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Abstrakt

Témou diplomovej prace bolo: ,Vyuzitie motivaciemetivatnych stratégii
v riadeni F'udskych zdrojov*. UZ z nazvu vyplyva, Ze hlavnymel'om prace bolo
skuma a zhodnoti vyznam a vyuZitie motivacie a motiraych stratégii v sledovanom
podnikatédskom subjekte. Aby som mohol spinilavny ci¢ prace, musel som ho
rozdelt na niekdko ciastkovych ciéov. Prvym z tychtociastkovych ci€ov bolo
vyhradanie vhodnej odbornej manazeérskej literaturyraktgizila na skoncipovanie
teoretickejcasti diplomovej praceDalsim ¢iastkovym cidom bolo zostavenie dvoch
verzii dotaznika. Prvy z nich obsahoval otdzky sované manazérom sledovaného
podnikatéského subjektu. Ten druhy dotaznik pozostaval zo#taadresovanych
zamestnancom podniku. K obidvom dotaznikom som onjt\kddovnik, za pomoci
ktorého bolo mozné spracavalovné odpovede do podoby vhodnej na spracovanie
pocitatom. Z tdajov ziskanychdiaka dotaznikom vyplyva aj nasledujlgastkovy
ciel diplomovej prace atym bolo spracovanie Udajov Zigu roéznych metéd
vedeckého skimania. Poslednym Stvri§iastkovym cidom bolo zhrnutie ziskanych
poznatkov v zavetme] casti. NajdolezitejSim zistenim diplomovej prace dbol
odhalenie mnohych nesuladov medzi ndzormi manaZérodgzormi zamestnancov
podniku. Podarilo sa mi zistiZze mnoho manazérov pouziva motivé faktory, ktoré
niektorych zamestnancov vobec nemotivuju. Zaiios@m zistil, Ze nie vSetci manazeéri
pouzivaju motivané faktory, ktoré povazuju za najefektivnejSie. ke vyznam
prace bol v odhaleni mnohych nedostatkov v syst@aoté/acie v sledovanom podniku,

ktoré je vSak mozné odstr&nmplementaciou vhodnych moti&aych faktorov.

Kracové slova: motivacia, moti¢aé stratégie, motivaé faktory, riadeni¢udskych

zdrojov.



Summary

Main issue of my diploma work was: ,,Use of motiwatiand motivation strategies
in management of human resources”. Main goal isfwlork was research and review
the meaning and utility of motivation and motiwatistrategies in monitored enterprise
as it has been stated in the name of this workdltb divide the main goal of my work
into partial goals to fulfill the main one. At firkwas a looking for a suitable vocational
managerial literature, which has been used fortidgaof theoretical part of diploma
work. Subsequently there has been needed to corwpilepatterns of questionnaire.
First of them contents questions pointed on marsaigem monitored enterprise, but the
other one has been compounded of questions forogegd. | made a codebook for
both versions of questionnaire to facilitate thegessing the answers into a form which
is suitable for computer data. From obtained @i@@ questionnaires results the next
partial goal of diploma work which is dealing withe data processing with using of
different statistical methods of scientifical resda Last fourth partial goal of this
work was a comprehension of obtained data in cemmiu The ost important finding of
this diploma work was revelation of many discrepesdetween the opionions of
managers and the empoyees on the other side. $ucaessful when | found out that
many managers use the motivation criteria, which roid affect on employees
motivationally. Simultaneously | found out that rat managers use the motivation
criteria, which they consider them as the mostcéiffe. Overall meaning of the work
was in disclosing of many lacks of the motivatioystem in monitored enterprise,
which is possible to eliminate them with the imp&ration of suitable motivation

criteria.

Keywords: motivation, motivation strategies, motiwa criteria, human resources
management.
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Uvod

Prvé poznatky o motivéacii su staré, dkmistvo samo. Poznali ju uz v starovekom
Egypte, Babylone, Rime, ako aj v antickom Gréckotivacia presla dihym vyvojom,
ale az na rozhrani 19. a 20. stoao ziskala svoju teoretickll podstatu. ZvySenu
pozornog problematike motivacie venovali najma americki ghgjogovia, ktori sa
vSeobecne snaZili o objasnenie zakonitosti mo&Mariského spravania.

Rozmach tedrii motivacie uzko suvisel s rozmachoademej spolénosti ako
takej. Technicky pokrok viedofudi k neustdlym zmenam v ich potrebach a prave
motivacialudi k praci sa javila hyhnacou silou tohto mechanizmu. To viedlo k vzniku
vel’kého mnozstva tedrii motivacie. Medzi najznamegSiech patria: model hierarchie
Tudskych potrieb, tvorcom ktorého bol Abraham Masléierzbergova dvojfaktorova
tedria motivacie a McGregorova teéria X a Y. Ziadngichto tedrii vdak neobsahuje
univerzalny motivany faktor, ktory by zabezgeval spokojnot kazdéhocloveka.

Z toho vyplyva, Ze pozitivne pdsdbna motivaciwcloveka mézeme predovSetkym za
predpokladu, Ze dobre pozname jeho potreby. Jerdwepdobra znalds potrieb
zamestnancov, ktora umafe manazérom podnikov pozitivhe pdsoa zvySenie ich
pracovnej vykonnosti. Vhodne motivovatipvek dokaze viké veci. D6kazom tohto
tvrdenia su najma vedci, ktori obohatiludstvo svojimi vynalezmi a prevratnymi

technolégiami. Bez spravnej motivacie by vsak tigtpechy nikdy nedosiabhli.

V predkladanej diplomovej praci som sa venoval [olatike vyuZitia motivacie
a motiva&nych stratégii v riadeniudskych zdrojov. Danu tému som si vybral preto,
lebo prepracovany systém motivacie zamestnancov ajupgm za jeden
Z najdblezitejSich aspektov UspesSnosti podnikkiEho subjektu. Toto tvrdenie
podporuje aj fakt, Ze v gasnosticoraz v@&Sie mnozstvo podnikatskych subjektov
zvySuje svoju pozorndsv oblasti motivacie zamestnancov. Je tonvieddlezité najma
v dnedSnej dobe, ke sa podniky len gazkogami spamatavaju z désledkov svetovej
hospodarskej krizy. Z tohto doévodu je nevyhnutngy ananazéri uplabvali vcei
svojim zamestnancom efektivne motimé faktory tak, aby ich motivovali do

najlepSiemu pracovnému vykonu a tym zvySovali appktivitu prace.



V slvislosti so zadanim diplomovej prace je potéelryzdvihnd, Ze téma
motivacie a motivénych stratégii je pomerne rozsiahla a bolémvenarané vybra
najdélezitejSie citacie k danej problematike taky aom neprekidl rozsah uéeny pre
diplomové prace. Prave preto som sa snazil do lacaliplomovej prace
implementovéd len zakladné prvky danej problematiky. Celu vlastpracu som
postavil na spracovani Udajov ziskanych pomocoazidkového prieskumu.

Pre realizaciu dotaznikového prieskumu som si \Jybigpolainod’
AGROPARTNER, spol. s.r.o.,, ktord patri knaj$n a najvyznamnejSim
polnohospodarskym podnikom v Slovenskej republike. tdgmodnik som si vSak
nevybral len kvoli jeho prestizi a poprednym ummesiam medzi slovenskymi
polnohospodarskymi podnikmi, ale najm& kvoli tomu, &a snazi o neustale
zvySovanie efektivnosti vo vSetkych oblastia¢h,uz ide o diverzifikaciu vyroby,
vyuzivanie novych technolégii a metdd alebdiadSie inovécie.

Svoju pozornod som zameral na manazérov a zamestnancov podniktazp
som skumal vyznam a vyuZitie motivacie a mativeeh stratégii vo vybranom
podnikatédskom subjektu. Pre toto skimanie som potrebovahgazazory manazérov

aj ich zamestnancov na danu problematiku.



1 Prehad o sifasnom stave rieSenej problematiky

1.1 Riadenieludskych zdrojov
K problematike riadenifudskych zdrojov sa okrem inych vyjadrili tito autor

Visiovsky, J. — Nagyoval’. — Sajbidorova, M. (2008)- 'udské zdroje v organizacii
predstavuju tzv. zZivé zdroje (Zivé Struktury). Qrgacia mdZe by dobre vybavena
hmotnymi a finadnymi teda nezivymi zdrojmi, ale to je pre jej uspgdlhodoby
vyvoj v sttasnej dobe malo. Bez kvalifikovanych, tvorivychvalitne vedenychudi
su hmotné zdroje ,ftve”, organizacia straca dynamiku vo svojom roz\aganika.
Inak povedané: zakladnym kapitdlom organizacie jeothy a finadny kapital, ale
podmienkou ich tvorby a ich efektivneho vyuzZitia aiborne pripraveni, motivovani
a eticky konajuciludia. Ti dokazu v predstihu (pred konkurenciou)pavova

a realizovd pozitivne zmeny.

Charvat, J (2006)— Riadenid’udskych zdrojov je siag’ou riadenia firmy ako celku.
A ked’ sa zaoberame stratégiou, mali by sme sa zabbgstrategickym riadenifudi.
LCudia su jednym zo zdrojov, ktoré firma potrebujetpr aby bola schopna pini
dihodobo svoje cield.udia su teda rovnako nutnym zdrojom ako financierketing,
stroje a zariadenia a podobne. Samozrejme pdzatia su jedinym zdrojom, s ktorym
vo firme spolupracujeme, komunikujeme, poskytujesieinforméacie o ostatnych
zdrojoch. Nesmieme teda tiadi prihliad& len ako na spotrebitev nakladov, ale aj
ako na intelektualny kapital, ktory musime vedeemenf na kapital finatny. Cudia

su najcennejSi zdroj, ktory firma ma.

Vojtkovi ¢, S. a kol. (2008)- Riadeniel'udskych zdrojov sa n&stejSie definuje ako
¢innog’ sustredend na zamestnancov’udské zdroje, ktora sa spolu s ostatnymi
funkénymi oblagami manaZmentu podi@ na dosiahnuti diev zamestnancov, aj

podniku.

Visiovsky, J. — Nagyova,ll. — Sajbidorova, M. (1997)— Manazmentludskych

zdrojov je aplikovand vednd disciplina, ktord vyaZipoznatky mnohych vednych



disciplin. Patria k nim: vSeobecna psychologia,i&@ona psycholdgia, psycholdgia
prace, fyziologia, sociolégia, sociolégia pracejkat makro a mikroekonémia,

ekonomika prace, ergondmia, profesiografif. at

Ulohou vednej discipliny ,Manazmetudskych zdrojov je nair ako vieg podnikové
kolektivy, aby sato najviac poditali na zvySovani produktivity podniku (teda tak

efektnosti ako aj efektivnosti).

Pojem riadenid’'udskych zdrojov sa dnes chape ako nadradeny pogsomalistike
(persondlnemu manazmentu, persondlnej praci) idaahsebe v3etky aspekty prace

spojené s vyuzivanittudskych zdrojov v podniku.

Donnelly, J.H. — Gibson, J.L. — Ivancevich J.M. (197) — Riadenid’'udskych zdrojov
mozno definov& ako proces dosahovania podnikovych I'aie prostrednictvom
ziskavania, stabilizovania, pregagia, rozvoja a optimalneho vyuzivariiadskych
zdrojov v organizacii. Dosahovanie @ je hlavnou uUlohou akejKeek oblasti

riadenia. Poki&nie su vytg¢ené ciele pravidelne plnené, organizacia zanika.

Kachanakova, A. (2007)— V odbornej literatire existuje v suvislosti grpovym
vymedzenim riadeniBudskych zdrojov vika roznorodod Ta vyplyva jednak z miery
chapania komplexnosti tohto pojmu, jednak z vyviednotlivych koncepcii riadenia
Pudi zvyraziujucich ugité aspekty tohto procesu.

Riadenieludskych zdrojov sa n&gstejSie definuje akdinnog’, ktorej pozornos sa
sustre’uje na zamestnancov fudské zdroje a ktora sa spolu s ostatnymi agini
oblagami manaZzmentu podie na dosiahnuti synergického efektu — spinenifotgie

zamestnancov i podniku ako celku.

Visiovsky, J. — Nagyova,ll. — Sajbidorova, M. (2008)— Manazment’udskych
zdrojov (MLZ) sa chape akdinnog’, ktorej pozornas sa sustréuje na zamestnancov
organizacie, teda nbudské zdroje, ktora sa spolu s ostatnymi funkciaetostného
manazmentu (planovanie, organizovanie, koordin@akontrola atf.) podida na

dosiahnuti synergického efektu — splnenfaezamestnancov i organizacie ako celku.
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Na tejto¢innosti sa podigaju tak vedulci pracovnici (manazéri roznych gty), ako aj
pracovnici personalnych utvarov, ktorych ulohou ggacu d'udmi v organizacii
metodicky zdokongva' a poskytové liniovym veddcim (manazérom), ale aj

zamestnancom rady a sluzby.

Armstrong, M. (2007) — Terminy ,riadenid’udskych zdrojov* a Ludské zdroje" do
znanej miery nahradili termin ,personalne riadeniezmysle oznéenia procesov

tykajacich sa riadenibudi v organizaciach.

Riadeniel'udskych zdrojov je definované ako strategicky adikyg premysleny pristup
k riadeniu toho najcennejSiehiny organizacie maju #udi, ktori v organizacii pracuju

a ktori individualne aj kolektivne prispievaju ksimhnutiu ciéov organizacie.

Visnovsky, J. — Nagyoval’. — Sajbidorova, M. (2008)- Dynamika hospodéarskeho
vyvoja si vynucuje, aby sa v manazmeiitelskych zdrojov presadzoval strategicky
pristup. Z toho mozno odvadaj sprecizovanu definiciu NZ: ,Manazment’udskych
zdrojov predstavuje strategicky a premysleny logickristup k praci $ud’mi
v organizcii, ktori sa individualne a kolektivnedp’aju na efektivnom plneni diev

organizacie.”

Z definicie moZzno odvodiglobalny ci€ manazmentdudskych zdrojov. Globalnym
cielom MLZ v organizacii je dosiahiiu konkuregnlu vyhodu prostrednictvom
strategického rozmiashvania schopnych a organizacii oddanych zamestranco

S vyuzitim integrovanej sustavy kultirnych persagéh postupov.

Tureckiova, M. (2004) — PojemTudsky kapitdl sa pouziva pre oZeaie suboru
znalosti a skusenosti, ktorylovek v pracovnom procese. Teoliadského kapitalu
vznikla v 60. rokoch 20. stot@. Poda tejto tedrie existuje priamy tah (pozitivna
korelacia) medzi vzdelanim, respektive kvalifikaceproduktivitoul’udsky kapital je
sitag’ou intelektualneho kapitélu firmy, ku ktoréndialej patri Strukturalny kapital (t.].
technoldgie vnatorného riadenia firmy) a zakaznik&pitél (t.j. vZahy s dodavateni

a zakaznikmi a dobré meno firmy na trhu, ktoréotie®ahy pomahaju dotvara
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Bedrnova, E. — Novy, I. a kol. (1998} Personalny manaZzment sa v zdsade sklada

z dvoch vzajomne sa ovplivjucich, avSak relativne samostatnych ftmjch oblasti:

Prvy z nich je vytvaranie systémovych podmienokexdpokladov pre ovplylovanie
konania pracovnikov. Sem patria predovSetkym vecpé&vne, ekonomicke,
organiz&né a metodické zabezfmnia vSetkych personalnych a socialnych procesov.
Na pracovnikov pOsobia tieto procesy sprostredkevaviytvaraju ukity ramec,

v ktorom sa uskut@iuju vlastné rozhodovacie procesy riadiacich pradasn vo
vztahu Kk jednotlivcom a pracovnym skupinam. Za prejgiu ¢ag’ uvedenych
skutatnosti zodpoveda personalny Utvar podniku a jehoidliované oddelenia.

Druhou oblagou personalneho manazmentu je vlastné vedenig pri ktorom ide uz

0 bezprostredné ovplyevanie vedomia (postojov, hodnotovych preferencii,
socialnych noriem avzorov konaniad’dt a konania (iniciativa, vykonntsaid’.)
pracovnikov. Rozhodujucimi subjektmi vedetiiai su riadiaci pracovnici na vSetkych

arovniach riadiacej hierarchie.

Kassay, S. (2001 Pre podnik, ktory si chce udfza&elni poziciu na trhu je
nevyhnutné uprianii svoju pozornas na svoj nehmotny kapital, na aktiva viazané
v 'udskych zdrojoch. Pre ich podchytenie existuje nontdrii a pohadov, ale vSetky
vychadzaju akaofia pri ludskych zdrojoch — ich schopnostiach, flexibilite,
komunikécii, vzdeldvani, tvorivom mysleni a zdokimeni prostredia, pri

jednoznéne vytyenej podnikovej kultlre a spravani zamestnancov.

Kachanakova, A. — Nachtmannova, O. — Joniakova, Z. (2008} Personalny
manazZment predstavuje strategicky a premyslenghggpristup k riadeniu personalu,
ktory sa individualne a kolektivne potigena efektivhom plneni diev organizacie.

Hlavnym ci¢om personalneho manazmentu je dosighagpech a konkurénu
vyhodu prostrednictvom strategického roznfiesania schopnych a oddanych
zamestnancov, ato na zaklade integrovanej sustautirnych a personalnych

postupov.

12



Koubek, J. (1995)- Cudské zdroje predstavuju pre podnik ten najcenregfiravidla

aj najdrahsi zdroj, ktory rozhoduje o prosperitéoakurencieschopnosti podniku.

Z uvedeného vyplyva ipostavenie riadeniadskych zdrojov, ktoré je jadrom

a najdélezitejSou obldsu celého podnikového manazmentu.

Visnovsky, J. — Nagyoval’. — Sajbidorova, M. (2008)— Za charakteristické rysy

MLZ (ako komplexnejSieho pristupu oproti personalnemanazmentu) sa povaZzuje

nasledovné:

ide o vrcholovym manazmentom riadend a manazénkgtovankinnog’,
pracovny vykon a zabezfmnie podmienok kvykonu je v zodpovednosti
liniovych manazérov,

zdoraziuje sa potreba zladenia stratégie organizacie swégtou 'udskych
zdrojov,

zdéraziuje sa vyznam ziskania oddanosti poslaniu a hodnotganizacie,

doraz je kladeny na silnu kultru organizacie artuiy,

MLZ je orientovany vykonovo, zdOréizje potrebu neustale sa vyrovnéva
S narénejSimi tlohami,

I'udom sa poskytuje skor vysSia dovera nez nedovera,

pravomoci su decentralizované, s pruznymi rolaghdr®zom na timovu pracu,
pricom flexibilita a formovanie timov su délezitymi Eiei personalnej politiky,
doraz sa kladie na zabezpaie vysokej kvality produktov a vysokej Urovne
spokojnosti zakaznika,

odmeny su diferencované giadvykonu, schopnosti alebo kvalifikacie.

