych zdrojov autor povazuje nasledovné:

» primerany pocet pracovnikov,
kvalifika¢nu Groven,
praktické a komunika¢né zrucnosti,

pracovna a technologicka disciplina,

YV V VYV V

produktivita prace.

Manazment Pudskych zdrojov definuje VISNOVSKY (2007) ako ¢innost, pri ktorej
pozornost’ sa sustred'uje na zamestnancov organizacie, na l'udské zdroje, ktoré sa spolu
s ostatnymi funkciami celostného manazmentu (planovanie, organizovanie, koordinécia,
atd’.) podiela na dosahovani synergick¢ho efektu — splneni cielov zamestnancov
1 organizacie ako celku. Na tejto ¢innosti sa podielaji veduci pracovnici a pracovnici
personalneho tvaru podniku. Vychadza z toho, Ze dynamika hospodarskeho vyvoja nuti ,
aby sa v manazmente l'udskych zdrojov presadzoval strategicky pristup. Celkovy ciel’
manazmentu l'udskych zdrojov v organizacii, ktorym je dosahovanie konkurenénych
vyhod prostrednictvom strategického umiestiiovania sposobilych a vernych zamestnancov
pri vyuzivani integrovanej sustavy kultirnych a personalnych postupov.

Za podstatné znaky manazmentu l'udskych zdrojov (ako komplexnejsi pristup oproti
persondlnemu manazmentu) povazuje nasledovné:

» je to ¢innost’, ktort usmeriiuju vrcholovi pracovnici, manazéri,

» nutnost’ premyslene zjednotit’ zdmery podniku so zamermi l'udskych zdrojov,

» orientovat’ pracovné vysledky na nutnost’ stale sa vyrovnavat s naroc¢nejSimi
povinnostami, orientovat’ manazment vykonovo,
viacej doverovat’ l'ud’om,
dolezitost kvality produkcie a spokojnost’ zakaznikov,

rozliSovat’ odmeny za pracu podl'a kvalifikacie, kvality vykonu pracovnikov,

YV V V VY

pravomoci decentralizovat’ a uprednostiiovat timova pracu, pricom dolezitym
cielom je flexibilita a formovanie timov.
Autor z tychto znakov vyvodzuje zovSeobecnenie, Ze manazment l'udskych zdrojov je

taky pristup k persondlnemu riadeniu, na ktorom sa podielaji tak liniovi manazéri, ako aj
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personalisti a ktory okrem in¢ho zvyrazituje vyznam l'udskych zdrojov skor ako majetok
(kapital) organizacie, nez ako naklady organizicie na zamestnancov. Dalej uvadza, Ze
v systéme prace s ludskymi zdrojmi je nevyhnutny prechod od ,paradigmy veci“ k
»paradigme l'udi“. Podl'a autora ak prijmeme ,,paradigmu l'udi®, tak si uvedomujeme, ze
viest' 'udi neznamena rozkazovat’, prikazovat’, zakazovat’, ale vytvarat podmienky pre
rozvoj zamestnancov a vyuzit' ich ludsky kapitdl v prospech organizicie. To vlastne
znamena, 7e si I'udi na spolupricu musime ziskat. Na to existuje vela stratégii, ale
v podstate ich mozno rozdelit’ do dvoch skupin:

» manipuldcia — uplatiiuje sa moc asila a dosledkami si  nedorozumenia

a konflikty,

» skuto¢né ziskavanie k spolupraci — pri ziskavani je reSpekt a tcta k ¢loveku.

O popularizaciu manazmentu z hladiska cielov sa zaslizil DRUCKER (2005),
zaviedol sposoby techniky, ako analyzovat’ aktivity, rozhodnutia a vztahy do vyskumu
spravania sa podniku. Podl'a neho pri manazovani l'udskych zdrojov nezélezi, aké maji
manazéri postavenie, ¢i v akej krajine pracuju, ale mali by samostatne vykonavat’ pat’
zakladnych ¢innosti:

1. urcovat ciele podniku,

2. organizovat a rozdelovat pracu, vytvorit organizacni Struktiru podniku,

delegovat’ veducich zamestnancov,

3. motivovat a komunikovat’ s pracovnikmi,

4. spravodlivo hodnotit’ a odmenovat’ 'udi za vykonanu pracu,

5. zvySovat kvalifikaciu pracovnikov.

KACHANAKOVA (2001) hovori, 7e riadenie Pudi je zalezitostou vietkych manazérov

a veducich timov.

1.2. Vedenie Pudi

Uspe$nym manazérom je ten, komu sa podari doviest Fudi k vyty¢enému ciel'u
nekonfliktnou cestou, a mali by ziskat’ pocit, Ze dosiahnuty ciel’ je pre nich to najlepsie,
¢o mohli urobit. Samozrejme, uspeSny manazér je ten, ktory dobre zvladne svoju

zodpovednost’ za zverenych I'udi a tym prinasa spolo¢nosti ekonomicky prospech.
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Vedenie l'udi sa niekedy nespravne stotoziiuje a manazmentom, vyjadruje svoj nazor
SEDLAK (1997), podl'a neho manaZment je omnoho irsi pojem ako vedenie. Vedenie je
jeho cCast'ou, jednou zo zékladnych manazérskych funkcii. Vyskumy potvrdzuja spojitost’
uspechov organizacie s vedenim, teda priamy vzt'ah medzi ziskom a vedenim. Manazér ma
vyuzit’ svoju moc a viest’ 'udi tak, aby pracovali s nadSenim v zaujme celku. Autor hovori,
Ze organizacia bez vedenia by bola zmédtkom Tl'udi a strojov podobne ako orchester bez
dirigenta. Vedenie transformuje moZzné na redlne. Vo svojej Uvahe autor dospieva
k poznaniu, Ze napriek mnozstvu vyskumnych prac tykajicich sa vedenia, resp.
efektivneho vedenia, zdvery su kontroverzné a chybaju adekvatne vyCerpavajlice tedrie
vedenia a nemozno ani jednoznacne urcit’ najlepsi sposob ako viest’ I'udi.

Podl'a autora definovat’ vedenie nie je l'ahké, avSak predsa mozno urcit' jeho hlavné
atriblty, charakterizovat’ jeho podstatu. Za spolo¢nt, resp. vSeobecnli dominantu kazdého
vedenia povazuje ovplyviiovanie, posobenie nositel'a funkcie vedenia. Vedenie, ktorym
manazéri ovplyviiuji inych, simultanne smeruje k dvom oddelenym, ale vzajomne
suvisiacim typom ¢innosti (funkcii) zameranym 1. na tlohy a 2. na osoby.

Autor vo svojom diele dava do pozornosti, ze A. JAGO definoval vedenie jednak ako
proces a jednak ako vlastnost’, proces vedenia je pouzivanie nedonucovacicho vplyvu na
usmernovanie a koordinovanie aktivit ¢lenov organizovanej skupiny na splnenie
skupinovych cielov.

TRUNECEK (1995) vyslovil myslienku, 7¢ vedenie T'udi je takd metoda Ginnosti,
ktora pomaha dosahovat’ podnikové a skupinové ciele. Manazér by mal pri tom vediet ,
aké l'udské faktory tento proces ovplyviiuju.

V manazérskej praxi sa pouzivaju rézne definicie vedenia. URBEZIOVA (2008)
vyjadrila definiciu , Ze vedenie je vytvaranie spolocenského systému, v ktorom sa veduci
a jeho podriadeni usiluji plnit’ ulohy alebo riesit’ problémy s minimalnymi finanénymi ,
¢asovymi, emociondlnymi a socidlnymi stratami.

Autorke ztoho vyplyva, Ze vedenie pOsobi na postoj a spravanie sa jednotlivcov alebo
skupin pri dosahovani cielov. To sa robi prostrednictvom planovania, organizovania,
kontroly ariadenia zdrojov. Inymi slovami povedané, vedenie znamend ist prikladom
ostatnym. V suvislosti s pojmom vedenie autorka uvadza , Ze poznatky z medzinarodného
vyskumu dokazuji, Ze vedenie l'udi sa odvija od Specifickych ¢it urcitej krajiny alebo
geografického tzemia. Autorka d’alej rozobera dve skupiny ndzorov pri aplikovani

vedenia :
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1. Kilasické vychodisko k réznym spdsobom vedenia I'udi tvoria tedrie X a Y podla

Douglasa McGregora.

Na zaklade ,,tedrie X manazér predpoklada, Ze I'udia st lenivi a pod hrozbou nésilia sa
donutia pracovat. Z pohladu ,teorie Y manazér predstavuje ¢loveka, ktory hodnoti
I'udi podla toho, vakych podmienkach pracuji, aakii maji zodpovednost za
vykondvant pracu.

2. Vedenie usmeriiuje vyuzivanie povahovych vlastnosti a charakteristik osobnosti
vediiceho manazéra voci ostatnym podriadenym pracovnikom.

Autorka dalej uvadza, ze klasickd typologia riadiacich Stylov K.Leawina
predpokladd autokraticky, demokraticky a liberalny Styl vedenia l'udi, ktory vSak
upravil na Styl:

» autokraticky,
» konzultativny,
» participativny,
» liberalny.
MIZICKOVA - SAJBIDOROVA - URBEZIOVA (2007) hovoria, 7¢ vedenie je

schopnost’ presvedcCit’ inych, aby robili nieCo aj vtedy, ked’ sa im to vobec nechce.

MIZICKOVA — SAJBIDOROVA - URBEZIOVA (2007) hovoria, Ze $tyl vedenia je
vertikalny vztah manazéra k podriadenym jednotlivcom. Medzi zdkladné teodrie Stylu
vedenia patria §tyly na vyuzivani pravomoci, Likertove s§tyly vedenia a $tyly vedenia na
baze manazérskej matice.
Vedenie zaloZené na vyuzivani pravomoci, st to tradicné Styly vedenia:
» autokraticky styl vedenia,
» demokraticky, participac¢ny $tyl vedenia,
» liberalny styl vedenia.
Likertove Styly (systémy) vedenia
Americky profesor R.Likert rozliSuje :
» exploatacno-autoritativny $tyl vedenia,
» benevolentne-autoritativny §tyl vedenia,
» konzultativny styl vedenia,
» participativno-skupinovy s§tyl vedenia.
Zakladnymi tedriami situaéného pristupu k vedeniu su :

» teoria premenného spravania,
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» kontingentna tedria vedenia,

> teoria vedenia na zaklade vzt'ahu cesta-ciel’.

1.3. Vyznam motiviacie a jej druhy

Dolezitost’ a vyznam motivacie je nevyhnutny pri kazdej ¢innosti ¢loveka, pri vychove

deti, vzdelavani, zapojeni sa do pracovného procesu, pri potrebe pomahat inym.

DOBOSOVIC (2006) hovori, Ze “uz mnoho rokov sa psycholégovia pokusaji definovat’ a
kategorizovat’, o motivuje I'udi. Dolezitost’ motivacie stupla najmé po 2.svetovej vojne,
ked’ sa zapadné krajiny snazili obnovit’ svoje vyCerpané ekonomiky, a v priebehu 50-tych a
60-tych rokov bola motivacia predmetom vyskumov a mnohych ¢lankov o medzil'udskych
vzt'ahoch. Spolo¢nosti si uvedomili, Zze ich zamestnanci st viac, nez len ,,Cislo* a ked’
vhodne zamestnancov manazovali, tak nielen Ze sa zvysSila produkcia, ale aj chut
pracovat”. GALAJDOVA - HITKA (1998) hovoria, Ze spoznat aposudit jednanie
cloveka je mozné len s oh'adom na motivaéné aspekty. Chovanie jedincov je vyberové
a prave tu je dolezita motivacia, ktora je rozhodujica, ako sa bude ¢lovek chovat’ a s akym
vysledkom bude jednat’. Autori d’alej hovoria, Ze vSetky motivy Cloveka maju vzajomni
suvislost’ s vonkaj$im okolim a najmé so socidlnym prostredim. Rézni I'udia sa rézne
chovaju pri rozliénych situdciach. Cudia su aktivnymi bytostami, prispdsobuju sa svetu
a prave motivacia je dolezita pri tom, ked tento svet menia a vytvaraju nové hodnoty.
Autori tvrdia , ze Stadium motivacie 'udského chovania ma vel'mi vel’ky vyznam v praxi.
Bez zamerania pozornosti na motivaciu nemozno spravne pochopit’ chovanie a jednanie
'udi a stcasne nie je mozné pdsobit’ na nich a ovplyviiovat’ ich. Ide o problémové vztahy
Iudi k zédkladnym cinnostiam (praci), o formovanie a vychovu osobnosti, o vztahy
k ostatnym k inym vo vSetkych oblastiach Zivota.

Podl'a ROBBINSA (2005) byva motivacia Casto nespravne oznacovana ako povahova
¢rta alebo vlastnost’. Toto slovo mé vsak viacej vyznamov. Cielom je obsah suvislosti
a pozadi konania I'udi a na lom vyplyvajucich nésledkoch.

Autorka BATOROVA (1997) hovori, 7e konkrétna &innost’ byva podnecovana
rozmanitymi motivmi a tento subor motivov oznacuje sithrnnym nédzvom motivacia.
Autorky MIZICKOVA — SAJBIDOROVA — URBEZIOVA (2007) hovoria, Ze vyber
najvhodnejsej tedrie na pracovisku zavisi na vonkajsich a vnutornych faktorov motivacie.

Ich zohl'adnenim dochédza k motivacii financnej a nefinanc¢ne;.
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Finanéna motivacia zahrna:

zakladny plat,
bonusy,
vykonové prémie,
ucast’ na zisku,
socialne vyhody,

systém stravovania.

Nefinan¢na motivacia je zahrnutd v nasledovnych bodoch:

pochvala,

vzdelanie,

povysenie,

prestiz,

pruzné pracovna doba,

dovolenka.

Na pracoviskdch s vysokymi poziadavkami na vysledky prace mozno podla autoriek

uplatiiovat’ aj model motivacnej stratégie, ktorého cielom je skvalitnenie motivacie

k vysoko efektivnej ¢innosti.

1.4. Faktory pracovnej motivacie

Podla ARMSTRONGA (1999) k pracovnej motivacii sa d4 dostat’ dvoma spdsobmi.

V prvom pripade sa l'udia sami seba motivuju tym, Ze hl'adaji, nachddzaji a vykonavaju

pracu, ktorou si uspokojuju svoje potreby. V druhom pripade I'udi motivuje manazment

takymi metddami, ako si napr. odmeny, povysenie, pochvala a pod. Tieto dva typy

motivacie mozno charakterizovat’ ako:

% vnutorna motivacia — faktory, ktoré si I'udia sami vytvaraja a ktoré ich ovplyviuju,

aby sa urcitym sposobom chovali. Tieto faktory tvoria:
zodpovednost’,

vol'nost’ konat,

prilezitost’ vyuZzivat’ a rozvijat’ schopnosti.

vonkajSia motivacia — faktory, to, ¢o sa robi pre l'udi, aby sme ich motivovali.
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Tieto faktory tvoria:
- odmeny (zvySenie platu),
- pochvala alebo povysenie,

- tresty, ako napr. disciplinarne riadenie, odopretie platu, kritika, a pod.

SEDLAK (1997) v suvislosti s ,vedeckym riadenim “(taylorizmus) vysvetluje, Ze
F.W.TAYLOR sa zameral na skiimanie ¢loveka predovsetkym ako na objekt riadenia, t.j.
na moznost’ zvysit’ t€innost’ prace robotnikov. Jeho cielom bolo maximalizovat’ vysledok
ich préace pri minimalizacii jej spotreby. Vytvoril uceleny nazor na pracovni motivaciu.
Hlavny zdroj pracovnej motivacie videl vdobrych pracovnych podmienkach
a prilezitostiach. Za dolezitu skuto¢nost pokladal materidlnu motivaciu robotnikov.
Cloveka chapal ako ekonomicku bytost’, ktori motivujii predovietkym peniaze.
Autor d’alej opisuje Herzbergovu dvojfaktorovi teériu motivacie.
Maslowovu koncepciu potrieb zna¢ne modifikoval FREDERICK HERZBERG, ktory so
svojimi spolupracovnikmi koncom pétdesiatych rokov vypracoval dvojfaktorova tedriu
motivacie .
Na zaklade empirického skiimania 200 ucastnikov, tykajiceho sa uspokojovania ich
potrieb, boli ur¢ené dve hlavné skupiny faktorov posobiacich na pracovni motivaciu:

1. motivatory,

2. hygienické, resp. udrziavacie faktory.
Motivatory predstavujii dlhodobu potrebu sledujucu psychologicky rast. Maji vysoku
uroven motivacie a vedu k uspokojeniu. Vicsinou suvisia s obsahom prace vykonavaného
zamestnania. Uvadza sa Sest’ motivatorov:

- uspech,

- uznanie,

- samotna praca (zaujimava praca),

- zodpovednost,

- postup (povySenie),

- osobny rast.

! HERZBERG, F. - MAUSNER, B. — SNYDERMAN, B. : The Motivation to Work. New York, John Wiley 1960
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Hygienické faktory sa netykaju priamo samej prace, ale viacSinou suvisia s pracovnym
prostredim (podmienkami), maja teda externy charakter. Patri sem desat’ faktorov:
1. systém manaZmentu organizacie,
sposob kontroly,
vztahy s vedicim,

pracovné podmienky,

A T

zarobok (mzda v kratkom ¢ase po zmene moze pOsobit’ motivacne, ale neskor sa
meni na hygienicky faktor),

vzt'ahy so spolupracovnikmi,

zivotny Styl,

vzt'ahy s podriadenymi,

o o =N A

pracovné postavenie (status),
10. pracovna istota v zamestnani.
HERZBERG tvrdi, Ze l'udia, ktori su silne motivovani charakterom prace, 'ahSie znasaja

nepriaznivé hygienické faktory, lebo ich uspokojuje praca.

1.5 Motivaéné teorie

VODACEK - VODACKOVA (1994) hovoria, Ze tedrie motivacie st rozsiahlym
zasobnikom poznatkov, z ktorych moze dobry manazér Cerpat’ znalosti o psychologicko-
socialnych charakteristikaich myslenia a chovania l'udi. Teorie motivacie samozrejme
nedavaju — a ani nemdézu dat’ — univerzalne platné navody, ako réznych T'udi v réznych
situdciach a podmienkach zaujmovo integrovat’ s cielmi organizicie. Podla autorov
moderny zépadny manazment obvykle rozliSuje tri zakladné skupiny teorii motivacie.
Autori ich vol'ne oznacuju ako:

« Tedrie zamerané na poznanie motivacnych pricin (,,content theories*),

« Teorie zamerané na priebeh motivaéného procesu (,,process theories®),

+ Teorie zamerané na Specialne ucely (,,theories for particular purposes®).
Hranice medzi nimi nie su striktné. V Casti poznatkov a pristupov sa prekryvaju. Samotna
klasifikécia je povazovana za jednu z pristupnych, ale nie je jedind a obecne prijata.
SEDLAK (1997) hovori, Ze rozliéné tedrie motivacie mozeme zoskupit do dvoch

zakladnych kategorii.
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St to: 1. tedrie potrieb, sustred’'ujice sa na poznanie motivacnych pric¢in — obsahové teorie,

2. teorie motivacného procesu - procesné tedrie motivacie.