Z vysSie uvedeného mozno vyvodiovSeobecnenie, Ze manazmimndskych zdrojov

je taky pristup k personalnemu riadeniu, na ktosarpodi€aju tak liniovi manazéri,

ako aj personalisti a ktory okrem iného zvynaje vyznamludskych zdrojov skér ako

majetok (kapitél) organizacie, nez ako naklady oizgcie na zamestnancov.
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1.2 Motivacia a motiv

Problematike motivacie sa okrem inych venovali éitdori:

Malej¢ik, A. (2007) — Pojem ,motivacia® ma povod v latinskom ,moverdiyba’,
pohybovd aje vSeobecnym oztenim pre vSetky vnuatorné podnety, ktoré vedu
k urcite ¢innosti k ugitému jednaniu. Motivaciu treba chapako jednu zo zakladnych
substruktar osobnostiloveka. Vyjadruje skutnos’, Ze vludskej psychike pdsobia
Specifické. Nie vzdy Uplne vedondéneuvedomované vnatorné hybné sily- pohnutky.
Tieto sily ¢innog’ ¢loveka ugitym smerom aktivizuji a vzbudena aktivitu udrzuju.
Navonok sa posobenie tychto sil prejavuje v podametivovanej cinnosti,

motivovaného jednania.

Visiovsky, J. — Nagyoval’. — Sajbidorova, M. (2008)- Motivaciuludskejéinnosti
chapeme ako jednu ztroch (resp. Styroch) zaklddngsobnostnych subStruktdr.
Z urcitého Hadiska je mozné tento aspekt osobnosti povazeaaajzaujimavejsi, ale
aj najkomplikovanejSi (najzlozitejSi). Pojem moti& vyjadruje skuténog’, Ze

v 'udskej psychike pdsobia Specifické, nie vzdy pmedomované (vedomé) vnutorné
hybné sily — pohnutky, motivy, ktotdoveka a jeh@innog’ uritym smerom orientuja,
v danom smere aktivizuju a vyvolanu aktivitu udujlavonok sa posobenie tychto sil

prejavuje ako motivovanénnog’, resp. motivované jednanie.

Tureckiova, M. (2004) - Motivacia je vnatornym procesom, ktory vyjadrujgbu
av@u (ochotu) ¢loveka vyvind® urité Usilie veduce k dosiahnutiu subjektivne
vyznamného ciéa alebo vysledku. Pdd tejto definicie je teda motivacia priamo

naviazana k spravaniu, respektive jeho prejavomveitime o motivéanom jednani.

Plaminek, J. (2010)- Motivacia ma mohutny pozitivny potenci@lasto poméha tam,
kde zlyh&vaju direktivne riadenie, autoritativhacwyva, psychicky natlak, fyzické
nasilie, manipulativne techniky a populistické yrikkKedykd’vek k nej dozrejd’udia

a podmienky, uUspeSne konkuruje tymto primitivnejSi@strojom, aak je citlivo

vyuzivana, vnasSa do tahov medziud'mi déveru a noblesu. UZ vo svojej podstate ma
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vpisanu nutnas pochopenia druhycliudi. Kto odludi potrebuje nigo ziska bez
nasilia, kto ich chce motivovaje nateny prestamyslig’ len na seba.

Motivovat’ znamena nielen kfaale tiez dava Je to proces, pri ktorom ponukate
¢loveku, od ktorého nim potrebujete, uspokojenie jeho zaujmov. A konak t
spbsobom, aby pri tom vSetkin ma by vykonané vo Vasom zaujme alebo v zaujme
nejakého celku, nemohlo zostaepovsimnuté. Aby toto bolo mozné, aby motivacia
nebola ponizena na ofjnd manipulaciu, musite zaujmy druhy¢hdi chapé,
rozumie’ im. Motivacia Vas teda nuti zaujimasa o druhych. Uz to je Viey cin

v dneSnom povrchnom, uporf@mom svete.

Gozora, V. (2000)- Motivaciu chapeme ako vnutorny stav, vyvolavajadividualne
spravanie innostiach, ktoré zatuju dosiahnutie nejakého & Ulohou manazérov
je ovlada spravanie pracovnikov prostrednictvonginiého ovplyviovania na
dosiahnutie podnikovych diev. Kedze vykonnog je vysledkom spravania
pracovnikov podniku, jeho ovpljevanie je Kiéom manazérov k zvySovaniu

produktivity prace.

Vojtkovi ¢, S. a kol. (2008)- Pojem motivacia vyjadruje psychologické dévoahsp.
priciny konania a spravania gkoveka vobec. Ide o zvlastny druh gninej suvislosti,
ktord sa vyjadruje pojmom motiv. Motivacia vysitge, pré&o saclovek sprava a kona
prave tymto sp6sobom, aky Eiehce dosiahrtu

Heller, R. (1998) — Umenie motivova l'udi sa natite tak, Zze pochopite, ako
ovplyviiovat spravanie jednotlivcov. ZvysSi sa aj pravdepodobngse dosiahnete

vysledky, ktoré si Zela organizacie i {ggnovia.

Motivacia je v@@a kona&. Kedysi sa tvrdilo, Ze motivacia musi prizzonka, ale dnes uz
vieme, Ze kazdého motivuje iné. Na pracovisku saZzten ovplyvni svojich
pracovnikov tak, aby prisp6sobili svoje osobné wamtie potrebam organizacie.
Organizacie, ktoré chcu vyuZcely potencial svojich zamestnancov, sa dnes aehot
vzdavaju motivacie sposobom ,rozkazuj a kontrolajhahradzaju ju metdédou ¢fa

a schvéiuj“. Tato zmena v postoji sa &a prejavova vtedy, ke’ si zamestnavatelia
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uvedomili, Ze odmena za dobra préacu je efektivagjgz hrozba represivnych opatreni

za zIa préacu.

Kedysi sa motivacia chapala jednosmerne - nadoldridideny motivoval
podriadeného. Toto uz dnes negtaVv dobre riadenych organizaciach, v ktorych
podriadeni robia podstatne viac, nez len prebemjiazy, mézu aj nadriadeni
potrebovd motivaciu, aby konali primerane. Povzbudzujte ®¥ojkolegov, aby sa
s vami delili o svoje napady a pracovné nadSenieiZe motivaciu na dosiahnutie

prace a sfinnosti u kazdého, s kym pracujete.

Rehak, R. (2003)— Motivacia je zakladnym predpokladom uUspeSnosfeéitivnej
vykonnosti Fudi v pracovhom pomere. Schoptiognotivova® zamestnancov sa
povaZzuje v manaZzmente za jednu zo zakladnycknesii manazéra. Psycholdgia
charakterizuje motivaciu ako subor faktorov, ktey&olavajd, udrziavaju a usmarju
psychicku aktivititloveka v smere znovuobnovenia psychickej rovnovéamaruseniu

ktorej doslo.

Mizi¢kovd, L. — UbreZiovd, |. (2009)— Motivacia je dbélezitym determinantom
individualneho vykonu. Motivacia sa chape ako vmijo stav, ktory vyvolava
individualne spravanie v jednotlivychinnostiach, zarujuce dosiahnutie titého

ciela.

Heller, R. (2005)— Byt motivovany je viac, nez lfys&astny alebo spokojny v praci.
Motivovani T'udia chcu pracovanajlepSie, ako vedia — nie pre Vas, ale pre seba
samych. Motivacia je pocit vo vnutfioveka, nie nigo, ¢o sa da vnufi Motivacia lezi

v srdci riadiacicH'udi a zachadzdialeko za hranice chvaly za dobre vykonanu pracu.

Vojtkovi ¢, S. a kol. (2008)- Motivacia je suhrn Specifickych vnatornych podnuk,
ktoré vzbudzuju a udrzuju aktivittloveka a smeruju ju k titému cid'u. Potreby,
okolité prostredie, osobnbgloveka patria medzi zakladné a najdblezitejSie wadtié
Cinitele. Kazdé citavedomé konanie je konanim motivovanymtatmje sa to okrem
iného aj na spravanie v praci. Motivacia je jedrzawajvyznamnejSich manazérskych
aktivit, slvisiaca sinnog’ou ¢loveka ajeho osobntsu. Na druhej strane ide

o pdsobenie n&loveka, na skupinu a na objekt riadenia, aby savspy konal utitym
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spbsobom a v dgitom smere. Umenie riadi spaiva v spravnej vibe stimulu

v procese riadenia, v situaciach, v ktoryckilsaek nachadza.

Fuchsova, K. — Krawakova, G. (2004)— Termin motivacia pochadza z latinskeho
slova moveo, are a znamena hfjbpohybovéa (substantivum: motio, onis — pohyb,
vasel). Motivacia je subStruktarou osobnosti a zohrdvgznamnu dlohu pri

rozhodovani séloveka o konani a spravani.

Rehak, R. (2003)- Motivaciu teda mbéZeme chdpako stav vnuatornej hnacej sily
¢loveka. Za motivéné faktory povaZzujeme ciele, nagiradce, moznasosobného rastu,
postup v kariére, socialne vyhody, prdvomoc a zwedgoos a Styl riadenialudi.
Pdsobenie motivu trva tak dlho, pdkisa nedosiahne jeho tiprejavujdci sa v istom
uspokojeni. Niekedy méZzetisj o dlhodobo pbsobiaci motiv, resp. mézecloweka
pbsobi’ sltasne viacero motivov roznej intenzity a smeru pés@b Motivované
konanie moéze mardéznu formu aj vzfedom na konkrétnu situaciu, v ktorej sa

jednotlivec nachadza. Motivacia je zlozity intetak proces.

Provaznik, V. (2002)— Motivacia je subotinitelov predstavujacich vnatorné hnacie

sily ¢innostic¢loveka, sily, ktoré usmeauju jeho poznavanie, prezivanie a konanie.

Heller, R (2005) — Motivovany ¢len timu je zvyajne energicky a nadSeny, podava
pravidelne dobry vykon a aktivne iddava véSiu zodpovednas Ako jednotlivec sa
neboji vyhliadok na zmenu a pozitivne pristupujerdéblémom. Clenovia vysoko
motivovaného timu mézu pozdvihth@ucha zvySku timu a dovigsch k v&Siemu
uspechu. Naopak, u demotivovanyélenov timu sa budeéasto zdéd, Ze ich ulohy

a ciele nezaujimaju. Vysledkom je slaby vykon aybanie sa zodpovednostiasto
modZu mesSka do prace alebo tam uUplne chyb#MbdZu zveltova® aj tie najmensie
problémy a nasledne pokladaZmenu, za ni® ¢o sa da lentazko zvladnd.
Demotivacia je nakazliva. Ak jediny demotivovadlen zlyha pri plneni si zavazkov
voci zakaznikovi a zvySku timu a nepride napravnérepa, ostatnélenovia timu ho

mozu nasledova

Niermeyer, R. — Seyffert, M. (2005)— Motivacia nie je talent, nie je ttudska

vlastnos. Nie je to ani nejaké kuzelné slovo alebo nepoitbbpy fenomén.
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Szarkov4, M. (2007)— Pojem motivacia je odvodeny od latinského ,meveto
znamena hyhia pohybovd sa. Je vSeobecnym ozeaim pre vSetky vnutorné podnety,

ktoré vedu k utitej ¢innosticloveka, resp. k @itému konaniu.

Fuchsova, K. — Krawakova, G. (2004} Po komparacii nieklych d’alSich definicii,
moZzno motivaciu vymedegiako intrapsychicky proces, vysveflici dovody spravania
¢loveka v subjektivne hodnotenej situacii,dkeispokojuje poc¢iovany nedostatok
prameniaci z neuspokojenych potrieb, navykov, zawjmhodnét aidealov. Z toho
vyplyva, Ze motivacia je iniciované pocitom nedtlaiavnatornym rozporom, ktory sa
¢lovek sa svojim spravanim snazi odstfandostd sa do stavu rovnovahy. Motivacia
je teda orientovana dievo. Za zakladné zdroje motivacie sa vSeobecne Zpgpiva

potreby, navyky, zaujmy, idealy a hodnoty.

Plaminek, J. (2007)— Zmyslom motivacie je nenasilné vytvorenie peniého
pristupu k nidsomu —casto k nejakému vykonti typu spravania. Slovom motivacia sa
obvykle ozné&uje ako proces, tak aj jeho vysledok — teda skde’, Ze sa niéo deje
(niekto na niekoho nejako pdsobi), rovnako ako,faktni€o existuje (konkrétne onen

zmieneny pozitivny pristup).

Evangelu, J.E. (2009)- Motivacia sa zameriava na oblasti, ktoré su testovanu
osobu z r6znych dévodov zaujimavé a ktoré v nepdib vySSiu chtl byt aktivnou,
iniciativne sa podi&@t’ na ukoloch a potova’ z prace uspokojenie.

Reber, A.S. (1985)- Slovo motivacia pochadza z latinského motiwiess,znamena
pohyb, alebo pohybujuci sa kwn@enu. Ak vSak ide o socialnu motivaciu
z psychologickéholladiska, zaujimaju nas odpovede na otazky typugprebime, to,
¢o robime?“. Motivaciu mdéZzeme teda oZiwaza ,intervenujuci proces alebo vnutorny

stav organizmu, ktory nabada alebo navadza ku kohan

Plaminek, J. (2007)— Motivacia je nositékou obrovskej vyhody — poliasa dobre
trafite do motivov, ktorélovek ma, mbze praca za priaznivych podmienok piakra’

aj bez pbsobenia vonkajsich podneté¥ovek vykonava Ulohu, pretoze ho to bavi
alebo pretoZze to povazuje za vyznamné a dolezg@oda motivacie je samozrejme

znevazovana Y&ou nevyhodou: nie je to prave jednoducha cestgoiebné vea

18



vedig® ako ocloveku, ktorého mienime motivova tak aj o procese motivacie

samotnej.

Niermeyer, R. — Seyffert, M. (2005} Motivacia patri medzi pojmy, ktoré sa teSia
velkej o’ube. BY sam dobre motivovany a Hbwchopny motivovadruhych — to sa
povazuje za mimoriadne lakava zalezitoPredovSetkym aj preto, Zze motivacia je
dolezitym faktorom uUspesSnosti. Podnikya&avaju odr’udi, ktori sa u nich uchadzaju
0 pracu, Ze su vysoko motivovani, aktivni a inigiait Za samozrejmu kvalifikaciu
a vlastnog radovych pracovnikov sa motivacia povazuje préte, uz istl mieru
motivacie v sebe maju. U veducich pracovnikov &kéva nielen ich vlastna vnutorna
motivacia, ale navySe aj schoptiamotivova k praci ostatnych, vedieich pre iu

priamo nadchntl

Plaminek, J. (2007) - Motivacia ako praca s preexistujucimi individoyhi
vnatornymi podnetmi teda ma cely okruh alternatiedra stimulécie je to aj orientacia
Iudi v povahe a zmysle ich prace a taka redefirsic@tegickych cikov firmy a z nich

vyplyvajucich uloh a ukoloVudi, ktora berie do Gvahy ich potreby a zaujmy.

LokSa, J. (2007)— Definicii pre motivaciu existuje samozrejmd’ké& mnozstvo, vo
vSeobecnosti je vSak mozné pov&dze je to energizujuca, hybna zlozka spravania.
Tvoria ju motivy, ktoré su sag’ou dynamickej zloZky osobnosti. Prdve motivy sa
u¢loveka povazuju za psychickd podstatu, alebo akfiginu F'udského konani&i
spravania. Tie sa realizuju prostrednictvom miadiskych vZahov v spolénosti. Na
zaklade toho je mozné vymedziZze motivacia je proces aktivizacie, riadenia

a udrziavania spravania a prezivati@aeka.

Charney, C. (1995)- Motivacia je schopndsziska vynikajucu pracu od Vasho
priemerného spolupracovnika. Vy vSak nemoéZete mesv I'udi, oni sa musia
motivova® sami. To,¢o moZete urolti Vy, je Ze vytvorite klimu, v ktorej bude

motivacia prekvité.

Tureckiova, M. (2004) - Oblas T'udskej motivacie je zlozity psychologicky problém,

ktorého plny vyklad zabera radu strand@kelnic a lexikbnov psychologie.
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Plaminek, J. (2007)— Motivacia ako vysledok manazérskeho Usilia sejapuje
priaznivou skutdnog’ou — harmoéniou zaujmov jednotlivcov a potrieb dsiej firmy.
Pokid sa to nepodari, neznamena to vzdy. Ze prisluSnyabéa zlyhal na udrovni

individualneho pésobenia na dihodoby a aktualny 8t&i svojich zamestnancov.

LokSova, |. — LokSa, J. (2006 Motivacia je suhrreinitelov, ktoré podnecujd,
energizuju ariadia priebeh spravanidoveka ajeho prezivanie vo tahoch

k okolitému svetu a k sebe samému.

Szarkova, M. (2007)— Odborné psychologické publikacie definuju mativaako
»subor faktorov, ktoré vyvolavaju, udrziavaju a wstuju psychicku aktivitucloveka
v pripade, ak vznikne stav psychickej nerovnovébyga ke’ je poruSena vnutorna

homeostaza“.

LokSa, J. (2007) Pri charakteristike motivacie sasto mézeme strettits vd'ou, ¢i
silou vole. Dokonca v minulosti bola na mieste métie skér pouzivana V8, ako
hybna sila. Motivacia je vSak psychicky proces,i@/lsila u¢ujuca smer. Posuva nase
spravanie do vysSej sféry. Aktivizuje naSe psyahiciknosti. Aj kel sila vole ma
takisto akysi motivény charakter a dite ma tiez délezity podiel na aktivizacii nasho
spravania, ostava len akymsiriben motivacie. Vfa je skor vlastna®u, vnutornou

silou osobnosti ako procesom.

Provaznik, V. — Komarkova, R. (1996} Pojmom motivacia vyjadrujeme skttog’,

Ze vludskej psychike pbsobia Specifické, nie vzdy upiedomé vnutorné hybné sily —
pohnutky, motivy - ktoréloveka a jeho spravaniedilym smerom orientujd, v danom
smere ho aktivizuju a vzbudenu aktivitu udrzujuvbdlaok sa potom pbsobenie tychto

sil prejavi v podobe motivovan&nnosti.

Tepper, B.B. (1996)- Motivacialudi je schopna$s ktora si zaslizi, aby sme sau
zaoberali podrobnejSie, pretoZe vSetky ostatnépsubgii zavisia prave na néjudia su
motivovani r6znymi potrebami: potrebou pocitu be&kpeuznania, uspokojenia z dobre
vykonanej prace. Medzi potreby patria tiez peniad@lSie aspekty ich prace. Dobry
vedlci sa ti rozpoznava tieto charakteristiky a vhodne ich vyuZiv& motivacii

kazdého zamestnanca.
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Malejéik, A. (2007) — Porozumenie problematiky motivacieidského spravania

a viiom obsiahnutom pracovnom jednani predpoklada pastiegoho ako motivacia

vlastne vznikla, Zoho prameni a aku odozvu marudskej psychike. Ako zdroj

motivacie oznéujeme tie skuténosti, ktoré motivaciu vytvaraju a ktoré zakladaju
dynamické tendencie na zamerafuedskejcinnosti. Realit podi&jlcich sa na utvarani

motivacieludskejcinnosti je cely rad.

TrpiSovska, D. (1996) — Pod pojmom motivacia rozumieme vSetky jedincovi

pripisované pochody, ktoré vysVeju, ¢i robia zrozumiténym jeho spravanie.

Pauknerova, D. (2006} Motivacia predstavuje subor vnutornychésiveka, ktoré ho
urcitym smerom usmaewnju, aktivizuja a vzniknutd aktivitu udrzuju. Navok sa tieto

sily prejavuju v podobe motivovaného jednania.

Armstrong, M. (1999) — Motivacia je odvodena z ¢i®vo orientovaného spravania

alebo je nim definovana. Tyka sa sily a smeru tghtévania.