1.5.1 Obsahové tedrie motivacie

Medzi tieto teorie , podl'a autorov VODACEK-VODACKOVA (1994), ktori ich nazvali
»teorie zamerané na poznanie motivaénych pri¢in“, patria medzi najpopuldrnejSie
nasledovné:

% Maslowova teoria hierarchie potrieb,

¢ Herzbergova teoria dvoch faktorov,

% Alderferova teoria troch kategorii potrieb,

% McClelandova tedria potreby dosiahnut’ tispech.
Maslowova tedria
Snad’ najznamejsSia z tychto motivacnych tedrii je tedria hierarchie potrieb, ktoru
vypracoval v 40. az 50. rokoch 20.stor. americky psycholog, profesor Abraham Maslow.
Vysledkom Maslowovych uvah i praktickych rozborov bolo poznanie, ze hybné sily
motiva¢ného chovania l'udi st najmai ich potreby. Vo svojej teorii Maslow predpoklada, ze
potreby TI'udi mozno klasifikovat do piatich skupin. Existuju ukazdého pracovnika
subezne, obsahovo sa Ciastocne aj prekryvaju, ale len jedna je vzdy pre urcité podmienky
a ¢as dominujlice atym irozhodujica pre motivaciu. Najskor musia byt uspokojené

potreby niz$ej urovne, aby sa rozhodujicou mohla stat’ d’alSia uroven potrieb. V jeho

S

Obr. 1 Maslowova hierarchia potrieb

Zdroj: Sedlak(1997), Hierarchia potrieb ludi
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1. fyziologické potreby, ako st napr. uspokojenie pocitu hladu, reprodukénych
funkecii, znesitel'né pracovné podmienky a pod.,

2. potreby existencnej istoty a bezpecnosti, ako st napr. garantované pracovné
uplatnenie, zaruka prijatel'nej bezpecnosti prace,

3. socialne potreby — ako su napr. medzil'udské vztahy na pracovisku, moznost’ stat’
sa rovnopravnym c¢lenom pracovného kolektivu, moznost' zucastnit’ sa socialne
orientovaného rozhodovania o sebe i kolektivu,

4. potreby uznania osobnosti a uspokojenia z prace, ako s napr. Ucta pracovnika
k sebe samému, urcité postavenie a prestiz, uznanie osobnych kvalit vedicim
1 kolektivom, povysSenie vo funkcii a pod.,

5. potreby sebarealizcie, ako je napr. stotoZnenie vykondvanej prace s pocitom
osobného rozvoja a spolo¢enského uplatnenia, naplnenie pocitu Zivotného poslania,
a pod.

PLAMINEK (2010) v3ak tvrdi, Z¢ v hierarchii potrieb podla Maslowa niedo ddlezité
chyba. Vieme, Ze l'udia su schopni jednat’ v rozpore so svojimi potrebami, dokonca priamo
v rozpore s potrebou prezitia (ktora zodpoveda prvému, fyziologickému stupniu hierarchie).
LCudia fajcia, prejedaju sa, bert drogy. A to aj napriek tomu, ze si to uvedomuju. Podla
autora je to preto, Ze o nasom chovani rozhoduju predovsetkym pocity, ktoré vznikaji
v suvislosti s jeho dosledkami. Ak st pocity prijemné, chovanie fixujeme, ak su
neprijemné, chovaniu sa vyhybame. Autor preto hovori, Ze Maslowovu pyramidu potrieb
moézeme smelo doplnit’ o ,,nulté poschodie — potrebu prezivania prijemnych pocitov

a unikaniu pocitom neprijemnym.

Herzbergova tedria
Tato teériu podrobne rozoberaji VODACEK — VODACKOVA (1994). Teéria dvoch
faktorov vznikla na zéklade empirickych rozborov, na zéklade ktorych identifikoval
Herzberg a jeho spolupracovnici dve vyznamné skupiny faktorov :

1. motivatory ( ,,motivators®, resp. ,,satisfiers*),

2. hygienické vplyvy (,,hygiene factors®).
K motivatorom patria Cinitele, ktoré uspokojuju l'udské potreby a zaroven sa pri ich
uplatneni aktivuje zaujem a usilie pracovnikov o zlepSenie nimi vykondvanych ¢innosti.
K hygienickym vplyvom patria €initele ¢i podmienky, v ktorych pracovnik pracuje a ktoré
ovplyviuju jeho spokojnost’ alebo nespokojnost. Autori tvrdia, Ze existuje obsahova

korelacia medzi Herzbergovymi hygienickymi vplyvmi a Maslowovou prvou az tret'ou
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hierarchickou uroviiou potrieb. K prekvapivym a vyznamovo dodnes velmi zavaznym
vysledkom Herzbergovho rozboru patri, Ze k hygienickym vplyvom patri i raz priznana
mzda ¢i plat. Len v kratkej dobe ich zmien sa prejavuju motivacne, a potom sa stava rychlo
prahovou hodnotou hygienického faktora.

Autori uvadzaju, Ze obl'uba Herzbergovej teodrie je v sucasnej dobe stale znacna. Je zname,
Ze ju uspesne aplikovali firmy ako s Procter and Gamble, IBM, American Airlines. Najméa
jej vyuZitie pri programoch obohatenia prace (,,job enrichment programs®) si ziskalo

vyraznu popularitu.

Alderferova tedria
PORVAZNIK (1999) uvadza, 7e Alderfer Gleni potreby na existenéné (E), potreby
harmonickych socidlnych vztahov (R) a potreby rastu (G).
VODACEK - VODACKOVA (1994) uvadzaju, z¢ C.P.ALDERFER T'udské potreby deli
do troch hierarchickych skupin vo svojej teérii ,,Three Factory Theory* alebo ,,ERG
Theory* a to:

- zaistenie existencie,

- zaistenie socialnych vztahov k pracovnému okolie,

- zaistenie d’alSieho osobného a kvalifikaéného rastu.
Autori hovoria, ze tak ako u Maslowovej teorie aj Alderfer predpoklada, Ze potreby
nizSieho radu (zaistenie existencie) musia byt uspokojené skor, nez sa uplatnit’ dve d’alSie

skupiny motivacnych faktorov vyssSieho radu.

McClellandova tedria
Podla SEDLAKA (1997) behavioristicky vedec D.McCLELLAND uréil tri typy
motivacnych potrieb, ktoré mézu organizacie poskytovat’ svojim pracovnikom. Su to:

- potreba moci,

- potreby spolupatricnosti,

- potreby uspechu.

Potreba moci autor definuje ako potrebu ovladat’ iné osoby, je to vlastnost’ vhodna pre
vykonavanie manazérskej funkcie.

Potreba spolupatri¢nosti znamena tizbu vytvarat’ priatel'ské vztahy s inymi osobami. Je
dolezitd najma u tych osob, ktorych uspech zavisi od spoluprace s inymi l'ud’'mi.

Potreba tispechu je sklon pocitovat’ spokojnost’ z uspechu.
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Podl'a autora McClelland tvrdi, Ze potreba moci je najddlezitejSim determinantom
vSeobecného manazérskeho tspechu a potreby uspechu plati aj pre celt spolo¢nost’.

Na zaver pri porovnavani tychto obsahovych teérii VODACEK - VODACKOVA
(1994) hovoria, ze tieto tedrie maji navzajom mnoho podobného. Rozbory obsahovej
naplne jednotlivych motivaénych faktorov v Maslowovej, Herzbergovej, Alderferovej
a McClellandovej tedrii mozno zistit’ silné korelatné vizby. Pre manazérsku prax to
znamena, ze ich nemusia brat’ ako metddy rozporné.

SEDLAK (1997) porovnava jednotlivé motivaéné tedrie. Podla autora MASLOW
a ALDERFER ur¢ili hierarchiu potriecb. HERZBERG navrhol dve osobitné kategorie
potrieb. McCLELLAND nevypracoval poradie potrieb. ,,Hlavny rozdiel medzi Styrmi
teoriami je, Ze McCLELLAND kladie doraz na ziskané socialne potreby, Maslowova
teoria ponuka staticky systém hierarchie potrieb, ALDERFER prezentuje flexibilny
klasifikaény pristup troch druhov potriecb a HERZBERG sa zaoberd vnutornymi

a vonkaj§imi pracovnymi faktormi*.”

1.5.2 Procesné tedrie motivacie

Teorie zamerané na priebeh motivacného procesu sustred’uju pozornost’ na problémy
a doporucenia k vyvolaniu, priebehu, usmeriiovania, udrziavania a ukonc¢enia motiva¢ného
jednania, hovoria VODACEK —-VODACKOVA (1994). Teorie zamerané na priebeh
motivac¢ného procesu delia nasledovne:

+* Vroomova tedria oCakavania,

% Porterov a Lawlerov rozsireny model tedrie o¢akavania,

% Adamsova teoria spravodlivej odmeny,

¢+ Skinnerova teéria zosilnenych vnemov.

Tedria oakavania
Tato tedria je jednou z najuspesnejsich, podla SEDLAKA (1997). Teériu vypracoval
V.VROOM a prvy ju uplatnil v pracovnych podmienkach. Podl'a jeho tedrie motivacia
konat’ ur¢itym spdsobom zavisi od miery oCakavania, Ze za ¢innostou budu nasledovat’
prislusné dosledky (vysledok) a od hodnoty, resp. atraktivnost’ dosledkov (vysledkov) pre

konajuceho.

2
GIBSON, J.L.-IVANCEVICH, J.M.-DONELLY, J.H., Jr. : Organizations. Plano, Business Publications, Inc., 1988, s. 127.
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Rozsireny model teorie o¢akavania
Tento model vypracoval W.PORTER aE.ELLAWLER, uvadza VODACEK -
VODACKOVA (1994). Tato teéria predpoklada, Ze vykonnejsi pracovnici maju lepsie
predpoklady dosiahnut’ ,,motiva¢nu latku“ a mozno predpokladat’, ze v rovnakej kategorii

zamestnancov sa ti kvalitnej$i budu chciet’ viac za motivaénu odmenu angazovat’.

Adamsova tedria spravodlivosti
PORVAZNIK (1999) hovori otejto tedrii, ze hlavnym principom je socidlne
porovnavanie a v pripade nerovnovahy usilie dosiahnut rovnovéhu. Clovek v procese
porovnavania hodnoti sdm seba, iné¢ho pracovnika, porovnava sa s nim a v konecnom
doésledku nadobuda pocit spravodlivosti ale nespravodlivosti. Porovnava svoj podiel tsilia

a dosiahnutého tspechu s podielom tsilia a dosiahnutého uspechu svojho kolegu.

Skinnerova teoria
Tato teériu uvadzajt VODACEK -VODACKOVA (1994) vo svojom diele a hovoria Ze
Skinnerova teoria v podstate predpoklada, ze predchadzajuce, ziskané poznatky, dojmy
a skusenosti do znacnej miery preduréuji reakcie c¢loveka na podobné situicie
v pritomnosti. Pozitivna motivacna skusenost’ je dobrym zadzemim kladnej reakcie na novu
prilezitost’ podobného druhu. Naopak, negativna motivacia je podvedomou ¢i vedomou

brzdou pre jednanie, ktoré vyustilo do negativneho efektu (trest, sklamanie a pod.)

Na zaver SEDLAK (1997) hovori, Ze motivaéné tedrie pozivajii rozli¢né pojmy
azdaju sa byt odliSné. Kazda znich vSak v podstate skima urcity segment celkovej
motivacie alebo jej rovnaky problém vidi ¢iasto¢ne z odliSného pohl'adu. Tedrie motivacie

moézu sluzit’ na lepSie pochopenie toho, preco sa 'udia spravaju ur¢itym spésobom.
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2 Ciel prace

Hlavnym cielom bakalarskej prace je zhodnotenie motivaénych programov v
agropotravinarskom podniku. Zarovenn pojde o ¢iastkové navrhy na zlepSenie sicasného
motiva¢ného systému v danom podniku na zaklade ziskanych vysledkov z dotaznikového

prieskumu medzi pracovnikmi.

Pre splnenie hlavného ciela prace je potrebné uskutocnit’ parcidlne ciele, ktoré su

nasledovné:

spracovat’ dostupné informdacie o manazmente l'udskych zdrojov, o motiva¢nych

tedriach, druhoch motivacii, taktiez aj o délezitosti, vyzname a druhoch motivacie,

- charakterizovat’ organizacnu, riadiacu a personélnu Struktiru vybraného podniku,

- zistit’ slabé a silné stranky motivacie v organizécii v sucasnosti,

- zistit' spokojnost’ pracovnikov s motivacnymi faktormi, ako su napr. kolegidlne
vztahy, spdsob vedenia riadiacich pracovnikov, mzdové podmienky, poskytovanie
vyhod,

- vypracovat’ Ciastkové navrhy na zlepSenie motivacného programu, pouzivaného

v sucasnosti.

Ciel'om bakalarskej prace je zhodnotit’ motivaény program a pontknut’ ¢iastkové navrhy
na zlepSenie aracionalizaciu sucasného motivacného systému. Svoju spokojnost’
pracovnici vyjadrili formou dotaznikov, ktorych vyhodnotenie bolo dobrym zékladom pre

Ciastkové navrhy na zlepSenie si¢asného motiva¢ného programu.
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3 Metodika prace

Postup pri vypracovani bakalarskej prace bol nasledovny:

0 Studijna literatira, pozostavajica z publikacii domadcich i zahrani¢nych autorov,
zaoberajucich sa uvedenou problematikou, boli to rdzne skriptd, zborniky,
ucebnice,

0 vybrany podnikatel'sky subjekt, vedenie podniku a zamestnanci podniku boli
ochotni spolupracovat’ a vyjadrit’ svoje ndzory, avSak v ramci ochrany udajov si
podnik nezela byt menovany, preto je uvedeny ako fiktivny podnik A, akciova
spolo¢nost’, ktora sa zaoberd pol'nohospodarskou prvovyrobou a potravinarstvom
na juznom Slovensku®,

0 osobné stretnutia s vedenim podniku, podpredsedom predstavenstva a s vykonnymi
pracovnikmi, pri ktorych boli poskytnuté vel'mi dolezité¢ informacie a materialy
o sticasnom motivacnom programe v podniku ako aj ekonomické udaje, zédkladné
udaje o Struktire zamestnancov,

0 vypracovanie podkladu na zistenie spokojnosti zamestnancov vo forme dotaznika
ajeho nasledné dorucenie zamestnancom podniku vréznych pracovnych
funkciéch.

V dotazniku boli vybraté nasledovné motivac¢né faktory:

spokojnost’ s Vasou népliiou prace,

ocenenie zo strany Vasho nadriadeného,

spokojnost’ s Vasim su¢asnym platom,

podpora odborného rastu, vzdelavanie,

otvorenost’ pri komunikacii medzi vedenim podniku a zamestnancami,
vzt'ahy s kolegami,

udrzanie si zamestnania,

moznost’ postupu a rastu,

A S AR e

zodpovednost’ za zverené ulohy,
10. spolocenské uznanie.
Zamestnanci mali vyjadrit’ svoj nazor, ¢o je pre nich dolezité takymto spdsobom:
Uved’te vahu doleZitosti faktorov motivacie !

Tabulka vyjadruje spokojnost’, resp. nespokojnost’ s motiva¢nymi faktormi.

25



Zakrazkovanim vyjadrite mieru Vasej spokojnosti

Velmi spokojny/a ........ccceeueeeee. 5 Nespokojny /a......ccceeeveeveeeneeenne 2
Spokojny/a ....ccceevevveviieiieiennn 4 Vel'mi nespokojny/a .................... 1
LCahostajny/a .......cccceevveevvenvennnen. 3

V dotazniku je uvedené, Ze dotaznik je anonymny a udaje z neho budua pouzité vylu¢ne na

vypracovanie bakalarskej prace.

o

vyhodnotenie dotaznika, udaje z pisomného dotaznika, ktory vyplnilo 13,9 %
z celkového poctu zamestnancov, boli vypracované zékladnymi poznévacimi
metdédami, ako su napriklad:

Analyza (rozbor),

Syntéza (spojenie, zjednotenie),

Dedukcia (zaver, odvodenie),

Komparacia (porovnavanie, prirovnavanie),

Priemer (stredna hodnota, pocitana zo vSetkych jednotiek Statistického stiboru),

Indukcia (metoda matematického dokazu).

vypracovanie ¢iastkovych ndvrhov na zlepSenie su¢asného motivaéného programu.
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4 Vlastna praca

4.1 Charakteristika vybraného podnikatel’ského subjektu Podniku A

Pre vypracovanie danej témy bakalarskej prace bol vybraty podnik A, ktory posobi

v oblasti pol'nohospodarstva — predmetom c¢innosti spolo€nosti je rastlinna a zivociSna

vyroba.

Spolo¢nost’” Podnik A, akciova spolo¢nost bola zalozend v roku 1993 podla 172

zak.¢.513/1991 Zb. transformaciou polnohospodarskeho druzstva na juznom Slovensku.

Vzniknuta spolocnost’ prebrala vsetky prava, pohladavky a zdvizky zaniknutého druzstva.

Zmena stanov spolo¢nosti bola schvéalena valnym zhromazdenim v roku 1996. Hlavnym

predmetom c¢innosti spolo¢nosti je rastlinna a zivoc¢iSna vyroba, d’alej medzi hlavné

¢innosti podniku patria:

vyroba hroznového vina,

maloobchod s népojmi (vinom),

maloobchod s mdsom a mdsovymi vyrobkami,
maloobchod s ovocim a zeleninou,

rastlinnd vyroba,

zivoc¢iSna vyroba,

vyroba kfmnych zmesi,

sluzby a poradenstvo stvisiace s rastlinnou vyrobou,
sluzby a poradenstvo suvisiace so zivociSnou vyrobou, okrem veterindrnych
sluzieb,

inseminacné prace,

opravy a servis pol'nohospodarskych strojov,
stravovanie zavodné a iné ucelové,

polovnictvo.

V rastlinnej vyrobe podnik pestuje:

pSenicu ozimn,

jacmen jarny,

kukuricu zrnovi a osivovu,
raz ozimnu,

hrach,

soju,
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- slnecnicu.
V oblasti rastlinnej vyroby podnik hospodari v styroch strediskach. Specialne plodiny
pestuje na vymere 73,5 ha, kde pestuje vini¢, slivky, broskyne, jablone typu holandské
Stihle vretena.
V oblasti zivocisnej vyroby sa podnik venuje chovu krav a osipanych v dvoch strediskach.
Usek technickych sluzieb pre potreby Zivodisnej a rastlinnej vyroby disponuje okrem
vykonného strojno-traktorového parku opravarenskym strediskom. Mechaniza¢ny usek
vykonava celoslovensky servis na stroje CLASS a FENDT.
Podnik v roku 2004 zaviedol a aplikuje systém manazérstva kvality ISO 9001:2000.
Zékladné imanie spolo¢nosti v sucasnosti ¢ini 2 782 115 EUR. Spolo¢nost’ navonok
zastupuje predstavenstvo a vykonny riaditel’ v rozsahu, ktory mu zverilo predstavenstvo na
zaklade plnej moci. Za spolocnost’ podpisujii najmenej dvaja Clenovia predstavenstva
a vykonny riaditel’ spolo¢nosti sam.
Byvali ¢lenovia druzstva sa stali v spolo¢nosti akcionarmi s pravami hlasovat’ na valnom
zhromazdeni. V sti¢asnej dobe je v spolo¢nosti zamestnanych 144 T'udi na trvaly pracovny
pomer a zamerom spolo¢nosti je udrzat’ si stabilne 130 zamestnancom na hlavny pracovny

pomer. Sezénne podnik zamestnava l'udi podl'a potreby.