K motivacii dochadza, k& l'udia a¢akavaju, Ze witd akcia pravdepodobne povedie
k dosiahnutiu nejakého d® acenenej odmeny - takej, ktord uspokojuje ich

individualne potreby.

Dobre motivovani’udia suludia s jasne definovanymi ¢mai, ktori podnikaju kroky,
od ktorych @akavaju, Ze povedu k dosiahnutiu tychtol'oie Efektivne pracujd,
pretoZze maju silne vyvinuty pocit povinnosti — stredomi toho, Ze ich usilie sluzi ako

uspokojeniu potrieb organizacie, tak ich vlastnamjemom.

Vojtkovi ¢, S. a kol. (2008) Motivacia je dolezitym determinantom individu&hoe
vykonu. Napriek jej zrejmému vyznamu t&Zko definuje a analyzuje, pretoZe sa neda
vidiet a nemozno ju priamo metaMozZno ju pozorova a usudzova o nej len na

z&klade zmien v spravani jednotlivcov.

Porvaznik, J. (1999)- Pojem motivacia je odvodeny od latinského slgmavare®, co
znamena hylyasa, pohybovasa. Oznéuje vSetkogo spbsobuje @itu aktivitu, ugité

spravanie sdloveka. Odpoveda tiez na otazkim bola aktivita vyvolana alebo i@
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sa zmenila. Pojem motivacia sa viaze na aktivdgina vyvolavanie aktivitgloveka,
na organizovanie jeho organizmu, ale zafowve usmeafovanie vyvijanych aktivit

urcitym smerom, na uity ciel’. Ide pritom o psychicku a fyzicku aktivaciu.

Armstrong, M. (2007) — Teoria motivacie skima proces motivovania, psadgarania
motivacie. Vysvdiuje, pr&o saludia pri praci witym spdsobom spravaju, e
vyvijaju ukité usilie v konkrétnom smere. Popisuje d0,m6Zu organizacie urabpre
povzbudzovanidudi, aby uplatnili svoje schopnosti a vyvinuli isispdosobom, ktory
podpori splnenie clev organizacie a uspokojenie ich vlastnych potrigaobera sa
taktiez spokojna®u s pracou — faktormi, ktoré ju vytvarajl, aicplywom na

pracovny vykon.

Kachanakova, A. (2001)- V suvislosti s motivaciou ide o zvlastny druh¢pmosti,
ktory vyjadruje pojem motiv. Teda motiv predstavpgsychologickl pohnutku, @inhu

¢i dévod utitého rudského spravania a dava mu zmysel. Pésobenie umwtia tak
dlho, pokid sa nedosiahne jeho Eigrejavujuci sa vistom uspokojertioveka.
Niekedy mdZe 5 aj o dlhodobo pdsobiaci motiv, resp. mbze daveka posohi
siasne viacero motivov réznej intenzity a smeru pési@b Motivované konanie méze
ma’ rdznu formu aj vzlradom na konkrétnu situaciu, v ktorej sa jednotlimachadza.

Motivéacia je tak zloZity interalny proces.

Kachamakova, A. (2001)- Motivova’ niekoho znamena orientav&o na konkrétny
ciel a umozni mu isté uspokojenie Zadiska jeho potrieb, resp. navykov, zaujmov,
idealov, hodnotovej orientacie. Subjektom motivagarje manazér, objektom

motivacie je riadeny zamestnanec.

Bedrnova, E. — Novy, |. a kol. (1998} Motivaciou k praci (pracovnou motivaciou)
rozumieme ten aspekt motivacfedského spravania, ktory je spojeny s vykonom
pracovnej ¢innosti, so zastavanim ditej pracovnej pozicie asvykonom jej
zodpovedajucej pracovnej role, t.j. s plnenim pvagoh Uloh. Pracovna motivacia
vyjadruje pristup¢loveka k praci, ku konkrétnym okolnostiam jeho raweho
uplatnenia a ku konkrétnym pracovnym uloham, tjasruje konkrétnu podobu jeho

pracovnej ochoty.
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Porvaznik, J. (1999) — Motivacia je teda proces podsobenia medzi sulmiekt
manazmentu, Vv ktorom subjekty s vlastnickymi alelb@3Simi manazérskymi
pravomocami vplyvaju na spolupracovnikov d'cm, dosahowa ¢o najvysSiu

vykonnos alebo s umyslom dosiahtatanovené ciele.

Majtan, M. (2009) — Motivacia je togo nutiludi kon& a spravé sa tak, ako sa to od
nich vyzaduje. Umenie manazéra motivovapolupracovnikov znamena povzkidi
v nich vnuatorny zaujem, ochotu a ¢haktivnhe sa angazot/gri plneni stanovenych
tloh, resp. cikov. Ide o spojenie osobného zaujmu a Usilia s patreé kolektivu
prostrednictvom pdsobenia veduceho.

Motivacia sa zé&ina potrebami , ktoré mame vSetci. Ak potreby nieuspokojené,
stanovime si vedome, niekedy i podvedomel ei&koname tak, aby sme ho UspeSne
dosiahli.

Vojtkovi ¢, S. a kol. (2008)- Motivéacia integruje celkovu psychicka a fyzickktigitu
jednotlivca smerom k vytenému ciéu. Ku kazdejcinnosti, ktora¢lovek vykonéava,
ma vytvoreny v#ah a je motivovany. Prejavuje sa to v pristupeck@in ainnostiam,
ktorymi hodnoti svoje spotenské a pracovné zaradenieladiska osobnych diev,
arovne vlastnej aSpiracie a sebahodnotenia. Madvanamena psychickd regulaciu
¢innosti v podobe vyberu alebo aktivacigitaj formy konania a ci@ konania. S tym
suvisi subjektivnas a premenlivo$ vykonu ¢loveka. Primerana motivacia smeruje

k optimalnej arovni vykonu.

Porvaznik, J. (1999)— Motivacia je zlozity pojem s fyziologickymi, Bagickymi,
ekonomickymi, psychologickymi, sociologickymi alg¢alSimi prejavmi.

Zadrazilova, D. — Khelerova, V. (1994) Motivaciacloveka k pracovnému vykonu je
zavisla na jednej strane na ,sebamotivacii* (nadiaka zaujimavej praci alebo tuzbe
vyniknlt' v urtitom obore, stotoZneni osobnych hodn6ét a hodnéjeagoh s danou
oblag’ou ¢innosti napr. pri réznych charitativnych aktivitqcima druhej strane je
ovplyviiovana zo strany manazmentu a firmy vhodnym spésolemienia a stimulacie

pracovnikov.
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MiZi ¢kova, L. — Simo, D. — UbreZiov4, |. (2005} Motivacia predstavuje snahy,
tuzby, potreby, Zelania, ktoré vyuZzivaju manazéiadiacom procese. Dobry manazér
musi vedi€, ¢im moéZe na pracovnikov vplygaako ich ma motivovwa pri plneni

vyty¢enych uloh.

Dolansky, V. — Mékota, V. — Némec, V. (1996} Termin motivacia je dnes jednym
Z nafastejSie pouzivanych psychologickych pojmov. Matiga ¢loveka sa oznaju
jeho vnutorné hnacie sily, ktoré usmejll jeho spravanie a prezivanie. Inak povedané
ide o proces vyvolavania aktivityloveka. Zahtiuje pojmy ako snazenie, chcenie,
prianie, aspiracia, tizba, tendencig&lkévanie, zaujem, dia iné.

Hudak, J. — Torok, J. — Vicen, M. (2001} Motivacia sa chape ako vnuatorny stav,
ktory vyvolava individualne spravanie v jednotlityccinnostiach, zarujluce
dosiahnutie ufitého ci¢a. Ulohou manazérov je ovlataspravanie pracovnikov
prostrednictvom d&inného ovplyvwiovania na dosahovanie podnikovych Tole
Ovplyviiovanie spravania pracovnikov podniku jeidom manazérov k zvySovaniu

produktivity prace, pretoze vykonnb vysledkom spravania pracovnikov.

Zadrazilova, D. — Khelerova, V. (1994) Motivova® znamena:

1. vyvolat’ urcita aktivitu,

2. tato aktivita musi po ditl dobu trva (obvykle do tej doby, nez je splneny
ciel),

3. aktivita musi smerova k pozadovanému dia (niektori Tudia su vémi
iniciativni, samozrejme nie v smere, ktory by snaalali),

4. clovek vyvija svoju aktivitu uvedomele (nepbésobima jeho city, pudy
a emacie, ale na jeho racio, pracovnik vie¢pnagcitl vec robi a pr& ju robt’

chce).

Zakladnym predpokladom motivovania je zndltsdskych potrieb, faktorov, ktoré su

pre toho ktorého spolupracovnika doélezité.

Styblo, J. (1993)—- O motivacii plati, Ze je chrbticou personalnehanazmentu. Bez

nalezitej rovne motivovaného spravania a konéinth nemozno vy§ova’ ciele, ani
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vyZzadova ich plnenie. Ak& je motivovantsludi, také mozno d@kava aj ich
pracovné vysledky.

Motivacia tiez prispieva KalSiemu dbélezitétmu aspektu ovpiyyucemu pracovnu
vykonnos' — k vytvaraniu pozitivnej klimy podniku, je ,komgkénym prvkom* tvorby
organiz&nej a riadiacej kultiry. Spojenie pracovnika s fitma jeho postoj k nej,
podmieneny motivaciou, pocitom splynutia s firemndimou moZzno v praxi dobre

pozna uz na malikostiach. Dobrym dékazom toho su napriklad japomnakiestnanci.

Problematikou motivov sa okrem inych zaoberali aititori:

Visnovsky, J. — Nagyoval>. — Sajbidorova, M. (2008)- Z charakteristiky motivacie

mozno odvodi, Ze motiv predstavuje &t jednotlivi vnatornd psychologicku silu —
popud, pohnutku, ktoréloveka a jehocinnog’ orientuje uéitym smerom, ktora ho

v danom smere aktivizuje avzbudenu aktivitu udrZuMotiv teda predstavuje
psychologicki pohnutku, m@ihu, ¢i dovod utitého I'udského spravania, dava mu
psychologicky zmysel.

Malej¢ik, A. (2007)— Motiv predstavuje vnutorna psychicku shudského spravania
a jednania. M6ze hychapany ako psychologicka §iria spravanidi jednaniacloveka,
individualizuje jeho prezivanie adava jehéinnosti psychologicky zmysel.
VSeobecnym cieom kazdého motivu je dosiahnutiecitgého finalneho psychického
stavu utité naplneniecloveka. Obvykle ma podobu vnatorného uspokojenaxitp
naplnenia z dosiahnutia ¢ motivu. Takéto motivy nazyvame logé (terminalne).
Existuju v8ak aj motivy, ktorym dosdobre nemozno priradiurcity cielovy stav.
Predstavuju zaujerfloveka o uéitt oblag’ alebocinnog’ a ozn&ujeme ich za motivy

inStrumentalne.

ZloZitos® Tudského spravania je podmienena tym, Ze v psyctiikeeka v danom
okamihu obyajne nepdsobi jeden, alecadne cely subor motivov. Pdsobhiasiboru
motivov na spravaniéloveka je zhodna so zakonmi o vektoroch. Motivyeotované
rovnakym, resp. podobnym smerom sa vzajomne mg8il (itavaju), naopak

protikladne sa vzajomne oslabuju ¢advaja).
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Ri¢an, P. (2007)- Slovo motiv je prevzaté z latimy, kde motus znamena pohyb.
Skusme teda povetiaze motiv je faktor, ktory uvaddza do pohybu. Mdgeo pohyb

vo fyzikalnom priestore, alebo - v prenesenom zenyso pohyb psychicky, pohyb
myslienok, predstav, priani, rozhodnuti’ atvSeobecne mozno povedae motiv je
faktor uvadzajuci do pohybu v zmysle akdjkek ¢innosti ¢i procesu. Motiv je teda
cokal'vek, ¢o vedie k aktivite, p&inajuc potrebou potravy, ktor4d ,pateé uz
bicikovce, a kotiac tuzbou obetavého idealistu zachrareléludstvo pred hroziacou
ekologickou katastrofou. K motivom pritajeme aj jednoduché automatizmy veduce
k aktivite.

Plaminek, J. (2008)- MotivomT'udského konania je teda napVanie potrieb, péiom
zakladnymi zloZzkami tohto procesu suU odsdrznie neprijemnych pocitov
a navodzovanie pocitov prijemnych. Pouzivanie pecibyva aj v pozadi procesu
u¢enia.Co povaZujeme za neprijemné, to mame tendenciu Gabuterohi, ¢o je ndm

prijemné, to pravdepodobne znovu urobime.

Visiovsky, J. — Nagyoval.. — Sajbidorova, M. (2008)- Pojem motiv je GUzko spéty
s pojmom cié. VSeobecnym a zakonitym &mmn kazdého motivu je dosiahnutie
urciteho finalneho psychického stavu — nasytenia, yktond spravidla podobu
vnatorného uspokojenia z dosiahnutialaienotivu. Pésobenie motivu trva tak dlho,
kym sa nedosiahne jeho Li@okid’ jedinec nedosiahn&akavané uspokojenie. V tejto
suvislosti vSak treba zdéraZnize tak, ako existuju motivy, ktoré mozno pova¥ma
cielové, terminalne, t.). motivy, diektorych mozno (jednorazoveéi opakovane)
dosiahnti — napr. motiv jedla v situacii hladu, existuju otivy, ktorym nemozno
celkom presne priradicie’'ovy stav. K tymto motivom patri napriklad zaujéloveka

0 URitl oblag’ — Sport, literatiru a pod. Nazfel skupinu motivov tvoria motivy

inStrumentalne.

Ri¢an, P. (2007)- Casto sa o motive hovori ako o potrebe, obzvié&’ sa ma
zdbraznt’ nedostatok nejakého €mvého predmetu. Pojem pud zdGmaje biologicku
energeticku stranku motivu. Motiv méZeme chidgeo vektor, ktory ma silu a smer.

Szarkova, M. (2007)- Motivy vznikaju ako produkt psychickych pochododejov na
z&klade vnimavych podnetov — stimulov z vonkajSiginostredia, ptiom stimulov
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v pracovnom procese mozZethyekonéne véa a nie kazdy stimul sa transformuje na

motiv.

Bedrnova, E. — Novy, I. a kol. (1998} Motiv. Predstavuje tita jednotlivd vnatornu
psychicku silu — popud, pohnutku. Mézetbshapany ako psychologicka gria c¢i
dovod utitého spravani&i konaniacloveka, individualizuje jeho prezivanie a dava

jeho¢innosti psychologicky zmysel.

Ritan, P. (2007)- Vedomym motivonginnosti byva dosiahnutie &itého citového
stavu, napr. radosti z hry alebo z vyhry, erotickéfzruSenia, ,mieru v dusi* dt
Niektoré motivy mozno najlepSie vyjatiprave pojmom citov. ,, Teoreticky by bolo
mozné previesvsetky motivy na priania dosiahthmodpovedajuce citové stavy. Bolo
by to vS8ak vémi komplikované, pretoZze mnohé bieé citové stavy predstavuju celé
spektrum citov. Uvazme len, Kko citov a pocitov by bolo treba identifikagam, kde
mdZeme pracovas prostym pojmom potreba potravy! ESte omnohoitdsie by bolo

previes na ci€ove city hodnotu, ktoru predstavuje dobro aleb&das

Visnovsky, J. — Nagyova,I>. — Sajbidorova, M. (2008)— Motivy vyznamnym
spésobom determinujludskd ¢innog’, nie su vSak jedinymi determinantami. Motiv
ako psychologicka pfina cinnosti utuje len smetinnosti, jej intenzitu a perzistenciu.
Motivované jednanie¢loveka vedené ditym smerom a uskut@ované s uiitou
intenzitou moéze vSak liyrealizované najréznejSimi formami a spésobmi. eréeto
formy a spbsoby uskutovania motivovanejc¢innosti su vyznamnym sposobom
spoludeterminované kognitivnym spracovanim sityaciktorej sa jedinec nachadza,

teda procesmi poznavacimi.

Porvaznik, J. (1999)— Motivy — pohnutkyci stimuly, ako hnacia sila pre aktivity,
moZzu prichadza od I'udi, spolupracovnikov s vysSou, ale aj rovhakow@récou.
Mo6zu tiez prichadzazvnutra, z vnatornych potrietboveka. Motivany profil kazdého
pracovnika je rozdielny. U &itych T'udi prevlada potreba motivov pre ich vykonhos
zvonku, u inych zas z vnuatra. Bezladu na to, odkiapochadzaju¢lovek je najviac

motivovany vtedy, ak su vonkajSie a vnutorné motivgvnovahe.
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1.3 Stimuléacia a stimul

K problematike stimulacie sa okrem inych vyjadiilo autori:

Visiovsky, J. — Nagyoval’. — Sajbidorova, M. (2008)- Z obsahovéholadiska je
potrebné od pojmov ,motivacia“ a ,motiv* odlfSdva vémi blizke, nie vSak totozné
pojmy - ,stimulacia® a ,stimul“. V&Sina znas sa pravdepodobne stretava
v praktickom Zivote stym, Ze sa obe dvojice pojnmmwzivaju ako synonymaéi
ekvivalenty. Dokonca aj niektori psychologovia diepojmy (zvlag§ motivacia —

stimulacia) striktne nerozliSuju alebo nevymedzxplicitne ich obsah.

Stimulaciou rozumieme také vonkajSie pdsobenie sychiku ¢loveka, v désledku
ktorého dochédza k ¢itym zmenam jeh@innosti prostrednictvom zmeny psychickych

procesov, prostrednictvom zmeny jeho motivacie.

Z&kladny rozdiel medzi motivaciou a stimulaciou &dpa teda v skutnosti, Ze
stimulacia predstavuje pbésobenie na psychiku jedivonku, najastejSie vyvolané
¢innog’ou inéhaocloveka.

Uvedené vonkajSie podsobenie na psychiku jedincaem@& rozmanité podoby
a formy, jeho spoknym menovatéom vSak byva (nie vzdy zdmerne) ovpigvanie
¢innosti druhéhocloveka. Takéto ovplyvnenie nemozno dosiahnnak, nez ako

zmenou psychickych procesov, t.j. zmenou motivaaéo jedinca.

Majtan, M. (2009) — Stimulacia znamena podporovanie motivacie nagway vykon
okolim. Motiv je vnutorny podnet, stimul je vonkiagodnet na zmenu pracovného
spravania. Ak nema stimulacia péoveka hlbSi motivény vyznam, vyvolava len

kratkodoby zaujem.

Visiovsky, J. — Nagyova,I’. — Sajbidorova, M. (2008)— Vo vymedzeni obsahu
pojmu ,stimuléacia“ nie je explicitne zddraznené, g sa muselo jedriao vedome,
zadmerné pbésobenie. Je totiz skumkog’ou, Ze k ovplywiovaniu psychiky ¢loveka
dochadza prakticky vZzdy v procese socialnej (ireegpnalnej) interakcie, ato aj bez
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vedomého zameru jejcastnikov. Vdalsom vyklade sa vSak budeme venbva
stimulacii predovSetkym ako procesu vedomého a md¢he ovplywiovaniacinnosti

inéhocloveka.

,Urcité zmeny neimplikuju jednoztiae, Ze sa musi jedhazdy o zmeny zamyané
subjektom stimulacie, t.j. jedincom, ktory na drbbé&dbsobi so zamerom dosiakinu
urcité zmeny. Vysledny efekt stimwiaého pbsobenia — jeho Uspeghesje vzdy
zavisly na celom rade podmienok a okolnosti — nt&kom psychickom stave
ovplyviiovaného jedinca, na uplatnenych forméach a pristupdjektu stimulécie,
predovSetkym vSak na tzv. motéreom profile objektu stimulacie, resp. na miere

a kvalite poznania druhélitoveka jedincom stimulujacim.”

Plaminek, J. (2007)—- Stimulacia ma obrovskd vyhodu — je pomerne jedoba,
Pokid’ vyplacame odmenu, pokikimime a napajame, proste pdkieompenzujeme
nepohodlie spojené s vykonom nejakymi alternativinyognotami, mézemecakava,

Ze praca bude prebighaSamozrejme v okamihu, &etakéto hodnoty (vonkajSie
stimuly) prestaneme poskytayasa praca zrejme zastavi. To je nevyhoda stimailaci
praca prebieha len po tli dobu, po ktorl pbésohiautyi

Visiovsky, J. — Nagyoval’. — Sajbidorova, M. (2008)- Stimulaciou rozumieme také
vonkajSie pbsobenie na psychikioveka, v désledku ktorého dochadza &itym
zmenam jeha@innosti prostrednictvom zmeny psychickych procegwostrednictvom
jeho motivacie. Zakladny rozdiel medzi motivacioustianulaciou spéiva teda

v skut@nosti, Zze stimulacia predstavuje p6sobenie na peyciedinca zvonku,
nagastejSie vyvolané&innog’ou iného ¢loveka. Uvedené vonkajSie pbsobenie na
psychiku jedinca méze maozmanité podoby a formy, jeho spéhym menovatom
vSak byva (nie vzdy zamerne) ovphgwanie ¢innosti druhéhocloveka. Takéto
ovplyviiovanie nemozno dosiahfiinak, nez ako zmenou psychickych procesov, t.j.

zmenou motivacie iného jedinca.
Provaznik, V. — Komérkova, R. (1996)— Stimulaciou rozumieme také vonkajSie

posobenie na psychiktioveka, v ktorého désledku dochadza &tym zmenam jeho

¢innosti prostrednictvom zmeny jeho motivacie.
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Problematike stimulov sa okrem inych venovali #tdori:

Malej¢ik, A. (2007)— Stimul predstavuje vonkajSie pésobenie na pgyctioveka.
Stimulacia vymedzuje poOsobenie na psychiku jedinzaonku, najastejSie
prostrednictvom aktivneho jednania inébloveka. Méze mé rozmanité podoby
a formy. Ich spoldnym menovattom vSak byva ovplyiovanie ¢innosti druhého
¢loveka aktivnymi vonkajSimi zasahmi veducich ku megeho psychickych procesov

predovSetkym motivacie.

Visiovsky, J. — Nagyoval. — Sajbidorova, M. (2008)- Stimul je akykdvek podnet,
ktory vyvolava uéity zmeny v motivaciicloveka. Niekedy sa rozliSuju tzv. impulzy —
endogénne, t.j. vnatorné, intrapsychické podnegnaizujuce nejaki zmenu v tele
alebo mysli¢loveka aincentivy — exogénne, t.j. vonkajSie, Zworprichadzajuce
podnety vrZahujuce sa geneticky alebo tanym sp6sobom k impulzom, podnety,

ktoré aktivuja uéity motiv.

Medzi impulzy moZno zaraflitaké stavy tela, ako napriklad balemiba (ktord méze
vyvolat’ motiv navStevy zubného lekara), telesnd Unavuifmaatpainku), resp. stavy

mysle typu nervozita pred skiuSkou (méze vyvetetiv vyhnd’ sa skiuske) a pod.

Incentivom moéze Wy napriklad ponuka moZznosti pracovného postupu pepe
Ziaducich pracovnych vysledkov, pochvala za dolykon a pod.

Fuchsova, K. — Krawakova, G. (2004)— Stimul (z latinského stimulus — bodec,
ostal) je potom vonkajSi podnet, ktory vychadzadbm vnutracloveka (napriklad
strach, Unava a pod.) ako endogénna pohnutka (@Enpdkobiaca na motivaciu, alebo
exogénna pohnutka a vtedy sa aaj@ ako incentiv (napriklad finéand odmena). Je
potrebné doda Ze nie kazdy stimul determinuje motivaciu. Ak @smkava ziaduci
efekt, vyber stimulov musi lyadresny, tzn. zacieleny na konkrétnethmveka a na

oblag’ pracovnej aktivity, ktora je dominantna pri ovpigvani.
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1.4 Zdroje motivacie

Problematikou potrieb sa okrem inych zaoberalidiitori:

Malej¢ik, A. (2007)— Potreby su za zakladny zdroj motivacie povazévamnohych

doévodov. Je znama skdétwg’, Ze tento psychologicky fenomén je vlastny nielen
¢loveku, ale aj nizSim subhumannym Zichom. Potreba sa v rovine prezivania
prejavuje ako neprijemne p6@ovany stav napatia, ktory vyvolava tendencie
k odstra@iovaniu tohto napdatia. Vedie otgjne kéinnosti smerujacej k odstraneniu
prislusného nedostatku, resp. saturacii prislysoegby. Predpokladom je, Ze subjekt

najde ci€ a cez wité konanie sa mu umozni uspokojenie danej potreby.

Vojtkovi ¢, S.akol. (2008) - ZzZakladnou podmienkou existencié€loveka je
uspokojovanie jeho potrieb. Potreba je prezivaeh@lpodiovany nedostatok nieho
dolezitého pre Zivot jedinca. Potreby sa stavajdivaénym faktorom jeho spravania
aludia su teda motivovani tym, Ze sa uspokojuju iokrgby. Potreba sa u jedinca
vystupiuje ako napdtie, ktoré ho nuti tuto potrebu uspidkajo suvisi s tuzbou
a snahou dosiahruurcity ciel. Charakter potrieb zavisi od fyziologického stavu

jedinca a najma od situacie a prostredia, v ktosamachadza.

Visiovsky, J. — Nagyovall. — Sajbidorova, M. (2008)- V psycholdgii sa potreba
chape akalovekom prezivany, nie vzdy uplne uvedomovany nedok ni€oho, pre
daného jedinca subjektivne vyznamneho (dolezitpbtrebného), ako zakladny zdroj

motivacie kazdefudskejcinnosti.

Potreby su za zakladny zdroj motivacie povazovaméaaerych dévodov. Jednym
Z nich je skuténog’, Ze tymto psychologickym terminom ozogeme vnutorné stavy,

ktoré su vlastné nielatioveku, ale aj niz§im, subhumannym Ziahom.

Potreba sa v rovine prezivania prejavuje ako sglavmeprijemne potovany stav
napatia, ktory vyvolava tendencie k odstraneniwdotapatia, t.j. ktory vedie &nnosti
smerujucej k odstraneniu prislusného nedostatkebgpku), resp. k uspokojeniu
(saturécii) prislusnej potreby. Predpokladom v&kzg ,aktualizovana potreba najde

31



svoj predmet”, t.j. Ze subjekt njjde Giakitl skut@nog’, ktord umozni uspokojenie
(saturaciu) danej aktualizovanej potreby.

Nedostatok ni&ho subjektivne vyznamného vyjadruje skuimg’, Ze v kazdom
konkrétnom pripade sa méze jetinapodstate @okol'vek. Pre konkrétnehdloveka
moZe by totiz dolezitéci vyznamné togo sa inému javi Uplne bezvyznamné alebo
dokonca neziaduce. Tuto nekéné mnozinu javov mozno rozdélido dvoch

zakladnych skupin:

- Potreby biologické, fyziologické, viscerogénne — spojené sginnog’ou
a funkciamiludského tela ako biologického organizmu. Patrink miotreba
vzduchu (kyslika), potravy, tekutin a pod. Byvagnaované aj ako potreby
primarne.

- Potreby socialne, spalenské, psychogénne — ich existencia je spojena
sc¢lovekom nie uz ako s biologickou jednotkou, ale akitvorom socialnym,
spolatenskym, kultarnym (v zmysle bytosti, na utvararéxastencii ktorej sa
vyznamne podiga Specificky fenomén — vSetko t6¢o mozno zahrni pod
pojem ,kultara®). Patri k nim napriklad potrebakgsdominancie a pod. Tieto

potreby sa ozriaju aj ako potreby sekundarne.

K problematike ndvykov sa okrem inych vyjadrilotéutori:

Visiovsky, J. — Nagyova,I’. — Sajbidorova, M. (2008)— Paas Zivota kazdého
jedinca dochadza k tomu, Ze niekt@r@nosti realizujecastejSie, dokonca pravidelne,
jedinca, prave daka spominanej pravidelnostgsto automatizuju, fixuju sa, stavaju sa
stereotypmi — navykmi. Ak saclovek dostane do situacie, ktora svojimi
charakteristikami zodpovedacitemu typu situacii, s ktorymi uz mé asociovanétar
¢innosti, ,prebudzaju sa“ uneho viac-menej autookgti tendencie realizova

z minulosti uz fixované stereotypy, t.j. jedné @@ sa) v sulade so svojim navykom.

Vojtkovi ¢, S. a kol. (2008} Kazdyc¢lovek dodrziava isty jednoztiay rezim, ktory je
vysoko individuélny, v ktorom sa pravidelne opakujdité nakenécinnosti a ukony.
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Z&kladom toho su navyky. Navykom sa spravidla ¢ajgapermanentny, konveény
a zautomatizovany proces konatiiaveka v nejakej situacii. T8loveka nuti, aby stale
postupoval svojim zauzivanym spésobom, aje pofaidké u neho vyvotazmenu
tohto stavu. Navyky'udi su prevazne pozitivne, alasto sa vyskytuju aj negativne,

ktoré sa odsttauju tazsie.

Problematike zaujmov sa okrem inych venovali tiitod:

Malejéik, A. (2007)— Zaujmy ako pojem nemozno naplipednoznanym obsahom,
ale vo vSeobecnej polohe vzdy vystupuju ako madujem je trvalejSie zameranie
¢loveka na utitt oblag’ predmetov a javov, ktoré su spojené s aktivitdw j@nnosti.
Zaujem je Specifickou formou zamerania jedinca n&tiu oblag’ vonkajSej reality
a duchovna, ktord v danom smere aktiviztiereka a to s @itou stalosou. M6zeme
charakterizovg, Ze zaujem je zvlastny druh motivu praveéinnostiach, ktoré sa

prejavujuci napiiajd ako motivy.

Vojtkovi ¢, S.akol. (2008)— Zaujem je mozné charakterizévako trvalejSie
zameranigloveka na ufitu oblasg’ predmetov a javov. Aktivitgloveka su spojené so
shahou po poznani a ovladani predmetu zaujmu. Rtedmzaujmu mézu yobjekty,
javy, ¢innosti, poznatky, iné osoby. Vyznam zaujmu &pa v tom, Ze podstatnym
spbésobom prispieva k charakteristike osobnosti. Haboje prezivaniec¢loveka

a podnecuje ho k aktivite.

Fuchsova, K. — Krawakova, G. (2004)- Zaujem je zameranie pozornodbveka na
oblag’, ktora ho laka, ptahujem uchvacuje, tzn. je predmetom jeho zaujmaliRia
zaujmovej ¢innosti  rozSiruje poznanie a aktivizujéloveka. Odborna literatara
vymedzuje niektko druhov zaujmového zamerania, napr. zaujmy Spéytprirodné,
socialne, obchodné, d&t aclovek mdze prejavovarovnaky alebo odliSny zaujem
0 viaceré z nich. Zaujmy mézu pracoviinog’ skvalitiova’, no mézu pbsobi aj

kontraproduktivne, negativne a opoe.
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K problematike idealov sa okrem inych vyjadrilotéutori:

Vojtkovi ¢, S. a kol. (2008)- Ideal sa povaZuje zadity vzor alebo model, ktory
¢loveku sluzi alebo ma sliziako usmetovatd jeho konania. \hom c¢lovek

zddrazuje to,¢o si v Zivote najviac ceni, pripadne &o,mu v Zivote chyba.

Malej¢ik, A. (2007)— Idealy predstavuju &itu ideoviuéi ndzorovu predstavu nieho
subjektivne Ziaducehop pre daného jedinca predstavuje vyznamnly jeleo snazenia.
Idealy vznikaju predovSetkym na zéklade pdsobeodéych faktorov a predstavuju
urgity osobnostny profil. Vyskyt idealov sa tyka nan@jSich oblastfinnosti¢loveka.
Nakd’ko ¢lovek sa do znaej miery stoto#uje sidedlom, snazi sa svofinnog’
vykonava tak, aby bola v zhode s predstavou idealu. Akéizia 'udskej ¢innosti

v smere priblizenia sa kidealu vyvolava jeho akiiva preto tento psychologicky
fenomén poésobi jednozree motiv&ne. Idealy vznikaju predovSetkym na zaklade
posobenia socialnych faktorov vyvoja a vytvaransolmosti ¢loveka. Vyznamné

uplatnenie v tomto procese nachadzaju proceésgia, hapodobovania a identifikacie.

Problematike hodnét sa okrem inych venovali tittoau

Vojtkovi ¢, S. a kol. (2008) Hodnotu mozno charakterizavako ni€o Ziadané, ako
to, ¢0 ma vyznam, zmysel v Zivotdoveka, ¢o si ¢lovek vazi,éo ovplywiuje vyber
vhodnych spdsobov a ¢iev jeho konaniaClovek si pg&as Zivota vytvara hodnotovy
systém, ktory ovplykuje jeho spravanie. Jeho obsahom je¢tomu ¢lovek v Zivote
dava prednas Hodnotovy systém je usporiadany hierarchickylpoddélezitosti a je
velmi pruzny, to znamena, Ze pri vaznej Zivotnej zmenetato hierarchia méze

zment'.

Visiovsky, J. — Nagyoval.. — Sajbidorova, M. (2008)- Hodnotou pre konkrétneho
¢loveka mobze by v podstate cokolvek. Zavisi to od Specifickych podmienok
a okolnosti utvarania jeho osobnosti, od osobnkdisenosti kazdého jedinca. Napriek
tomu existuju wité vSeobecnejSie sa vyskytujuce hodnoty, ku ktonyatri napr.

zdravie, rodina, deti, praca, prikdevo, vzdelanie, spotenské postavenie, peniaze,

aprimnog, laska, pravda, sloboda, Uspech a pod. Uz v tdaédtkom ilustrativhom
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Zozname mozno pozoravaurtitl zvlastnos. Kym niektoré hodnoty predstavuju
skutanosti, ktoré mozno dosiahtiss ,kone€&nou platnogou“, iné hodnoty tymto
spésobom dosiahtiunie je mozné. V prvom pripade ide o tzv. hodnagminalne
(ciel'ové), v druhom pripade o tzv. hodnoty inStrumemahodnoty, ktoré viac nez tie

(¢0?) vyjadruju nastroje, sposoby a formy (ako?) Hosania ciéov.

1.5 Faktory motivacie k praci

K problematike faktorov motivacie k praci sa okramnch vyjadrili tito autori:

Malej¢ik, A. (2007)— Pracovn&innog’ ¢loveka jecinnog’ou cidlavedomou, zamernou
a systematicky vykonavanou a teflanog’ou motivovanou. Motivaciou k praci treba
rozumi¢ ten aspekt motivacidudského jednania, ktory je spojeny s vykonom
pracovnej ¢innosti. Pracovna motivacia vyjadruje pristujpoveka k praci, ku
konkrétnym okolnostiam jeho pracovného uplatnenidembecne vyjadruje konkrétnu

podobu jeho pracovnej ochoty.

VSeobecne su rozliSované dve skupiny motivov kipdda typy pracovnej motivacie:

- motivy, ktoré suvisia s pracou samotnou, tzv. egdag,

- motivy, ktoré nesuvisia priamo s pracou, tzv. exogé

K najvyznamnejSim endogénnym motivom prace patria:

- potreba ¢innosti jedinca vobecClovek je ako biologicka bytdsstavany na
vykon a potrebuje sa zbawmadbyt@&nej energie,

- potreba kontaktus druhymifudmi. Clovek je spoléensky tvor a potrebuje
kontakt s inymi jedincami. Za zvidSvyrazny motiv je povazZovany ludi,
ktorych zakladnym pracovnym obsahom je prave kdngikymi jedincami
(manazér),

- potreba vykonuktorého vyznamnym aspektom je raflosuspokojenie, ktoré
¢loveku prindSa p6zitok uspesnéeho vykonu,

- tuzba po mogi ktorej uspokojenie aspov uritej miere poskytuju vysSSie

pozicie v hierarchii pracovnych pozicii,
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- potreba zmyslu Zivota a sebarealizacposkytuje praca prostrednictvom
prilezitosti k¢innostiam, ktoré st zmysluplné a cez ktoré méigeek nejakym

sp6sobom ukazrasvoje osobné kvality.

K najznamejSim exogénnym motivom préce patria:

- potreba financiihodnoty), cez ktoré je mozné i@’ mnohé potreby,

- potreba istoty ktora je do istej miery identicka s potrebou fio@, ale rozSiruje
sa o dimenzie buducnostoveka,

- potreba potvrdenia vlastnej dolezitosgz motivom sebapotvrdeniaiasto
spojena s prestizou zastavanej pracodingjolacenskej pozicie,

- potreba socialnych kontaktpwktoré poskytuje praca v suvislosti s tyrn
mdzZeme nazyvavhodny priestor,

- potreba spolupatrinosti, partnerského vahuy ktoré praca poskytuje

prostrednictvom vytvarania moznosti kontaktov.

Su aj iné pristupy k problémom pracovnej motivakieré akceptuju skutmog’, ze
pbsobiace motivy sa v pracovné&nnosti mézu prejavovarozdielnym spésobom.
S uvedeného vyplyva, Ze o motivacii pracovného geén mozno uvazovaako
o jednom zo subjektivnych faktorov ovphpjucich pracovnu¢innos’ c¢loveka
a sprostredkovania ako o fenoméne, ktory pomah&axay funkénog’ a prosperitu

organizacie.

K problematike faktorov motivacie k praci sa podebnyjadrili aj tito autori:

Vojtkovi¢, S. (2008) a Armstrong, M. (1999).

1.6 Motivaéné stratégie

Problematike motivenych stratégii sa okrem inych venovali tito autori:

Hudak, J. — Torok, J. — Vicen, M. (2001)- Ludi motivuje uspokojovanie ich
vlastnych potrieb. Z manaZérskehi@atliska je motivovanie proces spajania prilezitosti
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rastu vykonnosti podniku s uspokojovanim ich indiddlnych potrieb. Z toho dévodu
je motivovanie pracovnikov neoddeliteu s@ag’ou podnikového manazmentu.

Pravdepodobndsrastu produktivity prace je vySSia u motivovanyariacovnikov, ako
u pracovnikov bez motivacie. Podnikovi manaZéri e@sp vyuzivaju motivmé
stratégie, ktoré su zaloZzené na procesnych a obgeinotedriach motivacie

pracovnikov.