4.2 Personalna Struktira a vedenie 'udi v podniku
Riadiaci organ spolo¢nosti je predstavenstvo akciovej spoloc¢nosti, ktoré je jeho
Statutarnym orgdnom a riadi ¢innost’ spolo¢nosti prostrednictvom generalneho riaditel’a
akciovej spolo¢nosti.
Predstavenstvo pozostava z nasledujucich ¢lenov:
» predseda predstavenstva,
= podpredseda predstavenstva,
= traja ¢lenovia predstavenstva.
Dozorna rada je d’al$im riadiacim orgdnom a pozostdva z nasledujtcich ¢lenov:
» predseda dozornej rady,
» podpredseda dozornej rady,
» ¢len dozornej rady.
Riadenie usekov je rozdelené nasledovne:
= generalny riaditel’,

= ckonomicky riaditel,
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= riaditel rastlinnej vyroby,

» riaditel’ ZivoCiSnej vyroby,

» riaditel technickych sluzieb,

* hlavny agroném akciovej spolo¢nosti.
NajvysSim organom akciove] spolo¢nosti je valné zhromazdenie akciondrov, ktoré sa
schadza minimélne jeden krat ro¢ne. Dozornd rada je najvysSim kontrolnym orgadnom

spolo¢nosti.

Rozdelenie zamestnancov do kategoérii podl'a funkéného zatriedenia:

Vrcholovi pracovnici — predstavenstvo akciovej spolo¢nosti

Riadenie pracovnikov — veduci oddeleni, veduci tsekov RV, 7V, ekonomického useku
Pracovnici vykonni — robotnici, administrativa, ekonomicki pracovnici, technicki

pracovnici.

Tabulka 1: Struktura pracovnikov podra pohlavia, vzdelania a funkéného zaradenia

Pohlavie Vzdelanie Funk&né zaradenie

Zeny | muzi| Z8 | udhov.§kola | Gymn.s mat. | USO s mat. | VS | Predstavenstvo | riad.prac. | vykon.prac.

32 [112 15 85 4 25 15 5 11 128

Zdroj: Evidencia podniku 2009

Priemerny vek pracovnikov je 48,55 roka. Technicko-hospodarskych pracovnikov je 29

0s0b a robotnikov je 115 0sob.

Podnik uz pri svojom vzniku mal vypracovany motivaény a socidlny program pre
svojich zamestnancov. Vlastny motivacny program ma vypracovany vo svojich
vnutropodnikovych smerniciach. Je to vlastne prepracované pokracovanie programu
byvalého druzstva. Podnik A nema vlastni odborovi organizaciu, ma zvolent
zamestnaneck radu v zmysle Zakonnika prace ¢. 311/2001 Z.z. Realizaciu tohto
motivacného programu v praxi riadi a kontroluje vedenie podniku a veduci pracovnik

mzdového a persondlneho oddelenia.
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V podniku pri vedeni I'udi je pouzivany systém 2 podl'a Likertovych stylov vedenia,
t.j. benevolentne - autoritativny $tyl vedenia, nadriadeni st autoritativni, ale berti do tvahy
nazory podriadenych. Pri rozhodnutiach vedenia sa diskutuje so zamestnancami a ak treba,
rozhodnutie zmenia, alebo opravia.
Nevyhnutnou zlozkou existencie podniku je komunikidcia medzi nadriadenymi
a podriadenymi. Zabezpecuje kvalitné aU¢inné riadenie l'udi, zabezpecuje dobru
koordinaciu pracovnych procesov a spitnu vézbu tak na Grovni makroprostredia podniku,
ataktiez aj na urovni mikroprostredia. V podniku A su vztahy takmer rodinného
charakteru. Takmer kazdy kazdého pozna. Vyplyva to z historie vzniku podniku. Takmer
vSetci zamestnanci su tam zamestnani od zaciatku jestvovania podniku, ¢lenovia vedenia
podniku st tam uz od skoncenia vysokej skoly.
V ramci dobrej komunikacie veduci tisekov organizuji porady s riaditelom podniku jeden
krat za tyzden a operativne porady na jednotlivych strediskéach, ktoré sa tykaju organizacie

prace. Podl'a potreby, 1-3 krat mesacne je organizované zasadnutie predstavenstva.

4.3 Motivacny program v skimanom objekte

Podnik mé& vypracovany motiva¢ny program pre svojich zamestnancov a ispeSne ho
uplatiiuje v praxi. Je to uceleny subor opatreni, ktory vyuziva pri riadeni l'udskych zdrojov.
Jeho ciel'om je aktivne ovplyviiovat’ a motivovat’ zamestnancov v pracovnom procese.
Na zéklade Struktirovaného rozhovoru s predstaviteImi vedenia podniku, s vykonnymi
pracovnikmi a dotaznikového vyhodnotenia mozno rozdelit’ motivacny program vybraného
podniku A do nasledovnych oblasti:

% mzdovy systém ,

% podnikova socialna politika.

Podnik A pri tvorbe motivaéného programu vychadzal z potreby urcit’ si ndstroje motivacie
zamestnancov nasledovne:

e skvalitnit’ vyber a hodnotenie novych zamestnancov,

o vytvorit’ efektivny mzdovy systém,

e vypracovat systém socidlnych vyhod pre pracovnikov, vol'ného ¢asu,

e moznost rozvoja zamestnancov,

e opatrenia v oblasti vytvorenia vztahu k podniku (podnikova kulttra),
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e spracovat systém spoluucasti zamestnancov na rozhodovani o ddlezitych
otazkach rozvoja spolo¢nosti,
e spracovat koncepciu motivacného programu do uceleného dokumentu

a zabezpecit’ jeho realizaciu.

Mzdovy systém ma podnik vypracovany na vel'mi dobrej Grovni. V odmenovani postupuje

v zmysle zakona ¢. 311/2001 Zakonnika préce.
Zamestnanci st odmeniovani nasledovne:

- robotnici — hodinové a vykonové sadzby,

- technicko-hospodarski pracovnici — mesacnd mzda.
Tarifnymi odmenami motivuje vedenie podniku k dobrym vykonom v praci. Veduci
utvarov urcuju vysku koeficientov jednotlivych pracovnikov. Tymto koeficientom
vynasobia hodinovi mzdu za skutocny vykon. Tieto koeficienty st prehodnocované
Stvrtrocne. Pri vyhodnocovani koeficientov vediici pracovnici hodnotia nasledovné:

v vzdelanie,

v prax,
ochotu pracovat’ nad rdmec, podl'a potrieb podniku (soboty, nedele, iné ¢innosti),

odbornost’ v praci,

AN

pristup k ochrane majetku (Setrné zaobchéadzanie s technickym vybavenim),

v lojalnost’ k firme.
Tento koeficient je vhodnou penaznou motivaciu. Pri zanedbani pracovnych povinnosti
koeficient sa zniZi na urcity ¢as, pripadne zamestnanec moZze dostat’ aj pokutu.
Dalsimi motivaénymi faktormi v rdmci odmenovania uskuto¢iiuje podnik nasledovne:

v' prémie a odmeny - si rozpracované v prémiovom poriadku podniku, motivacné
odmeny dostdvaji za mimoriadne vykony pracovnici, ktorych ur¢i vedenie
podniku,

v' priplatky, doplatky, mzdové zvyhodnenia - za nadCasy, za rizikové prace,

(\

nepravidelné odmeny — urcujua ich veduci tisekov za mimoriadne vykony,
v’ naturdlne odmeny — neposkytuje podnik priamo, ale vo forme zvyhodnenych
predajnych cien produktov podniku svojim zamestnancom, byvalym zamestnancom
— déchodcom.
Rast miezd je podmieneny rastom produktivity prace a ekonomickymi moznostami

podniku.

31



V pol'nohospodarstve a hlavne v prvovyrobe je v sucasnej dobe velmi tazké ziskat
kvalifikovanych l'udi. Mladi l'udia nemaju zdujem o takito pracu. Podnik A sa snazi
ziskavat’ novych zamestnancov naborom v Skolach, pripadne inzerciou. Ako hlavné

motivacné faktory pri ziskavani novych I'udi pontka nasledovné:

» istota zamestnania,

A\

istota platu — firma vzdy vyplati mzdu zamestnancom, za kazdych
okolnosti,

odmenovanie na trovni slovenského priemeru,

moznost’ ziskat’ kvalifikéaciu, pripadne si kvalifikaciu zvysit,

moznost’ ubytovania za urcitych podmienok,

YV V V VY

rozne benefity (viano¢né odmeny, dar¢ekové poukazky, a pod.).

Motivovat’ zamestnancov, ktori sa rozhodnt odist’ z podniku je v sucasnosti vel'mi tazkeé.
Zamestnanci sa v 99% rozhodujt odist’ z firmy z dévodu lepSich platovych podmienok.
Ak je zamestnanec pre firmu dolezity, motivuji ho zvySenim platu, aj napriek zhorSenej
finan¢nej situacii podniku. Technicko-hospodarskych pracovnikov motivuje vedenie
zlepSenim pracovnych podmienok, napriklad modernizaciou pouzivanych technologii,

pocitacov, softvérov a pod.