Pri praktickej motivacii pracovnikov sa vyuZivajiaseré motivaneé stratégie:
- manazérska komunikacia
- tedria X atedriaY
- projektovanie prac
- modifikacia spravania
- Likertove systémy manazmentu
- peiazné pohnutky

- nep&azné pohnutky

NajdolezitejSou motivenou stratégiou pre manazérov je dobkibmunikacia

s pracovnikmi podniku. Manazérska komunikacia migggokoji’ takéludské potreby,
ako je zmysel pre majetok a osobna bémpeg. Prikladom je jednoduch&nnog’,
vramci ktorej sa manazéri pokuSaju lepSie zoztidsnpodriadenymi pracovnikmi
a uspokojf zakladné potreby kazdéktoveka. Manazérska komunikacia je zakladom
vedenia podnikovycltinnosti a zakladnym nastrojom uspokojetitadskych potrieb

pracovnikov podniku.

DalSou motivanou stratégiou, ktory zéla manazérske predpoklady a poznatky
o prirodzenom spravanfudi je tedria X atebria Y Vychadza z dvoch skupin
predpokladov. Tedria X zaéla negativne predpokladiudi, ktoré sa vyskytuju pri
castom komunikovani Buid’'mi. Teoria Y reprezentuje pozitivne predpokladyrétje
vhodné vyu#i. ManaZzéri, ktori vyuzivaju tedriu X, maju predpady vyrovnd sa

s nedostatkami a naopak ti, ktori vyuzivaju tedviu mézu naplno vyuZi svoje
manazérske schopnosti. Tedria Z predstavuje efektiinnog’ manazérov, ktori

vyuZivaju obe teorie (X a Y) na dosiahnutie UspsBnmanazérskych aktivit.
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Tret'ou stratégiou, ktord manazéri mézu vyugii motivovani pracovnikov podniku, je
projektovanie praceVo vasine podnikov sa vykonavaju jednoduché prace siwyss
stumiom Specializacie, ktorych diem je vysoka produktivita prace. Jednoducha
a Specializovana praca znizuje naroky na obsluzpyabovnikov a zvySuje ich osobnu
vykonnos. Planovité rozvrhnutie takycht@innosti uspokojuje tiez individuélne
potreby pracovnikov. S tym suavisi aj rotacia précje proces pohybu pracovnikov od
jedného druhu prace kinym druhom prace v dlh&asovom Useku. Prechadzanie
viacerymi druhmi prac viac motivuje pracovnikov,oaklstavne vykonavana jedna
¢innog. Ulohou manazérov je Zadiska vdSej pracovnej motivacie a rastu
produktivity prace vypracova a realizové projekty postupnych prac v podniku.
Projektovanie prace sa uplaje aj v tzv. rozSirovani praceéjze zvysSovani pé&u
¢innosti vykonavanych jednotlivych pracovnikov va’atau k uspokojovaniu rastucich

potrieb pracovnika.

Prisp6sobenie spravaniapredstavuje taktiez jednu zo stratégii motivovania
pracovnikov. Ide o program, na zaklade ktorého ré@machcd zmeni spravanie
pracovnikov prostrednictvomc@iného ovplyviovania a kontroly icRinnosti. Zmena
spravania sa dosahuje pomocou pozitivnych a neyativ motivov. Modifik&né
programy spravidla zahaju rozdielne skupiny pracovnikov, napr. s rozaaeln
vykonnos'ou a zodpovedn@eu za kvalitu prac, pracovnikov so zlymi pracovnymi
vysledkami, potrestanych pracovnikov a pracovnikderi zlepSuju svoje spravanie
v podniku.

DalSou stratégiou, ktori mézu manazéri vyydi motivovani pracovnikov v podniku
su Likertove systémy manazment®odstatou tejto stratégie su viaceré Styly

podnikového manazmentu, ktorédenia do Styroch systémov:

Systém 1 je zaloZeny na nedbvere manazérov k pndaowm podniku. Pracovnici su
motivovani prostrednictvom strachu, hrozieb, tresta prilezitostnych odmien.
Vykonni pracovnici podavaju informécie svojim nadienym priamo, ale nemaju

moznog zastnt’ sa na rozhodovani.
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Systém 2 spiva na znizenej dovere sigpracovnikom podniku. Pracovnici nepagil
vel’ki moznog slobodného vystupovania a su motivovani odmenapiip@adnymi

trestami.

Systém 3 sa zaklada na dokladnosti a poriadku,nedena ddvere v pracovnikov
podniku. Pracovnici maju Yoog’ v diskusiach a ich praci s nadriadenymi pracovimikm
asu motivovani  odmenami, prilezitostnymi trestaenrbznymi poziadavkami.
VSeobecné rozhodnutia sa uskiigi na vrcholovom stupni, Specifické rozhodnutia

s

sa prijimaju na nizSich Urovniach podnikového marexitu.

Podstatou systému 4 je Uuplna dévera v podriadepyatovnikov. Pracovnici podniku
maju uplna vénog’ v diskusiach s nadriadenymi pracovnikmi a s nootiwni takymi
¢initelmi, ako su podielové pmezné odmeny nacas’ na plneni uloh podnikového
manazmentu. Infornrgaé toky prebiehaju medzi nadriadenymi a vykonnymi
pracovnikmi vdéine v oboch smeroch. Manazérske rozhodnutia sangiiji na vSetkych

stumoch podnikového manazmentu a slinmedobre koordinované.

Obsahom stratégie peiazné pohnutky- je motivovanie pgaznymi (hmotnymi)
motivmi. Prostrednictvom mzdy a pohnutkovych odmewlriadeni pracovnici platia
zamestnancov za vykonanu pracu, za rizikové podagigrace, za zodpovednbs

a kvalitu prace.

Posledni motivena stratégiu predstavujinepeiazné pohnutky Je zaloZzenad na
motivacii pracovnikov nehmotnymi motivmi. Takéto timg predstavuje dobra
spolupraca, dobré medamdské vZahy, mozno$ sluzobného postupu, moziios

odborného rastu a podobne.

Uc¢elné vyuzivanie uvedenych motivgich stratégii podnikovymi manazérmi je
predpokladom UspeSného splnenialave podnikového manazmentu. Skdsenosti
poukazuju na to, Zecinna motivacia podriadenych pracovnikov spolu soviyon
spbsobom vedenidudi tvori zaklad UspeSného ovpiipwania pracovnych skupin

a dosahovanie dobrych vysledkov podniku.
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K problematike motivénych stratégii sa podobne vyjadrili aj autori: Gazd/. (2000)
a Armstrong, M. (1999).

Styblo, J. (1992)— Motivané stratégie manazmentu musia vychédza splnenia

nasledujucich poZiadaviek:

Ziskanie dostupnych informacii pre spravne stanievei@ov a rozpracovanie
tloh skupiny a jednotlivcov.

Vypracovanie realneh&éasového planu a postupu plnenia a dosiahnutiacie
Prejednanie ci®mv s pracovnikmi, stanovenie konkrétnych udloh hnic
vyplyvajucich, utenie planu ich plnenia a jeltasoveého priebehu.
Schvd&ovanie, t.). podpora nositev Uloh a vysvdbvanie ich prinosu pre
skupinu, podnecovanie k vykonu, budovanie timoveéhmha, delegovanie
d'alSich pravomoci pdd aktualnej potreby.

Priebezné informovanie, t.j. upresanie ciéov, Uloh a planu (,udrZzovanie
deja v obraze®), prijem spatnych informacii, mbwanie napadov a nametov,
hradanie novych vychodisk.

Kontrolovanie plnenia danych uloh (a samozrejméasig acasového planu,
ovplyviiovanie tempa, dodrZiavanie skupinovych noriem, podwanie ku
korekturam v zaujme dosiahnutia Ziaduceho stavu.

Vyhodnocovanie —  premyslenie  doésledkov  navrhnutychieSeni,
vyhodnocovanie vykonov skupiny, prinosu jednotlivjaracovnikov, zapojenie

skupiny do hodnotenia, zrovnavanie s prijatymi namm

V tejto suvislosti nie je treba mnoho komentarovact pripomenti manazérsku

mudrog, ktora hovori, Ze kazdy moéZze tbyymenovany riadiacim pracovnikom, ale

veducim sa stane, aZ toto vymenovanie akceptutiotii pod nim pracuju.

40



2 Cieb prace

Hlavnym ci¢om diplomovej prace bolo zistia zhodnoti vyznam a vyuZitie
motivacie a motivénych stratégii vo vybranom podnikBs&om subjekte. Siasne bolo
potrebné zisti, ¢i s zamestnanci fnohospodarskeho podniku primerane motivovani
a aké motivané faktory by najradSej uvitali zo strany svojiclamazérov a na druhej
strane, aké motivaé faktory a motivéné stratégie implementuji manazéri pri
motivacii svojich zamestnancov. V suvislosti s mgw cid’'om diplomovej prace bolo
potrebné eSte raz vyzdvinhlarozsah, ako aj vyznam danej témy precasimé
podnikatéské subjekty. Prave preto diplomova praca pozoktawzaniekdkych
¢iastkovych ciéov, pomocou ktorych som sa dopracoval k hlavnéreiiuci

Prvym ciastkovym ci€éom diplomovej prace bolo vyhdanie vhodnej
manaZzérskej odbornej literatiry, jej dosledné rdditanie a pochopenie danej
problematiky. Taktiez bol doélezity vyber vhodnyckefidicii pojmov, ktoré priamo
suviseli s diplomovou pracou. Prvoradym bolo predaeénova pojmy ako: riadenie
ludskych zdrojov, motivacia a moti@ stratégie, ktoré tvorili nosnéas’ nazvu
diplomovej prace. Prave preto som tymto pojmom vahazvySenu pozorn@s

v preH’ade o stiasnom stave rieSenej problematiky.

Druhym ¢iastkovym ciéom bolo zostavenie dvoch verzii dotaznika a iclenges
do vybraného podnikatského subjektu. Jedna verzia bola zamerand na érawvad
druha verzia bola zamerana na zamestnancov utaatlinnej vyroby ’alej len RV)

v sledovanom podniku. Z tohto pdu bol délezity najmé vyber vhodnych otdzok,
ako aj ich vystizna ajednoducha formulacia. Obidicazniky obsahovali otazky
zamerané predovSetkym na skimanie vyznamu a vguaiitivacie zamestnancov vo

vybranom podnikatiskom subjekte.

Tretim ciastkovym ci€om diplomovej prace bola analyza udajov ziskanych
pomocou dotaznikov a vytvorenie tabuliek a grafétgré slazili na zobrazenie
Statisticky spracovanych udajov. ESte pred Stekigth vyhodnotenim vSak bolo nutné
vytvorit dve verzie koédovnika, za pomoci ktorych bolo moZ&iévné odpovede

previes do podoby vhodnej pre pibacové spracovanie. Prva verzia slizila na
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kédovanie odpovedi z dotaznika pre manazérov aadverzia obsahovala kddovanie

odpovedi z dotaznika pre zamestnancov.

Poslednym Stvrtyngiastkovym ciéom diplomovej prace bola vhodna a stréa
interpretacia dosiahnutych vysledkov.¢8d'ou interpretacii boli aj moje postrehy,
navrhy a odpor&ania.

2.1 Struéna charakteristika vybraného podnikatd’ského subjektu

Pre realizaciu dotaznikového prieskumu som si \ybodnik AGROPARTNER,
spol. s.r.o. so sidlom v Plaveckom Podhradi, kpatyi s vymerou gimohospodarskej
pddy vySe 7000 hektarov k napgEm pdnohospodarskym podnikom v Slovenskej
republike. Vybrany podnikaflseky subjekt taktiez patri k nag&m slovenskym
producentom mlieka s produkciou vysSe 9,6 mil. {itro¢ne a prave tato komodita je
jednym z hlavnych pilierov ekonomiky podniku. Gefdaym riaditéom spol@nosti je

exminister péddohospodarstva Slovenskej republikylpg. Vladimir Chovan.

Predmetom¢innosti sledovaného podnikéig&kého subjektu je okrem iného
podnikanie v pbnohospodarskej vyrobe, vratane predaja nespracokiany
polnohospodarskych a lesnych vyrobkovdaSie spracovanie a predaj, poskytovanie
prac a sluzieb gmohospodarskou technikou a mechanizmami, kipa uaxangelom
jeho predaja kormému spotrebit®vi (maloobchod) ainym prevadzkovien
Zivnosti (vekoobchod) vrozsahu Voej Zivnosti, sprostredkovdika ¢innog’,
podnikatdéské poradenstvo, oprava motorovych vozidiel Enpbospodéarskych strojov

a vyroba polotovarov zo zemiakov.

Spolanos” AGROPARTNER, spol. s.r.o0. patri k slovenskejcEpinajma @aka
precizne premyslenej diverzifikacii vyroby a nelgjténovacii strojového vybavenia
a pouzivanych technolégii, do ktorych kazdo® investuje VEké mnoZzstvo
financnych prostriedkov. Ké&Ze takmer dve tretiny pody sa nachadzaju v extrémne
suchych piestnatych oblastiach Z&horia, podnik je nuteny neastéklit
znevyhodnenym podmienkam. Néklady na pestovanierddvek plodin su v tychto
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pddno-klimatickych podmienkach vysoké a preto mumsanazéri podniku nepretrzite
hrada’ moznosti, akoio najefektivnejSie vyuzivazdroje a Setti vyrobné naklady.
Manazment podniku ma s rieSenim takychto problém®vidne bohaté skusenosti,

pretoZze podnik dlhodobo dosahuje pomerne vysokg.zis

2.2 Struéna charakteristika respondentov

Ked'Ze podnik zamestnava viac ako 200 zamestnancowlmam dotaznikovy
prieskum zameralen na konkrétny utvar, aby mali ziskané Udaje ovgglaciu
schopnogé. Svoju pozornas som ztohto doévodu zameral na zamestnancov
Specializovanych na rastlinnt vyrobu. Na tomto tey@racuje 38 zamestnancov, z toho
24 vyplnilo moje dotazniky¢o ¢ini v percentualnom vyjadreni 63,16% z celkového
poctu zamestnancov Utvaru RV. Toto percento @érwypovedaciu schopnésidajov
ziskanych @aka dotaznikovému prieskumu. Ako som uz spomendaynfm ci¢€éom
diplomovej prace bolo zistia zhodnoti vyznam motivacie a moti¢aych stratégii vo
vybranom podnikatiskom subjekte. Preto som dal mozhosgyjadrit sa k danej
problematike aj manazérom podniku, aby som mohobyp@’ ich nadzory s nazormi

ich zamestnancov.
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3 Metodika prace a metody skimania

Ciele, ktoré som si stanovil v druhej kapitole diplovej prace bolo mozné spini

za predpokladu, Ze praca pozostavala z teoretigkajalytickeasti.

V teoretickej casti predkladanej diplomovej prace som sa zameaalvyber
a zhroma@'ovanie réznych odbornych literarnych zdrojov, ktol&sahovali informacie
tykajuce sa problematiky diplomovej prace. Inforire&&omcerpal z pomerne V&ého
mnozstva odbornej literatiry a prave preto som mymmizi metodu syntézy,
pomocou ktorej som pospajal jednotlivé ziskané rinficie do ucelenej formy.
Nasledne bolo mozné implementévaakto spracované informéacie do konceptu
diplomovej prace. Pri vypracovani ptfadu o stasnom stave rieSenej problematiky
som ¢erpal Udaje z manazérskej odbornej literatury adesiskych,ceskych, ako aj
zahranénych autorov, predovSetkym od tych americkych, giretprave Spojené Staty
americké su povaZzované za kolisku zrodu prvychiiteaotivacie a motivénych
stratégii. Celkovo sonderpal informacie zo Styridsiatich piatich kniznyelrojov,

z toho des@&bolo zahraninych.

Co sa tyka analytickejasti diplomovej prace, jej zakladnym kaioen boli Gdaje
ziskané pomocou dotaznikového prieskubal$im dolezitym krokom bolo vytvorenie
dvoch verzii kdédovnika. Prva verzia obsahovala kque jednotlivé moznosti
odpovede z dotaznika a@ného pre manazérov podniku. Ta druhd verzia aliml
kodovanie moZznosti odpovede z dotaznik&emého pre zamestnancov podniku.
Kddovniky slazili na kédovanie slovnych odpovedi déiselnej podoby, ktora bola
nevyhnutna pre piftatové spracovanie Gdajov. Udaje ziskané z dotazniom
analyzoval a vytvoril vhodné tabky a grafy, ktoré som nasledne vyuzil pri metode
komparacie Udajov. V zavemej casti som pomocou metédy syntézy zhrnul
najdélezitejSie ziskané poznatky do jedného cellnAsdedne prezentoval vlastné

nazory a odportania.
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Pri vypracovani diplomovej prace som pouZil tietetéay vedeckého skimania:

Dotaznikovy prieskum — tato metéda slizila na zb&rmacii, postojov a nazorov
manazérov a zamestnancov podniku, ktoré som nasleowil pri vypracovani Stvrtej
kapitoly diplomovej prace. Dotaznikmi som chceltifisako jednotlivi respondenti

hodnotia vyznam a vyuZitie motivacie a motingch stratégii vo svojom podniku.

Analyza udajov — pomocou tejto metédy som vykonatematicky rozbor ziskanych
udajov. Podarilo sa mi dospi& mnohym zaujimavym poznatkom, ktoré som nasledne

spomenul v interpretaciach vysledkov.

Komparéacia Uudajov —diaka tejto metéde som mohol porovnadpovede manazérov
a zamestnancov Utvaru RV na otazky zamerané na askénvyznamu a vyuZitia

motivacie a motivénych stratégii v sledovanom podnikiEieom subjekte.

Syntéza udajov — tato metdda bola protikladom metaoalyzy. Zatié ¢o analyza
slizila na systematicky rozbor ziskanych Udajotg metdédu vedeckého skimania som
pouzil pri zhrnuti najdélezitejSich vysledkov prabe jedného celku. To mi umoznilo
prijat’ vlastné stanoviska pri hodnoteni vyznamu a vyaiaitiotivacie a motivanych

stratégii v sledovanom podniku a prezentovlastné navrhy a odpatania.
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4 Vysledky prace a diskusia

4.1 Vyhodnotenie dotaznika — verzia manazér

Otazka 1:Pohlavie

Tab. 1: Struktira respondentov pkaipohlavia

Pohlavie Pdet (absollitne) Pdet (relativne)
muz 3 75,00%
Zena 1 25,00%
celkom 4 100,00%

Zdroj: vlastny dotaznikovy prieskum

Obr. 1

25,00%

B muzi
B Zeny

75,00%

Na zaklade ziskanych udajov mézem skonstatoka 75,00% manazérov podniku je
muzského pohlavia. ZvysSnych 25,00% manazérov podviiria zastupkyne Zzenského
pohlavia. Fakt, Ze ¥dina manazérov su muzi nie je Wwpohospodarskych podnikoch
nicim neobvyklym a pokh mojho nazoru je to spésobené nizkou atraktivitdvetvia

polnohospodarstva pre Zenské pohlavie.
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Otazka 2Vek

Tab. 2: Vekova Struktira respondentov

Vekova Potet respondentov | z toho: MuZi Zeny
kategoria absolitne relativne absolltne relativne absolltneelativne
18 — 25 rokov 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
26 — 35 rokov 1 25,00% 1 33,33% 0 0,00%
36 — 45 rokov 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
46 a viac rokov 3 75,00% 2 66,67% 1 100,00%

Zdroj: vlastny dotaznikovy prieskum

Obr. 2

0,00%
25,00%
m 18 — 25 rokov
m 26 — 35 rokov
0,00% @ 36 — 45 rokov
75,00% O 46 a viac rokov

Zo ziskanych udajov usudzujem, ze aZz 75,00% maoaigrada do vekovej kategorie
46 a viac rokov. Na zaklade tohto zistenia méZerdedykovd, Ze manazérsky
kolektiv je dostaténe skuseny. DIhokmé skusenosti manazérov podniku z pdsobenia

v danom odvetvi su pre podnikgky subjekt nepochybne obrovskym prinosom.