Podnikova socidlna politika v podniku spiiia vietky zakonom stanovené povinnosti

v ramci starostlivosti o zamestnancov. Motivaény program v oblasti socialnej starostlivosti

obsahuje tieto tlohy:

stravovanie pracovnikov,

- vzdelavanie zamestnancov,

- prispevky na dopravu zamestnancov,

- prispevky na zdravotnu starostlivost’ a dochodkové pripoistenie,
- jubilejné odmeny,

- kultarne aktivity a relaxécia,

- benefity.
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a Stravovanie pracovnikov
V zmysle Zéikonnika prace podla § 152 je zamestnavatel povinny zabezpeCovat
zamestnancom vo vsetkych zmenach stravovanie zodpovedajuce zdsadam spravnej vyzivy
priamo na pracoviskach alebo vich blizkosti. Zamestnavatel' zabezpeCuje stravovanie
najmid poskytovanim  jedného teplého hlavného jedla vratane vhodného napoja
zamestnancovi v priebehu pracovnej zmeny. Na stravovanie prispieva zamestnavatel
v sume najmenej 55% ceny jedla.
Podnik A plni vSetky zdkonom ustanovené povinnosti v rdmci stravovania zamestnancov,
zabezpecuje stravu tak, ze ju dopravuje z vlastného stravovacicho zariadenia az priamo
k zamestnancom na ich pracoviskd. Navyse, pracovnikom, ktori odpracuju viac ako 11
hodin, podnik poskytuje d’alSie hlavné jedlo. Je to prispevok nad ramec zdkona, ¢o by malo
zamestnancov motivovat’ k ochote pracovat’ navyse v pripade ndrazovych, sezonnych

pracach.

o Vzdelavanie zamestnancov
NajddlezitejSou motivaciou zamestnancov by malo byt’ vzdelanie, ktoré je mozné uplatnit’
v ramci novych, modernych technoldégii. Trendom tejto doby je skutocnost, ze I'udia sa
sami ponukaju firmdm do zamestnania. Zaujem je vSak o kvalifikovanych pracovnikov.
Podnik  venuje velkti pozornost’” oblasti vzdeldvania svojich zamestnancov. Pri
uplatiiovani Gspornych opatreni podnik modernizoval technologické zariadenia, ktorych
obsluha si vyzaduje odbornost’, zru¢nost’ a vysoku kvalifikaciu pracovnikov. V ramci toho
umoziuje pracovnikom absolvovat’ rézne Skolenia:

- preSkolovanie vodicov,

- Skolenie kombajnistov pri ndkupe novych strojov.
Skolenia pracovnikov podnik zabezpetuje vo vnutri podniku. Pri zavadzani novych
vyrobnych technologii, novych trendov v chove hospodarskych zvierat a rastlinnej vyrobe,
firma vysiela zamestnancov na zahrani¢né staze.
Okrem tzko $pecializovaného vzdelavania podnik umozinuje aj d’alSie vzdelavanie:

- vzdelavanie v oblasti danovej a pravnej legislativy,

- jazykové kurzy, uskutoc¢iiované v ramci podniku.
Zamestnanci vyuzivaju tieto moznosti vzdelavania, avSak o jazykové kurzy uz nemaju
zaujem. Star$i zamestnanci v tom nenachadzaji vyhody pre seba a novi, mladi zamestnanci
uz maju jazykové znalosti zo S$kol. V sticasnej dobe podnik pre komunikaciu so

zahrani¢nymi partnermi vyuziva profesionalnych timoc¢nikov.
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a Prispevky na dopravu
V ramci motivécie svojich zamestnancov Podnik A prispieva aj na dopravu svojich
zamestnancov do prace. Podnik vlastni autobus, ktorym zabezpecuje kazdodennu dopravu
zamestnancov z okolitych obci priamo na jednotlivé strediska a spdt. Zamestnanci maja
dopravu zdarma. Zamestnanci, ktori nemusia dochadzat do prace, nemaju vydavky na

dopravu a nie je im poskytovand kompenzacia.

a Prispevky na zdravotnu starostlivost’ a dochodkové pripoistenie
Zdravotnu starostlivost’ o svojich pracovnikov méa podnik taktiez zapracovanui vo svojich
vnutropodnikovych predpisoch. V rdmci zdravotnej starostlivosti plni zdkonom stanovené
povinnosti. Nad ramec povinnosti podnik zabezpecuje:

- preplacanie zdravotnych preventivnych prehliadok,

- preplacanie lekarskych prehliadok zamestnancom pracujucich v rizikovych

podmienkach,

- preplacanie vstupnych a vystupnych lekarskych prehliadok.
Podnik sa snazi motivovat zamestnancov aj prispevkom na doplnkové dochodkové
sporenie, tzv. treti pilier dochodkového sporenia. Vyhodou tohto doplnkového piliera je
I'ubovolné prispievanie na svoj osobny ucet anavySe zamestnavatel prispieva svojim
pracovnikom pausalnou sumou. Podnik mé uzatvorené¢ zmluvy s tromi dochodcovskymi
spravcovskymi spolo¢nostami.
Zamestnanci, ktori nemaju zaujem o doplnkové dochodkové sporenie, si moézu vybrat
finanény  prispevok vramci investiéného zivotného poistenia. Firma podla poctu
odpracovanych rokov aza zasluhy v praci apodla celkového hodnotenia prispieva na
osobné sporiace ucty zamestnancov. VSetky tieto financné benefity si navyse danovo

zvyhodnené.

a Jubilejné odmeny
Podnik aj napriek sucasnej nepriaznivej situdcii zachovava tradiciu v poskytovani
jubilejnych odmien svojim zamestnancom ako prejav tcty k ich vykonanej praci. Jubilejné
odmeny poskytuje pri pracovnych a zivotnych jubileach:
v pri odchode do dochodku — jeden priemerny plat,
v pri doviSeni 50 rokov veku — podl'a odpracovanych rokov v organizacii.

a Kultarne aktivity a relaxacia

34



Zamestnancom podniku je pontknuta Siroka Skala moznosti na aktivny oddych a kultirne
vyzitie. V ramci finanénych moznosti firma pontka svojim zamestnancom:

- volIné vstupenky do divadiel a kin,

- volIné vstupenky na vystavy Agrokomplex Nitra,

- volné vstupenky na hudobné podujatia,

- moznost travenia dovolenky vo vybranych rekreaénych zariadeniach.
Tieto moznosti uz v sucasnosti zamestnanci vyuzivaju len v malej miere, dolezitej$i je pre

nich ¢as, ktory mozu travit’ doma a nemaju vel’ky zaujem o tieto kultirne podujatia.

o Benefity
Zamestnancom za zasluhy v praci aza dobré hodnotenie umoznuje firma vyuzivat aj
d’alSie benefity, ako st napriklad:

- pouzivanie sluzobného auta na sukromné ucely,

- pouzivanie sluzobnych teleféonov,

- umoznenie absolventskej praxe detom zamestnancov,

- moznost vypracovavania bakaldrskych a diplomovych prac detom zamestnancov.
Prinosom tychto zamestnaneckych benefitov je budovanie si pozitivneho vzt'ahu k firme,

utuzovanie a stabilizacia kolektivu, zvySovanie pracovnej moralky zamestnancov.

4.4 Dotaznikovy prieskum motiva¢nych faktorov

Na zaklade tychto poznatkov o sicasne uplatiovanom motivacnom programe v podniku
bol uskutocneny prieskum, ktorého zdkladom bol Struktirovany rozhovor s riadiacimi
pracovnikmi ako aj s vykonnymi pracovnikmi. Priebeh rozhovoru sa uskutocnil v dobrej
atmosfére. Odpovede na vSetky otazky boli starostlivo zvazované, aby bol podany
pravdivy a uceleny obraz o firme. V zmysle toho bol vypracovany dotaznik, v ktorom boli
uvedené motivacné faktory a stupnica, ktord vyjadrovala stupeii stihlasu, alebo nestihlasu
suvedenymi vyrokmi. Dotaznik (Priloha A) bol doruceny riadiacim i vykonnym
zamestnancom. Prieskumu sa zGcastnilo celkovo 20 zamestnancov, ¢o je  13,9%
navratnost’ z celkového poc¢tu zamestnancov, nizka ucast vyplyvala znezdujmu

pracovnikov.
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Tabulka 2: Tabulkovy prehlad vysledkov dotaznika

Vysledok
nazorov VK
Faktor motivacie 5/ 4 | 3| 2 1
1| Spokojnost’ s Vasou naplhou prace 4112 | 2 2 2,1
2| Ocenenie zo strany Vasho nadriadeného 2, 9|1 3] 6 1,81
3 | Spokojnost’ s Vasim sucasnym platom 11 5] 5| 8 1 11,49
4 | Podpora odborného rastu, vzdelavanie 1115 | 4 2,13
5| Otvorenost pri komunikacii medzi vedenim 311 | 1 5 1,98
podniku a zamestnancami
6 | Vztahy s kolegami 5|15 2,38
7 | Udrzanie si zamestnania 2012 | 4 | 2 2,04
8 | Moznost postupu, rastu 1111 3 | 4 1 1,8
9| Zodpovednost za zverené ulohy 513 | 1 1 2,28
10| Spolo¢enské uznanie 1114 2 | 3 1,99

Pozn.: VK — vaha kritérii

Zdroj: Vlastny vyskum

4.5 Vyhodnotenie dotaznika

V dotazniku bola pouzitd metdoda odhadu vah kritérii — bodovacia metdda. Kazdy
respondent ohodnotil vahu kritérii v naSom pripade faktory motivécie stupnicou 1 - 5.
Na zéklade toho boli vypocitané koeficienty jednotlivych vah kritérii a vypocitany priemer.
Vysledky dotaznikového prieskumu nam umoznili  zistit, Ze pracovnici su spokojni
s tymito faktormi motivacie:

0 vztahy s kolegami,
zodpovednost’ so zverenymi ulohami,
podpora odborného rastu ,
spokojnost’ s naplilou prace,
spokojnost’ s ndpliiou prace,

spolocenské uznanie,

O O O o o o

otvorenost’ .

S nasledovnymi motiva¢nymi faktormi zamestnanci nie st spokojni:

0 ocenenie zo strany nadriaden¢ho,
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0 moznost’ postupu,

0 spokojnost’ so suc¢asnym platom.

Neutralny postoj maji zamestnanci k motivaénym faktorom:

0 otvorenost pri komunikacii medzi vedenim podniku a zamestnancami.

Vysledok neutralneho postoja zamestnancov k motivaénému faktoru, ktorym je otvorena
komunikacia medzi vedenim podniku a zamestnancami bol prekvapivy, pretoze pri
rozhovore s vedenim podniku vznikol dojem, ze v prave v otvorenej komunikacii maju

tradiciu, vzhl'adom na to, Ze zamestnanci st si€asne aj akciondrmi podniku.

Vaha dolezitosti motivacnych faktorov

2,5 4

24
057 | I | |
0 - T T T T T T T T T
1 2 3 4 5 6 7 8 9 1

0

vahy kritérii
o

-
L

motivaéné faktory

Obrazok 1: Grafické znazornenie vahy doleZitosti motivacnych faktorov

Zdroj: Dotaznikovy prieskum 2010

1. Spokojnost’ s népliou prace — tento motivacny faktor bol u zamestnancov ohodnoteny
vahou 2,1 v poradi ako $tvrty najlepSie hodnoteny faktor v poradi. Je to znakom toho, ze
zamestnanci st primerane spokojni s napliiou svojej prace. Zamestnavatel' sa snazi
vytvarat dobré pracovné podmienky, umoziuje zmenit napli prace, ak iniciativa
vychéadza od pracovnikov. Zamestnancom, ktori prejavuji zaujem vyuzit' svoj pracovny

potencial aj v inych oblastiach prace, podnik vychddza v Ustrety a podporuje ich v tom.
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2. Ocenenie zo strany nadriadeného — stymto motivatnym faktorom, ktorému bola
priradena véha 1,81 aumiestnil sa na 8. mieste v poradi, zamestnanci nie st vel'mi
spokojni. Zamestnanci o¢akavaji od vedenia firmy, Ze si budu Castejsie vSimat’ ich pracu
ze to, ¢o robia pre spolocnost’ sa okrem platu ma ocenit’ aj pochvalou, ,,poklepanim po
ramene“. Niekedy to modze motivovat’ viac, ako samotny plat. Ak sa stane, Ze vedenie
prehliada dobré vykony zamestnanca a odmenou je iba plat, moze sa stat’, ze za rovnako

platent pracu odide zamestnanec do iného zamestnania.

3. Spokojnost’ so suc¢asnym platom — vahou tohto kritéria 1,49 sa tento motivacny faktor
ocitol na poslednom mieste hodnotenych kritérii. Je to vyustenim hospodarskej krizy, ktora
zasiahla v roku 2009 aj Podnik A. Na zaklade hospodarskeho vysledku bolo odsuhlasené
znizenie platov vedicim pracovnikom, aj radovym zamestnancom. Znizenie platov bolo
percentudlne rozdelené. Zamestnanci so znizenim platov suhlasili dobrovol'ne, pretoze si
uvedomili, ze pre zotrvanie podniku na sucasnom trhu a pre zachovanie stability je to
nevyhnutné. Z tohto vyplyva aj nespokojnost’ so si¢asnym platom. Zamestnanci si vSak

uvedomuju suc¢asnu finan¢n1 situdciu podniku.

4. Podpora odborného rastu. vzdelavanie — tento motivacny faktor ziskal vahu kritéria 2,13,
¢im sa umiestnil na trefom mieste vyznamnosti. Podnik v plnej miere podporuje
vzdelavanie a zvySovanie kvalifikacie. Pri ndkupe novych technolégii je nevyhnutné
zaskolit novych pracovnikov, ochotnych prijat zodpovednost’ atym ich motivovat k
zlozitejSej a dolezitejSej praci. Tymto spdsobom su automaticky nuateni k d’alSiemu
zvySovaniu odbornosti a vzdelavaniu. Zamestnancom na ekonomickom a technickom
useku je taktiez umoznované vzdelavanie, sivisiace s aktudlnymi pravnymi a daflovymi

upravami.

5. Otvorenost’ pri komunikacii medzi vedenim podniku a zamestnancami — je na siedmom

mieste vyznamnosti motivacného faktora. Tento faktor naznacuje, Ze aj napriek tomu, ze
vedenie podniku usporaduva porady na urovni veducich jednotlivych usekov, komunikécia
niekde viazne. Zamestnanci pozitivne hodnotia ak sa vedenie zaujima o ich nazory. Preto
je potrebné, aby vedenie podniku viacej skimalo potreby zamestnancov, ¢i sa jedna
o zistovanie spokojnosti s pracovnym prostredim, alebo aj spokojnost s rodinnym

zdzemim pracovnikov. Vedenie podniku monitoruje spokojnost’ I'udi formou dotaznikov
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a motivaénych pohovorov, kde zistuje, ako su spokojni, a snazia sa nachadzat’ motivacie

pre tych, ktori motivaciu z roznych dévodov stracaju.

6.Vztahy s kolegami — tomuto motivaénému faktoru patri prvé miesto v hodnoteni
spokojnosti zamestnancov, véha faktora je 2,38. Je to jasnym signalom, ze pre
zamestnancov su najdodlezitejSie medziludské vztahy na pracovisku. Vyplyva to aj
z histérie podniku, vicSina zamestnancov je v podniku od jeho zaloZenia. Z osobnych
rozhovorov a pozorovania bolo zistené, ze pracovnici maju lojalny vztah k podniku, su

oddani firme a navzajom sa medzi sebou respektuji.

7. UdrZzanie si zamestnania — motiva¢ny faktor je na piatom mieste v stupnici hodnotenia,
je mu priradend véha 2,04. Tento vysledok naznacuje, Ze zamestnanci su si vo vel'kej miere
isti svojim zamestnanim, pretoze vedia, Ze v sucasnej dobe krizy, ktora pocitil aj podnik,
nie je zamerom vedenia prepustat’ 'udi a tak znizovat ndklady. Podnik nehl'add uspory

v hromadnom prepust’ani, ale h'add vhodnu néplin pre vSetkych stalych zamestnancov.

8. Moznost’ postupu. rastu — je motivatnym faktorom na predposlednom mieste
spokojnosti zamestnancov, ma vahu 1,8. Zamestnanci si pravdepodobne nespokojni
s moznostou kariérneho postupu, avSak praca v pol'nohospodérstve si vyzaduje hlavne
dostatok kvalifikovanych odbornych pracovnikov vo vyrobe anie je potreba vysSich

postov, ako je to v inych oblastiach zamestnanosti.

9. Zodpovednost za zverené ulohy — tomuto motivaénému faktoru patri druhé miesto
v poradi spokojnosti, je mu priradena vaha 2,28, ¢o naznacuje, Ze pre zamestnancov je
vel'mi doblezita sebarealizacia a uplatnenie svojich odbornych znalosti v praci. Délezitost’
v praci je pre zamestnancov casto dolezitejSia ako financné ohodnotenie a urcitym

spdsobom ma vplyv aj na Zivot v sikromi.

10. Spoloc¢enské uznanie — méa hodnotu faktora 1,99, umiestnil sa na Siestom mieste. Dalo
by sa povedat’, ze zamestnanci su vcelku spokojni s tymto faktorom motivacie. Dobrym
pracovnikom je prejavovand vSeobecnd ucta a pozornost zo strany nadriadenych, aj
kolegov. Zamestnancov motivuje kladné hodnotenie ich préce, citia uspokojenie a eSte

viacej sa snazia pracovat’ ¢o najlepsie.
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Navrh racionaliza¢nych opatreni

Motivéacii je mozné napomoOct obohatenim prace, vyuZivanim navrhovanych
motivatorov, poskytnut’ pracovnikom prilezitosti na vysSiu pradvomoc a zodpovednost,
prejavovat’ uznanie za vykonanui pracu, vyuzivat' ich skusenosti, viac ocenovat za
zasluhy.
Na zaklade vyhodnotenych vysledkov dotaznika je nutné navrhnut’ motivaéné programy
v tych oblastiach, v ktorych boli zamestnanci najmenej spokojni a racionalizovat’ sti¢asné

motivacné programy.

Navrh racionalizaénych motiva¢nych programov v podniku:

% Prispevky na dovolenky zamestnancom za dobré pracovné vysledky — na
zaklade vopred stanovenych kritérii prispiet’ na dovolenku napriklad raz za dva
roky,

% Rekondi¢né pobyty zamestnancom v rizikovych pracach — umoznit pobyty
zamestnancom v horskom prostredi Vysokych Tatier,

¢ Pobyty v kupeloch na regeneraciu vynikajucim pracovnikom — prispiet’ na pobyty
v lie€ivych termalnych kupaliskéach, napriklad ktpalisko Podhdjska,

% Modernizacia pracovnych prostriedkov atechnolégii — vymena moralne
zastaranych pocitacov, moznost odpredaja vyradenych pocitacov za prijatelni
cenu zamestnancom,

*¢ Druzba spodnikom v zahrani¢i, vymenné pobyty — nadviazat na tradicie
z minulosti, bola tak4to druzba s pol'nohospodéarskym podnikom v susednom $tate,
prispiet’ napriklad na dopravu, pomoct’ s organizaciou tychto pobytov,

% Organizovanie vyletov pre rodiny s detmi — veduci stredisk, alebo utvarov si mézu
vybrat’ aktivity podla zaujmu zamestnancov, prispiet’ napriklad na obcerstvenie,
zabezpecit’ ubytovanie, napriklad na vikend,

% Organizovanie réznych podujati (den deti) - znova nadviazat' na tradicie
z minulosti, pre deti s to zazitky a medzi kolegami sa utuzuju dobré vztahy,

¢ Propagovat’ a organizovat’ kulturne podujatia — zabezpecCit' navstevy rdéznych
predstaveni, urcit’ cloveka, ktory zisti zdujem a nakupit’ listky,

% Zaviest pauSalny prispevok na regeneraciu sil (permanentky do Sportovych
zariadeni) — l'udia by si mohli vybrat, aké Sportové zariadenia by im najviac

vyhovovali, ktoré su pre nich dostupné v blizkosti bydliska,
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¢ Finanéné p6zicky zamestnancom pri mimoriadnych Zivotnych udalostiach — ur¢ené

pre zamestnancom s najniz§imi prijmami (Umrtie najblizSieho pribuzného).
Navrhované racionalizacné opatrenia v ramci motiva¢nych programov podniku st vel'mi

zavislé od financnej situdcie podniku. Vedenie pevne veri, Ze podnik si dobru poziciu na

trhu udrzi aj nad’alej a bude moct’ v plnej miere aplikovat’ navrhnuté opatrenia do praxe.
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Zaver

Bakalarska praca je venovana téme motivaénych programov v riadeni
agropotravinarskeho podniku. Za tymto ucelom bol vybrany Podnik A, zaoberajici sa
pol'mohospodarskou prvovyrobou a potravinarskou produkciou na juhu Slovenska. Podnik
v stcasnosti vyuziva dobre prepracovany systém motivaéného programu, ktory je
pokra¢ovanim motivacného programu z predchadzajiiceho obdobia transformacie podniku
z druzstva na akciovll spoloc¢nost. V tomto motivatnom programe, ktory je sucastou
vnutropodnikovych smernic maji obsiahnuté konecné ciele azdkladne motivacie
pracovnikov ,o0 ktoré sa opieraju pri ich napliiani.