Otazka 3:NajvysSie dosiahnuté vzdelanie

Tab. 3: Struktira respondentov peadtirovne dosiahnutého vzdelania

Uroveii vzdelania Potet respondentov | z toho:MuZzi Zeny

pocet v % p&et v % Pdet | v%
zakladné 0 0,00 0 0,00 0 0,00
stredoSkolské s maturitou 1 25,00 1 3383 0 0,00
stredoSkolské bez maturity 0 0,00 0 0,00 0 0,00
nadstavbové/vysSie odborné vzdelanfe 0 0,00 0 0,00 0,00
vysokoskolské I. stufa 3 75,00 2 66,67 1 100,0
vysokoskolské Il. stufa 0 0,00 0 0,00 0 0,00
vysokoskolské Ill. stupa 0 0,00 0 0,00 0 0,00

Zdroj: vlastny dotaznikovy prieskum
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Obr. 3

m zakladné

0,00%
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25,00 % S maturitou
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0,00%  odbomé vzdelanie

@ wsokoskolske 1.
stupria

@ wsoko3kolske II.
stupia

| wsokoSkolskeé Ill.
stupria

75,00%

Na zaklade ziskanych udajov mézem skonstatate 75,00% manazérov ma ukené
vysokoSkolské vzdelanie prvého stap VysokoSkolské vzdelanie je gdiad méjho
nazoru nevyhnutnym faktorom pre vykonavanie marskgprfunkcie, aj k& v danom
podniku to nie je pravidlom, kK&e 25,00% manazérov ma stredoskolské vzdelanie
ukortené maturitou.

Otazka 4:Korko rokov pdsobite v manazérskej funkcii?

Tab. 4: Struktdra respondentov pkadpaitu rokov pésobenia v manazérskej funkcii

Pocet rokov Potet respondentov | z toho: Muzi Zeny
v manazérskej funkcii potet VO paet VO p@et v%
0 — 5 rokov 0 0,00 0 0,00 0 0,00
6 — 10 rokov 1 25,00 1 33,33 0 0,00
11 — 15 rokov 1 25,00 1 33,33 0 0,00
16 a viac 2 50,00 1 33,33 1 100,00

Zdroj: vlastny dotaznikovy prieskum
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Obr. 4

0,00%
25,00% B 0 -5 rokov

O 6 — 10 rokov

50,00% 011 - 15 rokov
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25,00%

Na zakladeisel uvedenych v talfke mdézem skonsStatovaze 50,00% manazérov
podniku pésobi v manazérskej funkcii 16 a viac xkd5,00% manazérov posobi
v manazérskej funkcii 11 — 15 rokowalSich 25,00% manazérskeho kolektivu 6 — 10
rokov. Na zaklade tychto faktov usudzujem, ako samuviedol v jednej z vysSie
uvedenych interpretacii, Ze manazéri podniku majd'gp mojho nazoru dostatoe

vel’ké mnozstvo skusenosti s vykonavanim manazérskkgie.

Otazka 5: Myslite si, Ze ako manazér venujete problematike ntiwacie

zamestnancov adekvatnu pozorna¥

Tab. 5: Struktira respondentov piad ich nazorov na togi venujl problematike

motivacie zamestnancov adekvatnu pozafnos

MoZnost’ Poéet respondentov | z toho: Muzi Zeny

odpovede absoliutne | relativnel absolitne relativhe absolltnelativhe
ano 3 75,00% 2 66,67% 1 100,00%
nie 1 25,00% 1 33,33% 0 0,00%

Zdroj: vlastny dotaznikovy prieskum
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Obr. 5

25,00%
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75,00%

Na zaklade ziskanych udajov m6zem konstatoxa az 75,00% manazérov si mysli, Ze
problematike motivacie zamestnancov venuje adekivatzornos. Zvysnych 25,00%
manaZzérov odpovedalo na poloZzenu otdzku zaporne.

Otazka 6:Aku délezitost’ pripisujete motivacii v riadiacej praxi?

Tab. 6: Struktira respondentov pkal pripisovania délezitosti motivacii v riadiace;

praxi
Uroveii dolezitosti | Poget respondentov | z toho:MuZi Zeny
motivacie pocet v% paet v% paget v%
vel'mi vysoka 2 50,00 2 66,67 0 0,00
vysoka 2 50,00 1 33,33 1 100,00
nizka 0 0,00 0 0,00 0 0,00
vel'mi nizka 0 0,00 0 0,00 0 0,00

Zdroj: vlastny dotaznikovy prieskum

Obr. 6

0,00%
O velmi vysoka
B vysoka

W nizka
50,00%

O velmi nizka

50,00%
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Tuto otazku som zahrnul do méjho dotaznika z tofnodu, Ze motivaciu povazujem
za jeden z najdolezitejSich aspektov pri prdtidmi. Zo ziskanych udajov usudzujem,
Ze 50,00% manazérov pripisuje motivacii v riadiagegxi vémi vysoku dolezitos
Zvysnych 50,00% manazérov si mysli, Zze doleZitostivacie v riadiacej praxi je
vysokd. Na zaklade tohto zistenia m6zem skonStataX& manaZéri sa stotaju
S mojim nadzorom a motivacii v riadiacej praxi psiju vé'mi vysoku, resp. vysoku

dblezitos'.

Otazka 7:Aké motivaéné faktory pouzivate vo vrahu k Vasim zamestnancom?

Tab. 7: Struktira respondentov pkadpouZivania motivaych faktorov vo veahu

k svojim zamestnancom

Potet respondentov | z toho:Muzi Zeny

Motivaéne faktory Paset v % pget | v% | paet | v%
finantna odmena 3 75,00 2 66,67 1 100,0
slovna pochvala 1 25,00 1 2500 O 0,00
moznos podid’at’ sa na rozhodovani 3 75,00 3 100,0 O 0,00
moznos vzdelavd sa 0 0,00 0 0,00 0 0,00
moznos sebarealizicie 2 50,00 2 66,67 O 0,00
socialne vyhody 0 0,00 0 0,00 0 0,0(
podiel na vysledku hospodarenia firmy 1 25,00 0 00,0 1 100,0
priatd’sky pristup k zamestnancom 2 50,00 2 66/67 O 0,p0

Zdroj: vlastny dotaznikovy prieskum

Obr. 7
B finantna odmena
100,00%-
90,00%- O slovna pochvala
80,00%- 5 ,

’ @ moznos podidat’ sa
70,00%1 na rozhodovani
60,00%- B moZnos vzdelava
50,00% >a

’ B moznos
40,00%] sebarealizacie
30,00%- B socialne vyhody
20,00%- . ,

’ O podiel na vysledku
10,00%- hospodarenia firmy

0,00%- B priatd’sky pristup K
zamestnancom
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Pri tejto otazke mohli manazéri oz aj niekdko moznosti odpovede &isne.
Vdaka udajom ziskanym z dotaznika sa mi podarilatzige az 75,00% manazérov
podniku motivuje svojich zamestnancov fidaou odmenou. Toto zistenie povaZzujem
za pochopittné, kefZe zarobky v odvetvi gaohospodarstva su na Slovensku
neprimerané,éo manazérov prirodzene vedie k motivacii zamestmafinaninou
odmenou. Rovnako 75,00% manazérov dava svojim zaaresm moznaspodid’a
sa na rozhodovanép umouje zamestnancom Utvaru RV prezentosaoje nazory
pri rieSeni problémov a nasledne ich prekonzulics@a svojim nadriadenym. Vké
pozitivum vidim aj vtom, Ze 50,00% manazérov uplgt vo vzahu k svojim
zamestnancom pridieky pristup,¢o nasledne vedie k utuZovaniutahov medzi

manazérmi a ich zamestnancami.

Otazka 8Ktoré motivaéné faktory povazujete za najefektivnejSie?

Tab. 8: Struktira respondentov pkal motivanych faktorov, ktoré povazuju za

najefektivnejSie

Potet respondentov | z toho:MuZi Zeny

Motivaéné faktory pocet v % pget | v% | paet | v%
finantna odmena 4 100,00 3 1000 1 100,0
slovna pochvala 0 0,00 0 0,00 0 0,00
moznos podid’at’ sa na rozhodovani 2 50,00 2 66,67 O 0,00
moznos vzdelavd sa 0 0,00 0 0,00 0 0,00
moznos sebarealizicie 0 0,00 0 0,00 0 0,0p
socialne vyhody 1 25,00 1 33,33 0 0,00
podiel na vysledku hospodarenia firmy 1 25,00 0 00,0 1 100,0
priatd’sky pristup k zamestnancom 1 25,00 1 33133 0 0,p0

Zdroj: vlastny dotaznikovy prieskum

Obr. 8
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Aj pri tejto otdzke mohli manazéri ozfié niekd’ko moznosti odpovede naraz. Na tuto
otazku sa vSetci manaZzéri jednogma vyjadrili, Ze za najefektivnejSi motirey faktor
povazuju finagnd odmenu. Ako som uz uviedol v predoSlej intedmigt je to
spésobené nizkymi zarobkami v odvetvipashospodarstva. Za zmienku stoji aj fakt,
Ze 50,00% manazérov povazuje za jeden z najefel§iim motivanych faktorov
moznos$ podida’ sa na rozhodovani. V tom ja osobne vidinikyeprinos pre dany

podnik, pretoze zamestnanci mézu aktivne pristupivaesSeniu problémov.

Otazka 9:Myslite si, Ze motiv&né faktory, ktoré uplatiujete, zvySuja pracovnu

vykonnost’ Vasich zamestnancov?

Tab. 9: Struktdrarespondentov pda ich ndzorov na tai motivatné faktory, ktoré

uplatiuju, zvySuju pracovnu vykonntbgch zamestnancov

Moznost’ Poget respondentov | z toho: MuZi Zeny
odpovede pocet v% p@et v% p@et V%
ano 2 50,00 2 66,67 0 0,00
Ciastaine 2 50,00 1 33,33 1 100,00
nie 0 0,00 0 0,00 0 0,00
neviem 0 0,00 0 0,00 0 0,00
Zdroj: vlastny dotaznikovy prieskum
Obr. 9
0,00%
= ano
@ ciastocne
50,00% 50,000 0 Nie
O neviem

Z udajov, ktoré som ziskal mézem skonStafowae 50,00% manazérov si mysli, Ze
motivatné faktory, ktoré uplauju vaii svojim zamestnancom, zvysSuju ich pracovnu

vykonnos. Daldich 50,00% manazérov podniku si mysli, Ze motigafaktory, ktoré
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uplatiuju, ¢iastaitne zvySuju pracovnu vykonnsch zamestnancov. Na zaklade tohto
zistenia usudzujem, Ze manazéri su presweido tom, Ze motivamé faktory, ktoré

uplatiuju, zvySuju pracovnu vykonntgch zamestnancov.

Otazka 10:Aky motivaény faktor by mal podra Vas najv&si inok na VaSich

zamestnancov?

Tab. 10: Struktara respondentov piamotivanych faktorov, ktoré by pda nich mali

najva&si winok na ich zamestnancov

Potet respondentov | z toho:MuZi Zeny

Motivaéne faktory pocet v % paget | v% | paget | v%
finanéna odmena 4 100,00, 3 1000 1 1000
slovna pochvala 1 25,00 0 0,00 1 1000
moznos podid’at’ sa na rozhodovani 0 0,00 0 0,00 0 0,00
moznos vzdelavd sa 0 0,00 0 0,00 0 0,00
mozno$ sebarealizacie 0 0,00 0 0,00 0 0,00
socialne vyhody 1 25,00 1 33,3 0 0,00
podiel na vysledku hospodarenia firmy 0 0,00 0 0,000 0,00
priatd’sky pristup k zamestnancom 0 0,00 0 0,00 0 0,00

Zdroj: vlastny dotaznikovy prieskum

Obr. 10
% B finantn4 odmena
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Pri tejto otazke mohli manazéri ozinaviacero moznosti odpovedecasne. Aj pri
tejto otazke vSetci manaZzéri jednoama oznaili moznog odpovede: finatna

odmena. Tento fakt len potvrdzuje moje slova o tcekp je praca v odvetvi
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polnohospodarstva ztiae podhodnotena, a preto ma pouzivanie tohto miotire
faktora najvasi (inok na zamestnancov podnikbalsich 25,00% manazérov si mysli,
Ze najvéasi &inok na ich zamestnancov ma slovna pochvala a kyvnaocet

manazérov ozrido moznog odpovede: socialne vyhody.

Otazka 11Myslite si, Ze su VaSi zamestnanci dostatoe motivovani?

Tab. 11: Struktira respondentov piad ich nazoru na to¢i si ich zamestnanci

dostat@ne motivovani

Moznost’ Poget respondentov | z toho: MuZi Zeny
odpovede pocet v% p@et v% p@et v%
ano 1 25,00 1 33,33 0 0,00
nie 2 50,00 2 66,67 0 0,00
neviem 1 25,00 0 0,00 1 100,0

Zdroj: vlastny dotaznikovy prieskum
Obr. 11
O ano
M nie
B neviem

50,00%

Presna polovica manazérov si mysli, Ze ich zamestmae su dostatme motivovani,
¢o si poda méjho nazoru vyzaduje zmenu v pristupe k motivdaimestnancov.
Dalsich 25,00% manaZérov uviedlo, Ze su prasmido tom, Ze ich zamestnanci su
dostaténe motivovani a rovnaké mnozstvo manazérov sa lndgui otazku nevedelo

vyjadrit’.
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Otazka 12Myslite si, Ze Vami zvolené motivéné faktory su optimalne?

Tab. 12: Struktira respondentov pkadich nazoru na ta@j st nimi zvolené motivné

faktory optimalne

Moznost’ Potet respondentov | z toho:Muzi Zeny

odpovede pocet v% paet V% paet V%
ano 1 25,00 1 33,33 0 0,00
nie 2 50,00 2 66,67 0 0,00
neviem 1 25,00 0 0,00 1 100,00

Zdroj: vlastny dotaznikovy prieskum

Obr. 12
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Aj v tomto pripade si 50,00% manazérov podniku myst nimi zvolené motivamé
faktory nie st optiméalnddalsich 25,00% manazérov povazuje nimi zvolené ragri
faktory za optimélne a rovnaké mnoZstvo manaZéeonmas poloZenu otdzku nevedelo

vyjadrit’.

Otazka 13:Absolvovali ste uz sSkolenie zamerané na motivacilmmestnancov?

Tab. 13: Strukttra respondentov piadtoho,&i uz absolvovali $kolenie zamerané na

motivaciu zamestnancov

Moznos’ Potet respondentov | z toho: Muzi Zeny

odpovede pocet V% paet V% p&et V%
ano 2 50,00 2 66,67 0 0,00
nie 2 50,00 1 33,33 1 100,0(

Zdroj: vlastny dotaznikovy prieskum
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Obr. 13
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Presna polovica manazérov sa vyjadrila, Zze v matuloZz absolvovala Skolenie

zamerané na motivaciu zamestnanc@aldich 50,00% manazérov podniku sa

vyjadrilo, Ze eSte neabsolvovali Skolenie Speamsi@né na motivaciu zamestnancov.

Pod’a mdéjho nazoru je nevyhnutné, aby manazéri absalvékolenia zamerané na

motivaciu zamestnancov, pretoZe vplyv motivacie estmancov na celkova prosperitu

podnikatéskych subjektov neustale rastie a je potrebné akugdokonkova’ svoje

poznatky v danej oblasti.

Otazka 14Co doké&Ze Vas osobne najlepsie motivota

Tab. 14: Strukttra respondentov padmotivanych faktorov, ktoré dokazu ich osobne

najlepsie motivovéa

Motiva&né faktory Poket respondentov | z toho:Muzi Zeny

pocet v % pget | v% péet vV %
vysoky zarobok 3 75,00 2 66,6/ 1 100,00
pracovnd istota 0 0,00 0 0,00 0 0,00
moZnos sebarealizicie 0 0,00 0 0,00 0 0,00
pocit uznania 1 25,00 1 3338 O 0,00
VaSa rodina 0 0,00 0 0,00 0 0,00
ocenenie vykonanej prace 0 0,00 0 0,00 0 0,00
zaujimavos prace 2 50,00 2 66,67 O 0,00
napredovanie Vasho podniku 1 25,00 1 3333 0 0,00
dosiahnutie dominantného
postavenia Vasho podniku na trhu 0 0 0 0,00 0 0,00

Zdroj: vlastny dotaznikovy prieskum
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Obr. 14
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Aj pri tejto otazke si manazéri mohli vylirmiekd’ko moznosti odpovede naraz. Na
zaklade ziskanych udajov konStatujem, ze az 75,60%aZzérov najlepSie motivuje

vysoky zarobokDalSich 50,00% manazérov dokaze najlepsie motivaaajimavos

prace vyplyvajuca z vykonavania manazérskej preé&ertinu manazérov dokaze

najlepSie motivova pocit uznania arovnaky pet manazérov najlepSie motivuje

napredovanie ich podniku.

Otazka 15Myslite si, Ze ste vhodne motivovany?

Tab. 15: Struktdra respondentov pgadich nazoru na t@j st vhodne motivovani

Moznost’ Pocet respondentov | z toho:MuZzi Zeny
odpovede pocet v% p@et v% p@et v%
ano 2 50,00 1 33,33 1 100,00
nie 1 25,00 1 33,33 0 0,00
neviem 1 25,00 1 33,33 0 0,00

Zdroj: vlastny dotaznikovy prieskum
Obr. 15
25,00%0 5 ano
M nie

25,00%

50, 00¢

W neviem
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Presna polovica manaZzérov sa vyjadrila, Ze je vaadativovana. Pdé mia je vémi
dolezité,¢i je manazér vhodne motivovany, pretoZze len vhoaodéivovany manazér
dokaze efektivne motivovasvojich zamestnancowal$ich 25,00% manazérov si
mysli, Ze nie su vhodne motivovani a zvysnych 2% 00anazérskeho kolektivu sa k

poloZenej otdzke nevedelo vyjalri

Otazka 16:Aky pristup volite pri motivacii Vasich zamestnance?

Tab. 16: Struktira respondentov pia pristupu, ktory volia pri motivacii svojich

zamestnancov
Moznost’ Potet respondentov | z toho: MuZi Zeny
odpovede pocet V% paet V% pcet V%
individualny 2 50,00 1 33,33 1 100,00
kolektivny 2 50,00 2 66,67 0 0,00

Zdroj: vlastny dotaznikovy prieskum

Obr. 16

@ individualny

@ kolektivny

50,00% 50,00%

Zo ziskanych udajov som zistil, Ze 50,00% manaZémaiiuje pri motivacii svojich
zamestnancov individualny pristup arovnaké pewemtanazérov uplatje pri

motivacii svojich zamestnancov kolektivny pristipod’a moéjho nazoru by mali
manaZzéri pri motivacii svojich zamestnancov umatt’ individualny pristup, pretoze
nie vSetci zamestnanci maju rovnaké potreby, aplsiva kolektivny pristup pri

motivacii zamestnancov mnohokrat neefektivny.
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Otazka 17UvaZujete o implementaciid’alSich motivatnych faktorov?

Tab. 17: Struktira respondentov pkal toho, ¢ uvazuji o implementéaciid’alSich

motivatnych faktorov

Moznost’ Poget respondentov | z toho:Muzi Zeny

odpovede pocet V% paet v% p&et v%
ano 2 50,00 2 66,67 0 0,00
nie 2 50,00 1 33,33 1 100,00

Zdroj: vlastny dotaznikovy prieskum

Obr. 17

E ano
50,00% 50,00% O nie

V pripade kladnej odpovede mohli manazéri uyieské motivané faktory maju

v umysle v buducnosti implementavaPresna polovica manaZzérov sa vyjadrila, Ze
uvazuje o implementécifalSich motivanych faktorov. Konkrétne jeden z manazérov
uvazuje o zavedeni fondu veduceho a o zvySeni jsso@y dodrZziawazavéazky voi
svojim zamestnancombDal3i manaZzér uvazuje o zavedeni sluZzobného auttumobi
a sluzobného mobilného telefonu pre svojich zanaestov. Toto zistenie povaZzujem
za vémi pozitivne, pretoZze je potrebné systém motivazaenestnancov neustéle
inovova’. DalSich 50,00% manazérov neuvazuje o implementaeiyeh motiva&nych
faktorov,¢o povazujem za negativny fakt. Fadn6jho nazoru by mohol prilev novych
motivatnych faktorov zvysi pruznos systému motivacie v danom podnikaieom
subjekte ataktieZz ich naslednou implementaciou SiZvypracovnu vykonnas

jednotlivych zamestnancov.
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4.2 Vyhodnotenie dotaznika — verzia zamestnanec

Otazka 1:Pohlavie

Tab. 18 : Struktira respondentov pkadpohlavia

Pohlavie Pdet (absolutne) Pdet (relativne)
muz 21 87,50%
Zena 3 12,50%
celkom 24 100,00%

Zdroj: vlastny dotaznikovy prieskum

Obr. 18

12,50%

Bl muzi
B Zeny

87,50%

Vdaka ziskanym udajom mdézem skonStatovae 87,50%-n0 W&inu zamestnancov
Utvaru RV tvoria zastupcovia muzského pohlavizal$ich 12,50% zamestnancov
Gtvaru RV tvoria Zeny. Toto zistenie som ajakaval, pretoze praca v odvetvi
polnohospodarstva je pomerne fyzicky ndméd a nie vSetky Zeny maju fyzické

indispozicie na jej vykonavanie.

Otazka 2Vek

Tab. 19: Vekova Struktara respondentov

Vekova Pocet respondentov | z toho: Muzi Zeny
kategoria poset V% p@et V% p@et V%
18 — 25 rokov 1 4,17 1 4,76 0 0,00
26 — 35 rokov 4 16,67 4 19,05 O 0,00
36 — 45 rokov 8 33,33 6 28,57 2 66,67
46 a viac rokov 11 45,83 10 47,62 1 33,33

Zdroj: vlastny dotaznikovy prieskum
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Obr. 19

4,17%

16,67%
@ 18 — 25 rokov

m 26 — 35 rokov
O 36 — 45 rokov
W 46 a viac rokov

45,83%

33,33%

Zo ziskanych udajov mézem skonStatvee 45,83%-na ¥dina zamestnancov Utvaru
RV vpada do vekovej kategdrie 46 a viac rokbaldich 33,33% zamestnancov Utvaru
RV vpada do vekovej kategorie 36 — 45 rokov. Algdmim zistenim je najma fakt, Ze
do najmladSej vekovej kategorii 18 — 25 rokov vpdeid 4,17% zamestnancov. Na
zaklade tychto zisteni usudzujem, Ze kolektiv zan@exov Utvaru RV je uz pomerne
skuseny a dokaze pruzne reagbvaa akukdvek situaciu. Zarovue vSak musim
vyslovit' znepokojenie, Ze na Utvare RV je taky nizkggiomladych zamestnancov.
Probléemy pre dany podnik mdzZzu vzniknwZz v blizkej budicnosti po odchode
zastupcov najstarSej vekovej kategorie do dbéchodktakej situacii mozno podnik
nebude schopny ich adekvatne nahtadiedZe si nevychovavalalSich nadejnych
zamestnancov. Na druhej strane je nizkgebamladych zamestnancov Utvaru RV
pravdepodobne zagnheny znizujacou sa atraktivitou odvetvialpohospodarstva pre

mladychl'udi a vSeobecnym Upadkomlpohospodarstva v Slovenskej republike.

Otazka 3:NajvysSie dosiahnuté vzdelanie

Tab. 20: Struktira respondentov pialirovne dosiahnutého vzdelania

Uroveit vzdelania Potet respondentov | z toho:Muzi Zeny

pocet vV % péet v % pget | v%
zakladné 2 8,33 2 9,52 0 0,00
stredoSkolské s maturitou 6 25,00 4 19,05 2 66,67
stredoSkolské bez maturity 10 41,67 10 47162 0 0,00
nadstavbové/vysSie odborné vzdelanle 3 12,50 3 914,92 0,00
vysokoskolské I. stufa 2 8,33 1 4,76 1 33,33
vysokoskolské Il. stufa 1 4,17 1 4,76 0 0,00
vysokoskolské lll. stupa 0 0,00 0 0,00 0 0,00

Zdroj: vlastny dotaznikovy prieskum
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Obr. 20

m zakladné

12,50%

8,33% O stredoSkolské

4170 S maturitou
6(/6% I stredodkolské bez

8,33% maturity

B nadstavbové/wsSie
odborné vzdelanie

@ wsokoskolské .
stupfia

41,67%

0,
25,00% @ wsoko3kolské |I.

stupfia

B wsokoskolské Ill.
stupfia

Na zaklade ziskanych u(dajov mézZzem skonStatovae 41,67%-na \&ina

zamestnancov Utvaru RV ma ukené stredosSkolské vzdelanie bez maturity. Za
pozitivne zistenie povazujem fakt, Ze medzi zanastami Utvaru RV sa najdu aj taki,
ktori maju ukokiené vysokoskolské vzdelanie, konkrétne 8,33% preéinga a 4,17%

druhého stupa. Teoreticke, ale aj praktické poznatky takyctdmestnancov mézu by
pre podnik vékym prinosom.

Otazka 4Korko rokov pracujete vo Vasom podniku?

Tab. 21: Struktira respondentov padpditu odpracovanych rokov v danom podniku

Pocet Polet respondentov | z toho: Muzi Zeny
rgclj(g:/a\(; %\g%nr% EB pocet v% pc&et v% pcet v%
0 — 5 rokov 2 8,33 2 9,52 0 0,00
6 — 10 rokov 4 16,67 4 19,03 O 0,00
11 — 15 rokov 4 16,67 3 14,24 1 33,33
16 — 20 rokov 8 33,33 7 33,33 1 33,33
21 a viac rokov 6 25,00 5 2381 1 33,33

Zdroj: vlastny dotaznikovy prieskum
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Obr. 21

8,33%

25,00%

16,67% 00 -5 rokov

@ 6 — 10 rokov
m 11 - 15 rokov
m 16 - 20 rokov

16,67% m 21 a viac rokov

33,33%

Vdaka ziskanym udajom moézZzem skonStafoveze 33,33%-na Wdina zamestnancov
Gtvaru RV poésobi v podniku 16 — 20 rokov. Po tomisteni usudzujem, Ze &&ina
zamestnancov je uz stotoZnena s pomermi v podnikuzayknuta na vykonavanie
svojich pracovnych povinnosti. Tito zamestnancipsé podnik wite neocenitini,
ked'Ze maju véké mnozstvo pracovnych skusenosti. V podniku sabgegyme najdu aj
menej skuseni zamestnanci, ktori v podniku pradeiu kratko, teda 0 — 5 rokov.

Takychto zamestnancov je v podniku vSak minimunzgstupeni 8,33%.

Otazka 5: Myslite si, Zze V&S nadriadeny venuje problematike wotivacie

zamestnancov adekvatnu pozorna¥

Tab. 22: Struktira respondentov piadich nazoru na togi ich nadriadeny venuje
problematike motivacie zamestnancov adekvatnu pazodr

MoZnost’ Poget respondentov | z toho: Muzi Zeny

odpovede absolutne | relativne absollitne relativhe absolitnelativne
ano 13 54,17 11 52,38 2 66,67
nie 6 25,00 5 23,81 1 33,33
neviem 5 20,83 5 23,81 0 0,00

Zdroj: vlastny dotaznikovy prieskum
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Obr. 22

20,83%

| ano
@ nie

54,17% B neviem

25,00%

Vdaka Udajom ziskanym z dotaznika som zistil, Ze B4;ha védSina zamestnancov
atvaru RV si mysli, Ze ich nadriadeni venuju profdéike motivacie zamestnancov
adekvatnu pozornésDal3ich 25,00% zamestnancov si mysli, Ze manaz&gmg
problematike motivacie adekvatnu pozonhaszvysnych 20,83% zamestnancov Utvaru
RV sa k poloZenej otdzke nevedelo vyjadri

Otazka 6Myslite si, Ze V&S nadriadeny vyuZiva na motivaciuhodné motivainé

faktory?

Tab. 23: Struktdra respondentov piaich nazoru na tai ich nadriadeny vyuziva na

motivaciu vhodné motivané faktory

MozZnost’ Pocet respondentov | z toho:  Muzi Zeny

odpovede absolitne | relativng absolitne relativhe  absolUinelativne
ano 12 50,00 10 47,62 2 66,67
nie 5 20,83 4 19,05 1 33,33
neviem 7 29,17 7 33,33 0 0,00

Zdroj: vlastny dotaznikovy prieskum

Obr. 23

29,17%
m ano
O nie

o .
50,00% B neviem

20,83%
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Vdaka ziskanym udajom sa mi podarilo Zistte 50,00%-na ¥dina zamestnancov
Utvaru RV sa k danej otazke vyjadrila kladrigalSich 20,83% zamestnancov sa
vyjadrilo zaporne a zvysnych 29,17% zamestnandeara RV sa k poloZzenej otazke

nevedelo vyjadri.

Otazka 7:Aké motivaéné faktory vyuziva najtastejSie Vas nadriadeny?

Tab. 24: Struktira respondentov pkad toho, aké motivamé faktory najastejSie

vyuZziva ich nadriadeny

Potet respondentov | z toho:MuZi Zeny

Motivaéne faktory pocet v % paet V% | paet | v%
finanéna odmena 8 33,33 5 2381 3 10Q,0
slovna pochvala 15 62,50 13 6191 2 66,67
moznos podid’at’ sa na rozhodovani 4 16,67 4 19,05 O 0,00
moznos vzdelavd sa 3 12,50 1 4,76 2 66,6[7
mozno$ sebarealizacie 3 12,50 3 14,29 0 0,00
socialne vyhody 2 8,33 2 9,52 0 0,0(
podiel na vysledku hospodarenia firmy 0 0,00 0 0,000 0,00
priatd’sky pristup k zamestnancom 13 54,17 12 57,14 1 333,3

Zdroj: vlastny dotaznikovy prieskum

Obr. 24
B finantna odmena
100,00%-
90,00%- O slovn& pochvala
80,00%- 3 ,

’ @ moznos podid’at’ sa
70,00%1 Ao tron na rozhodovani
60,00%-| 5 . B mozno$ vzdelava
50,00% sa

,00% .
@ moZnos
40,00% sebarealizacie
30,00%- B sociélne vyhody
20,00%- 1 . ,

’ ° 6 O podiel na vysledku

10,00%:- 8 hospodarenia firmy
0,00%- @ priate’sky pristup k
zamestnancom

Zamestnanci utvaru RV mohli pri tejto otdzke agtiaiac moznosti odpoveded&sne.
Vdaka udajom ziskanym z dotaznika sa mi podarilatzige az 62,50%-né ¥8ina
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zamestnancov Utvaru RV je BagtejSie motivovana zo strany svojho nadriadeného
slovnou pochvalouDal3ich 54,17% zamestnancov uviedlo, Ze ich nadmiagesi nim
nagastejSie upldiuje priatésky pristup ako motivay faktor. Za zmienku stoji aj fakt,
Ze 33,33% zamestnancov utvaru RV uviedlo, Ze icHriadeny ich najastejSie
motivuje finarknou odmenou. Ako som uz neraz uviedol, je to spé&séhtym, Ze
zérobky v odvetvi pnohospodarstva su pomerne nizke a tnanodmena je v tomto

odvetvi vSeobecne povaZzovana za najefektivnejSiu.

Otazka 8:Aké motivaéné faktory by Vas viedli k zvySeniu Vasho pracovnéh

vykonu?

Tab. 25: Struktira respondentov pkad toho, aké motivamé faktory by ich viedli

k zvySeniu ich pracovného vykonu

Potet respondentov | z toho:MuZi Zeny

Motiva&né faktory pocet v % pget | v% | paet | v%
finantna odmena 22 91,67 19 90,48 3 100,0
slovna pochvala 7 29,17 5 23,81 2 66,67
moznos podid’at’ sa na rozhodovani 2 8,33 2 9,52 0 0,00
moznos vzdelavd sa 4 16,67 2 9,52 2 66,6[7
moZzno$ sebarealizacie 4 16,67 2 9,57 2 66,67
socialne vyhody 12 50,00 11 5238 1 33,33
podiel na vysledku hospodarenia firmy 4 16,67 3 294 1 33,33
priatd’sky pristup k zamestnancom 5 20,83 4 19/05 1 33,33

Zdroj: vlastny dotaznikovy prieskum

Obr. 25
M finantna odmena
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90,00% : O slovna pochvala
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° & moznos podidat’ sa
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60,00% B moznos vzdelava
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40,00%] sebarealizicie
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Aj vtomto pripade mohli respondenti ozitaviacero moznosti odpovede¢asne.
Pomocou dotaznika sa mi podarilo zistte az 91,67%-na ¥8ina zamestnancov
Gtvaru RV oznéila moznos odpovede: finatnd odmena. Toto zistenie povaZzujem za
nid¢kokrat

interpretaciach. DalSich 50,00% respondentov o#il@ moznos odpovede: socialne

pochopiténé z doévodov, ktoré som uZ uviedol v predoslych
vyhody. Za zmienku stoji aj 29,17%-ny podiel resgemtov, ktori oznéli moznog’

odpovede: slovna pochvala.

Otazka 9Myslite si, Ze ste vhodne motivovany/a?

Tab. 26: Struktira respondentov piadich nazoru na t@j st vhodne motivovani

Moznost’ Potet respondentov | z toho: Muzi Zeny
odpovede pocet v% p@et V% pcet v%
ano 10 41,67 8 38,10 2 66,67
nie 11 45,83 10 47,62 1 33,33
neviem 3 12,50 3 14,29 0 0,00

Zdroj: vlastny dotaznikovy prieskum
Obr. 26
12,50%
| nie
@ neviem
45,83%

VéacSina zamestnancov si mysli, Ze nie je vhodne maéind v percentudlnom
vyjadreni na arovni 45,83%. To znamena, Ze na @tR¥W sa najde pomerne lize
zamestnancov, ktori nie su vhodne motivovani a tpadom nepodavaju pri

vykonavani svojich pracovnych povinnosti plnohodotykon. Dalich 41,67%
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zamestnancov si mysli, Zze st vhodne motivovanisi sa aj taki, ktori sa k polozengj

otazke nevedeli vyjadtiv percentualnom vyjadreni na urovni 12,50%.

Otazka 10: Ak by ste Vy boli manazérom, aké motivéné faktory by ste

uprednostiovali?

Tab. 27: Strukttra respondentov piadtoho, aké motivaé faktory by uplatovali ak

by oni boli manazérmi

Potet respondentov | z toho:Muzi Zeny

Motivaéne faktory pocet v % pget | v% | paet | v%
finantna odmena 23 95,83 20 95,24 3 100,0
slovna pochvala 5 20,83 3 1429 2 66,67
moznos podid’at’ sa na rozhodovani 6 25,00 5 23,81 1 33|33
moznos vzdelavd sa 4 16,67 2 9,52 2 66,6[7
moznos sebarealizicie 4 16,67 2 9,57 2 66,67
socialne vyhody 5 20,83 4 1906 1 33,33
podiel na vysledku hospodarenia firmy 7 29,17 4 0489, 3 100,0
priatd’sky pristup k zamestnancom 9 37,50 8 3810 1 33,33

Zdroj: vlastny dotaznikovy prieskum

Obr. 27
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80,00%1 . ,

’ B moznos podidal’ sa
70,00% na rozhodovant
60,00% 1 B mozZnos vzdelava

sa
50,00%- .
B moznos
40,00%1 sebarealizacie
30,00% 1 B sociélne vyhody
20,00%- . ,

’ O podiel na vysledku

10,00%- hospodarenia firmy
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Zamestnanci utvaru RV si mohli aj pri tejto otazkdora’ viacero moznosti odpovede

sitasne. Az 95,83% z nich sa vyjadrilo, Ze ak by bbadinaZzérmi, tak by motivovali
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svojich zamestnancov finamou odmenouDalSich 37,50% respondentov ogi@
moznos$ odpovede: priatsky pristup k zamestnancom. Za zmienku stoji & Z%;-ny
podiel zamestnancov Uutvaru RV, ktori by upredhostli podiel na vysledku

hospodarenia firmy ako motitay faktor.

Otazka 11Ste spokojny/a so spdsobom motivacie zo strany Vashadriadeného?

Tab. 28: Struktira respondentov padtoho,&i st spokojni so spésobom motivacie zo

strany svojho veduceho

MozZnost’ Poget respondentov | z toho: MuZi Zeny
odpovede pocet v% p@et v% p@et V%
ano 15 62,50 13 61,91 2 66,67
nie 9 37,50 8 38,10 1 33,33

Zdroj: vlastny dotaznikovy prieskum

Obr. 28

37,50%
O ano

HE nie
62,50%

NadpolovEéna v&Sina zamestnancov Utvaru RV sa vyjadrila, Ze jekagjpa so
spbésobom motivacie zo strany svojho nadriadenépereentualnom vyjadreni na
arovni 62,50%. Mnozstvo zapornych odpovedi taktieZ je zanedbafeé s podielom
37,50%. To znamena, Ze Zna percento zamestnancov uUtvaru RV by uvitalo

alternativny spésob motivacie zo strany svojho iagéného.
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Otazka 12ZvysSuju uplatiované motivané faktory Vasu pracovnu vykonnos'?

Tab. 29: Strukttra respondentov piadtoho &i uplatiované motivané faktory zvysuji

ich pracovnu vykonna's

Moznost’ Potet respondentov | z toho: Muzi Zeny
odpovede pocet v% paet V% paet V%
ano 17 70,83 15 71,43 2 66,67
nie 7 29,17 6 28,57 1 33,33

Zdroj: vlastny dotaznikovy prieskum

Obr. 29

29,17%

B ano

@ nie
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Vagsinové mnozstvo zamestnancov Utvaru RV sa vyjadtdouplaované motivané
faktory zvySuja ich pracovnu vykonnos percentualnom vyjadreni na urovni 70,83%.
Dalsich 29,17% zamestnancov Utvaru RV sa vyjadid®, uplaiované motivané
faktory nezvysuju ich pracovna vykonmod/o vzahu k tymto zamestnancom je nutné

implementacia alternativnych motireych faktorov.

Otazka 13Snazite sa pri praci motivova VaSich spolupracovnikov?