Pojem motivacia mozno definovat’ r6zne. Treba zdoraznit,, Ze motivacia ma obrovsky
potencial. Je vel'mi dolezitd tam, kde zlyhdva direktivne riadenie, autoritativna vychova.
Motivacia sa stava dolezitym nastrojom riadenia, pri ktorom treba brat’ do uvahy faktory,
ktoré¢ rozhoduji o motivacii — individualita ¢loveka, jeho podmienky, v ktorych zije
a situdcia, v ktorej sa aktudlne nachadza. Je Ulohou manaZérov podnikov motivaciu
vyuzivat' v praxi, brat’ do tvahy tieto faktory, vyuzivat ich ako vhodné néstroje, a tak
zabezpecovat’, aby konanie T'udi viedlo k splneniu cielov podniku a spokojnosti l'udi
s vykonanou pracou.

Manazéri vybraného podniku maji ul'ahéent pracu v tom, ze stavaji na zdklade uz
vypracovaného motivaéného programu, ktory upravuji a aktualizuji na stCasné
podmienky. Motiva¢ny program uz majui overeny v praxi, avsak pri zmene ekonomickych
a spolocenskych pomerov tento program pruzne upravuju.

Pri zistovani, aké motiva¢né programy najviac motivuji zamestnancov sme dospeli
k z&veru, Ze plat a peflazné odmeny maji pre I'udi najvacsi vyznam. Je to pochopitel'né
a typické pre sucasni dobu celosvetovej hospodarskej krizy, ktord zasiahla aj vybrany
podnik. V zdujme zachovania podniku, jeho stability a udrzania si pozicie na trhu vedenie
rozhodlo o celoploSnom zniZeni miezd od riadiacich pracovnikov az po robotnikov.
Tymto skutkom sa pre zamestnancov motivacné faktory v oblasti realizacie kultirnych
potrieb vo svojom volnom case stali nezaujimavymi. Uprednostiuju travenie volného
casu doma, kde si mo6zu svoju docasne nepriaznivi financnu situdciu vylepsit d’alSou
pracou doma, napr. pestovanim pol'nohospodarskych plodin, alebo inou ¢innostou, pri
ktorej ziskaju finan¢né prostriedky.

Vo faze zistovania spokojnosti zamestnancov so su¢asnym motivaénym programom

v podniku , spdsobom vedenia , ktory uplatiiuji veduci pracovnici, komunikaciou medzi
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nadriadenymi a podriadenymi bol uskutocneny prieskum , zktoré¢ho bola zostavena

nasledovné stupnica spokojnosti zamestnancov s motivacnymi faktormi, uplatiiovanymi

v suc¢asnom obdobi:

1.

10.

vzt'ahy s kolegami — dlhodobé zamestnanie v podniku, rodinné vizby a prostredie
vidieka,

zodpovednost’ za zverené Ulohy — manazment podniku vie spravne pridelit’ pracu
podl'a schopnosti a moznosti jednotlivych zamestnancov, vie spravne odhadnut’
potencidl I'udskych zdrojov,

podpora odborného rastu, vzdeldvanie — manazment ocefiuje ochotu pracovnikov
ziskavat’ odbornost’ a iné zrucnosti v praci, umozinuje zaskolenie pracovnikov pri
nakupe zlozitych vyrobnych technologii a strojov, podporuje vSestrannost’
zamestnancov,

spokojnost’ s napliou prace — vedenie podniku vychédza v ustrety pracovnikom ,
ktori sa aktivne zaujimaju aj o iné druhy prace, ako boli povodne zaradeni,

udrzanie si zamestnania — tento motivacny faktor je na stupnici spokojnosti takmer
v strede, je vyrazom urcitej istoty zamestnancov, Ze o svoju pracu nepridu,
spoloCenské uznanie — zamestnancom je zo strany vedenia podniku prejavovana
nalezita ucta a ocenenie za dobre vykonanu pracu,

otvorenost’” pri komunikacii medzi vedenim podniku a zamestnancami — je
prekvapujiico hodnotend na nizkej Grovni, zamestnanci by ocenili vac¢si zaujem
vedenia o potreby a nazory podriadenych.

ocenenie zo strany nadriaden¢ho — nespokojnost vyplyva znedostato¢ného
individudlneho pristupu k podriadenym, vedenie by malo viacej moralne ohodnotit’
dobré vykony prace,

moznost’ postupu, rastu — v ramei podniku, ktory sa zaoberd pol'nohospodarstvom
su najdolezitejSimi  Iudskymi zdrojmi kvalifikovani robotnici a technicki
pracovnici, ktori zabezpe€ujii vyrobnu sféru podniku. Na fungovanie podniku nie
je potrebny vel'ky pocet 'udi v riadiacich funkciach,

spokojnost’ so suCasnym platom — najmensia spokojnost zamestnancov. Tento
motivacny faktor je v stGcasnosti ovplyvneny nepriaznivou finan¢nou situaciou

podniku.

Na zaver prace boli navrhnuté racionalizaéné opatrenia motivaénych programov podniku,

ktoré maju napomoct k zlepSeniu  pracovnych vykonov zamestnancov ako aj kich

vnutornej spokojnosti a stotoznenia sa s ciel'mi podniku.
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Navrh racionalizaénych motiva¢nych programov v podniku:

Prispevky na dovolenky zamestnancom za dobré pracovné vysledky,

Rekondi¢né pobyty zamestnancom v rizikovych pracach,

Pobyty v kupel'och na regeneraciu vynikajicim pracovnikom,

Modernizacia pracovnych prostriedkov a technologii,,

Druzba s podnikom v zahranic¢i, vymenné pobyty,

Organizovanie vyletov pre rodiny s det'mi,

Organizovanie rdznych podujati (deni deti),

Propagovat’ a organizovat kultirne podujatia,

Zaviest’” pausalny prispevok na regeneraciu sil (permanentky do Sportovych
zariadeni),

Finan¢né p6zicky zamestnancom pri mimoriadnych zivotnych udalostiach.

Manazéri podniku pri aplikacii navrhovanych racionalizaénych opatreniach by mali

individudlne pristupovat’ k zamestnancom, pretoze prave tento pristup velmi dolezity pri

motivovani ludi. Vedenie si tato ulohu plne uvedomuje aocakdva , ze uplatnenie

motivaénych programov sa odrazia na celkovych vysledkoch podniku.
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Prilohy

Priloha A: Dotaznik

Priloha B: CD médium — bakalarska praca v elektronickej podobe
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Dotaznik, ktory Vés prosim vyplnit, je anonymny a udaje, ktoré v nom ziskam, pouzijem
vyluéne na vypracovanie mojej bakalarskej prace na tému Motivacné programy v riadeni

potravindrskeho podniku. Mojou ulohou je skimat’ skuto¢ny stav motivaénych faktorov

Priloha A: Dotaznik pre zamestnancov

a navrhnut’ vylepSeny program motivacie pre vybrany podnik.

Ked’ sa budete rozhodovat’ pre jednotlivé odpovede, pozorne zvazujte, ¢o je pre Vas

skuto¢ne dolezité.

Udaj o respondentovi :

Pohlavie : a) zena b) muz

Pracovna pozicia :

Stupen vzdelania : a) zdkladna Skola  b) stredna Skola s maturitou

Uved’te vahu délezitosti faktorov motivacie !

a) vykonny zamestnanec b) veduci (riadiaci) zamestnanec

Tabulka vyjadruje spokojnost’, resp. nespokojnost’ s motivacnymi faktormi.

Zakrizkovanim vyjadrite mieru Vasej spokojnosti

Vel'mi spokojny/a ........ccceeeenee. 5 Nespokojny /a......ccceeeveevuvenieennnene

Spokojny/a ....ccvvvvievieeiieiienen 4

Lahostajny/a .......ccccvveeecvveenienns 3

Vel'mi nespokojny/a ....................

¢) vysoka skola

Faktor motivacie

Dolezitost’ (vaha) faktora

1 | Spokojnost’ s Vasou népliiou prace 5 4 3 2 1
2 | Ocenenie zo strany Vasho nadriadeného 5 4 3 2 1
3 | Spokojnost’ s Vasim sucasnym platom 5 4 3 2 1
4 | Podpora odborného rastu, vzdelavanie 5 4 3 2 1
5 | Otvorenost’ pri komunikacii medzi vedenim 5 4 3 2 1
podniku a zamestnancami
6 | Vztahy s kolegami 5 4 3 2 1
7 | Udrzanie si zamestnania 5 4 3 2 1
8 | MoZnost’ postupu, rastu 5 4 3 2 1
9 | Zodpovednost’ za zverené tillohy 5 4 3 2 1
10 | Spolo¢enské uznanie 5 4 3 2 1

Dakujem za Va§ ¢as. Tym, Ze ste sa zacastnili , prispeli ste k ziskaniu ddlezitych tidajov pre

moju bakalarsku pracu.

BoZena Zajickova, Studentka SPU v Nitre