Tab. 30: Struktira respondentov paltoho,&i sa pri praci snazia motivovavojich

spolupracovnikov

Moznost’ Potet respondentov | z toho: Muzi Zeny
odpovede pocet v% pcet v% paet V%
ano vzdy 6 25,00 4 19,05 2 66,67
ohc¢as ano 14 58,33 13 61,91 1 33,33

vbbec 4 16,67 4 19,05 0 0,00

Zdroj: vlastny dotaznikovy prieskum
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Obr. 30
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Zo ziskanych udajov sa mi podarilo zZistte 25,00% zamestnancov Utvaru RV sa pri
praci vzdy snazi motivovasvojich spolupracovnikowal$ich 58,33% zamestnancov

sa olgas snazi pri praci motivovavojich spolupracovnikov. Tieto fakty povazujem za
velmi pozitivhe, pretoze je ¢ovidné, Ze vo firme prevlidda timovy duch a dobré
medzl'udské vZahy. Nasli sa vSak aj taki zamestnanci Utvaru RdA; kori praci vébec

nemotivuju svojich spolupracovnikov v percentualngyyadreni na urovni 16,67%.

Otazka 14Ste motivovany/& zo strany VaSich spolupracovnikov?

Tab. 31: Struktira respondentov pial toho, ¢i si motivovani zo strany svojich

spolupracovnikov

MoZnost’ Potet respondentov | z toho:Muzi Zeny

odpovede pocet v% p@et v% p@et V%
ano 15 62,50 12 57,14 3 100,00
nie 9 37,50 9 42,86 0 0,00

Zdroj: vlastny dotaznikovy prieskum

Obr. 31
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62,50%
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Aj vtomto pripade sa nadpoléna va&Sina respondentov vyjadrila kladne
v percentualnom vyjadreni na arovni 62,50%. Ako saih uviedol toto zistenie
povazujem za pozitivhe z dévodu dobrych miad¥skych vZahov a timového ducha
v podniku. ZvySnych 37,50% zamestnancov Utvaru RV vgjadrilo, Ze nie su

motivovani zo strany svojich spolupracovnikov.

Otazka 15Pracovali ste uz v inom podniku?

Tab. 32: Struktira zamestnancov gadtoho & uz pracovali v inom podniku

MoZnost’ Poget respondentov | z toho:MuZzi Zeny
odpovede pocet v% p@et v% p@et V%
ano 12 50,00 11 52,38 1 33,33
nie 12 50,00 10 47,62 2 66,67

Zdroj: vlastny dotaznikovy prieskum

Obr. 32

@ ano

50,00% 50,00% @ nie

Presna polovica respondentov sa vyjadrila, Ze uzskdéenosti z pd6sobenia v inom
podniku. ZvysSnych 50,00% zamestnancov Utvaru RVe efema skusenosti

s p6sobenim v inom podnikdéitkom subjekte.

Otazka 16:Ak ano, myslite si, ze vo Vasom podniku je systém ativacie

zamestnancov na lepSej urovni, ako vo Vasom predo$h zamestnani?
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Tab. 33: Struktdra respondentov pkad ich nézoru na togi je Systém motivacie

zamestnancov v ich podniku na lep3ej arovni, akdh\ypredoSlom zamestnani

MoZnost’ Poget respondentov | z toho: MuZi Zeny

odpovede pocet v% p@et v% p@et V%
ano 7 58,33 6 54,55 1 100,00
nie 5 41,67 5 45,46 0 0,00

Zdroj: vlastny dotaznikovy prieskum

Obr. 33
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H nie
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Na poloZzenu otazku mohli odpoveden ti zamestnanci Gtvaru RV, ktori uz pésobili
v inom podnikatéskom subjekte. Nadpolaina v&Sina zamestnancov Utvaru RV sa
vyjadrila, Ze vich s€asnom podniku je systém motivacie na lepSej UroweiZ

v predoSlych podnikoch, v ktorych pdsobili v pertg&inom vyjadreni na drovni
58,33%. ZvySnych 41,67% zamestnancov sa vyjadride, systém motivacie

zamestnancov bol na lepSej arovni v ich predoSlamestnani.

Otéazka 17Je pre Vas motivaciou samotna praca v prospech Vasipodniku?

Tab. 34: Struktira zamestnancov gadtoho,¢i je pre nich motivaciou samotna praca

v prospech ich podniku

MozZnost’ Potet respondentov | z toho:Muzi Zeny

odpovede pocet v% p@et v% p@et V%
ano 20 83,33 17 80,95 3 100,00
nie 4 16,67 4 19,05 0 0,00

Zdroj: vlastny dotaznikovy prieskum
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Obr. 34
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Az 83,33% zamestnancov Utvaru RV sa vyjadrilo,&@re nich motivaciou samotna
praca v prospech ich podniku. Tento fakt povaZujgktieZ za vemi pozitivny, pretoze
tym zamestnanci dokazuju lojalitu icsvojmu podniku a vyjadruju svoju spokojiios

s pésobenim v danom podnikigkom subjekte. Nasli sa vSak aj taki zamestnanci
Gtvaru RV, ktorych nemotivuje samotna praca v peebpch podniku v percentualnom

vyjadreni na arovni 16,67%.

Otazka 18Co dokaZe Vas osobne najlepSie motivota

Tab. 35: Strukttra respondentov piamotivanych faktorov, ktoré dokazu ich osobne

najlepsie motivovéa

Motivatné faktory Potet respondentov | z toho:MuZi Zeny
pocet v % p&et v % pget | v%

primerany zarobok 16 66,67 13 6191 3 100,0
zaujimava praca 6 25,00 4 19,05 2 66,67
pracovny postup 6 25,00 4 19,05 2 66,67
istota zamestnania 9 37,50 8 38,10 1 33|33
socialne vyhody 5 20,83 4 19,06 1 33,33
podiel na vysledku hospodarenia firmy 1 4,17 0 0,001 33,33
pocit uznania 6 25,00 4 19,06 2 66,67
VaSa rodina 2 8,33 1 4,76 1 33,33
verejna pochvala 0 0,00 0 0,00 0 0,00
moZnos sebarealizicie 4 16,67 3 1429 1 33,33
moznog podid’at’ sa na rozhodovani 3 12,50 2 9,52 1 33,33

Zdroj: vlastny dotaznikovy prieskum
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Obr. 35
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Zo ziskanych udajov mb6Zzem skonStatuge v&Sina zamestnancov ozfila moznos
odpovede: primerany zarobok v percentualnom vyjadre Urovni 66,67%. Z toho
vyplyva, Ze zamestnanci Utvaru RV kladu na prvéstoisvoju mzdu¢o povaZzujem za
pochopiténé. Za dolezité zistenie povazujem aj fakt, Ze @%5zamestnancov
ozn&ilo moznos odpovede: istota zamestnania. \éagnosti je bohuZzfaypické, Ze sa
I'udia boja o svoju pracu a snazia sa uflsigu za kazdu cenu. Je to spojené s vysokou
arowiiou nezamestnanosti na Slovensku, ako aj s vysokmuom neistoty, ktora
vyplyva z obav, Ze sa &fsny stav eSte zhorSi. Praianosobne je prekvapujucim
zistenie, Ze len 8,33% respondentov je motivovarsyijou rodinou. Tento fakt hovori

o tom, Ze drviva w&ina zamestnancov Utvaru RV nie je rodinne zalaZzen&

4.3 Komparécia vysledkov

V nasledovnej taldike som porovnal odpovede manazérov na otazku: yAkvainé
faktory pouzivate vo wahu k Vasim zamestnancom?“ s odpd&mi zamestnancov
Gtvaru RV na otazku: ,Aké moti¢aé faktory by Vas viedli k zvySeniu Vasho

pracovného vykonu?*.
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Tab. 36: Porovnanie odpovedi
uvedené otazky

manazérov a zamestnancov ultRdM na vysSie

ne

o Manazéri Zamestnanci
Motivaéné faktory . . . p
absollutne | relativng absolutne  relativ
financna odmena 3 75,00 22 91,67
slovna pochvala 1 25,00 7 29,17
moznos podid’at’ sa na rozhodovani | 3 75,00 2 8,33
moznos vzdelavd sa 0 0,00 4 16,67
moZznos sebarealizacie 2 50,00 4 16,67
socialne vyhody 0 0,00 12 50,00
podiel na vysledku hospodérenia firmy 1 25,00 4 16,67
priatd’sky pristup k zamestnancom 2 50,00 5 20,83
Zdroj: vlastny dotaznikovy prieskum
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Po komparacii udajov uvedenych v

nerovnosti v odpovediach manazérov

tdbel som zaznamenal Rl mnoZzstvo

aich zamestnana poloZzené otazky. Az

75,00% manazérov motivuje svojich zamestnancov wo®dn podida’ sa na

rozhodovani, pritom len 8,33% zamestnancov to vedd&vySeniu ich pracovnej

vykonnosti.Dali zasadny rozdiel vidim v tom, Ze manazéri va@motivuji svojich
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zamestnancov formou socidlnych vyhod, pritom azO0®®, zamestnancov by
uplatiovanie tohto motivéného faktora viedlo k zvySeniu ich pracovnej vykosiin

DalSiu vyrazni odchylku vidim vtom, Ze 50,00% mameZ motivuje svojich
zamestnancov moznaml sebarealizacie, ale len 16,67% zamestnanco\e viedito

motivatny faktor k zvySeniu ich pracovnej vykonnosti. Px@espolovica manaZérov
uplatiuje vaii svojim zamestnancom pridsky pristup, pritom len 20,83%
zamestnancov to vedie k zvySeniu ich pracovnéh@myk NajmensSia odchylka je pri
uplatiovani slovnej pochvaly. V tomto pripade vyuzivademotivainy faktor 25,00%
manazérov a 29,17% ich zamestnancov to vedie lemwySpracovnej vykonnosti.
NajpouzivanejSim motivaym faktorom zo strany manazérov je fitaad odmena
v percentualnom vyjadreni az 75,00% . Tento metiyaaktor sa ukazuje syvel'mi

efektivnym, pretoze az 91,67% zamestnancov to védigySeniu ich pracovnej

vykonnosti.

Nasledujuca taldika bola vytvorena zacélom porovnania odpovedi manazZérov na
otdzku: ,Aky motiva&ny faktor by mal poth Vas najvéSi (&inok na VasSich
zamestnancov?“ s odpalami zamestnancov Utvaru RV na otazku: ,Aké mdiiéa

faktory by Vas viedli k zvySeniu Vasho pracovnélylionu?”.

Tab. 37: Porovnanie odpovedi manazérov a zamestnancovultRaf na vysSie

uvedené otazky

o Manazéri Zamestnanci
Motivaéné faktory - - . -
absollutne | relativng absolutne  relativhe

finanéna odmena 4 100,00 22 91,67
slovna pochvala 1 25,00 7 29,17
moznos podid’at’ sa na rozhodovani | O 0,00 2 8,33
moznos vzdelava sa 0 0,00 4 16,67
moznos sebarealizacie 0 0,00 4 16,67
socialne vyhody 1 25,00 12 50,00
podiel na vysledku hospodarenia firmy 0 0,00 4 16,67
priate’sky pristup k zamestnancom 0 0,00 5 20,83

Zdroj: vlastny dotaznikovy prieskum
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Obr. 37
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Ihned’ po nahliadnuti do taliikty je ctividné, Ze sa zmenSili odchylky. VSetci manazéri
si myslia, Ze najuwsi &inok na ich zamestnancov ma fikaa odmena. Toto zistenie
sa prakticky zhoduje s odpaVami zamestnancov Utvaru RV,d&ke&e az 91,67% z nich
by viedlo uplatiovanie tohto motivéného faktora zo strany ich nadriadeného
k zvy3eniu ich pracovnej vykonnosialdich 25,00% manazérov si mysli, Ze n&va
acinok na ich zamestnancov ma slovna pochvébasa prakticky zhoduje s nazormi
zamestnancov, k&e 29,17% z nich vedie implementéacia tohto métiedho faktora zo
strany ich manazérov k zvySeniu ich pracovnej vykasti. Najvé&Sie nerovnosti vidim

v implementacii socialnych vyhod, ako motimého faktora. Tuto mozntvodpovede
oznailo len 25,00% manazérov, pritom az 50,00% zamesmautvaru RV by uvitalo
uplatiovanie tohto motivéného faktoraDalSiu vyraznejsiu nerovnosidim v tom, Ze
ani jeden z manazérov nepovaZuje piisitg pristup k zamestnancom z&ininy,
pritom 20,83% zamestnancov vedie tento mdatiyafaktor k zvySeniu ich pracovnej

vykonnosti.

79



Tato tablika bola zamerand na porovnanie odpovedi manazéowtdzku: ,Aké

motivatné faktory pouzivate vo vahu k VaSim zamestnancom?* s odpdami

zamestnancov Utvaru RV na otazku: ,Ak by ste Vyi lbohnazérom, aké motivaé

faktory by ste uprednastvali?“.

Tab. 38: Porovnanie odpovedi manazérov a zamestnancovultkaft na vysSie

uvedené otazky

ne

o Manazéri Zamestnanci
Motivaéné faktory - . . p
absollutne | relativng absolutne  relativ
financna odmena 3 75,00 23 95,83
slovné pochvala 1 25,00 5 20,83
mozZnos podid’at’ sa na rozhodovani | 3 75,00 6 25,00
moznos vzdelavd sa 0 0,00 4 16,67
moznos sebarealizacie 2 50,00 4 16,67
socialne vyhody 0 0,00 5 20,83
podiel na vysledku hospodarenia firmy 1 25,00 7 29,17
priatd’sky pristup k zamestnancom 2 50,00 9 37,50
Zdroj: vlastny dotaznikovy prieskum
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Pri porovnavani odpovedi manazérov a zamestnans@wiRV na poloZené otazky
som zaznamenal mnoho nerovnosti. MoZnpsdid’at’ sa na rozhodovani umiage
svojim zamestnancom az 75,00% manazéerov, pritonto temotivainy faktor by
pouzivalo len 25,00% zamestnancov utvaru RV, gokia posobili v manazeérskej
funkcii. Daldi vyrazny rozdiel je vimplementacii moZnostibaeealizacie ako
motivatného faktora zo strany manazérov. Tento métiydaktor pouziva az 50,00%
manazérov, ale len 16,67% zamestnancov by pouzigato motivany faktor, pokid
by malo moznas rozhodové o implementacii motivenych  faktorov.
NajpouzivanejSim motivaym faktorom zo strany manazérov je fitaad odmena
v percentualnom vyjadreni az 75,00%. Tento motiydaktor by bol najpouzivanejSim
aj zo strany zamestnancov Utvaru RV, keby mali meZrmzhodovéd o implementacii
motivatnych faktorov v percentualnom vyjadreni na urovai 35,83%. Minimalne
rozdiely som si vSimol pri pouZivani slovnej poclyvako motiv&ného faktora. Tento
motivatny faktor pouziva 25,00% manaZzérov a pouZzivali byahzamestnanci Gtvaru
RV v percentualnom vyjadreni na urovni 20,83%. MazsEnpodid’a’ sa na vysledku
hospodarenia firmy umdzje svojim zamestnancom 25,00% manaZzérov, pritorote
motivatny faktor by implementovalo 29,17% zamestnancovanitvRV, pokid by

pdsobili vo funkcii manazéra.

V tejto tabd’ke som porovnal odpovede manaZérov a zamestnans@avuURV na

otdzku: ,Myslite si, Ze ste vhodne motivovany/a?".

Tab. 39: Porovnanie odpovedi manazérov a zamestnancov uutRdf na vysSie

uvedené otazky

. . Manazeéri Zamestnanci
Moznosti odpovede > - > -
absolutne relativne absolutne relativne
ano 2 50,00 10 41,67
nie 1 25,00 11 45,83
neviem 1 25,00 3 12,50

Zdroj: vlastny dotaznikovy prieskum
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Obr. 39
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Vdaka komparacii odpovedi manazérov a zamestnangavRV na poloZzenu otazku
som dospel k zaveru, Ze 50,00% manazérov je présmgch otom, Ze su vhodne
motivovani. Na poloZzenu otazku sa kladne vyjadailall,67% zamestnancov Utvaru
RV. VyraznejSi rozdiel nastal pri zdpornych odposeld na poloZend otazku, fom
25,00% manazérov si mysli, Ze nie su vhodne mosimbvNegativum vidim najma
v tom, Ze az 45,83% zamestnancov Utvaru RV odpdwedapoloZzenu otazku zaporne.
To znamend, Ze takmer polovica zamestnancov UR&ruie je vhodne motivovana,
¢o sa utite negativne odzrkddje aj na ich pracovnej vykonnosti. Manazéri podnik
by mali uvazové o implementacii alternativnych motiraych faktorov, ktorymi by
vhodne motivovali svojich zamestnancov. Na poloZzetdzku nevedelo odpoveatia

25,00% manazérov a 12,50% zamestnancov Utvaru RV.

V nasledujucej tadilke som uviedol komparaciu odpovedi manaZérov nakota
.Myslite si, Ze su VaSi zamesthanci dosta® motivovani?* s odpod@ami

zamestnancov Utvaru RV na otazku: ,Myslite si,téeviodne motivovany/a?*.

Tab. 40: Porovnanie odpovedi manazérov a zamestnancovultkat na vysSie

uvedené otazky

. . Manazéri Zamestnanci
Moznosti odpovede - - > -
absolutne relativne absolutne relativine
ano 1 25,00 10 41,67
nie 2 50,00 11 45,83
neviem 1 25,00 3 12,50

Zdroj: vlastny dotaznikovy prieskum
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Obr. 40
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Po komparacii odpovedi manazérov a zamestnancaruitVV na polozené otazky
som zistil, Ze len 25,00% manazérov si mysli, Z@ zamestnanci su dostane

motivovani. Pritom az 41,67% zamestnancov Utvaru &ipovedalo na polozenu
otazku kladneCo sa tyka zapornych odpovedi na poloZzené otazlky,séanazory
manazérov a zamestnancov Utvaru RV prakticky zhpdpjicom presna polovica
manazérov je presvéena, Ze ich zamestnanci nie su dostaomotivovani a 45,83%
zamestnancov sa stotmife s tymto tvrdenim. Na poloZenu otdzku neveddjmweedé

25,00% manazérov a 12,50% zamestnancov Utvaru RV.

Nasledujuca tabika bola vytvorena pre komparaciu odpovedi manazéaewtazku:
~Aké motivatné faktory pouzivate vo vahu k VaSim zamestnancom?* s odpdami

manaZzérov na otazku: ,Ktoré motiree faktory povazujete za najefektivnejSie?".

Tab. 41: Porovnanie odpovedi manazérov a zamestnancovultkaft na vysSie

uvedené otazky

Motiva&né faktory Manazéri Manazéri
absolutne relativne absolutne  relativhe

financna odmena 3 75,00 4 100,00
slovna pochvala 1 25,00 0 0,00
moZno$ podid’at’ sa na rozhodovani | 3 75,00 2 50,00
moznos vzdelavd sa 0 0,00 0 0,00
moznos sebarealizacie 2 50,00 0 0,00
socialne vyhody 0 0,00 1 25,00
podiel na vysledku hospodérenia firmy 1 25,00 1 25,00
priatd’sky pristup k zamestnancom | 2 50,00 1 25,00

Zdroj: vlastny dotaznikovy prieskum
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Obr. 41
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NajvyraznejSi rozdiel som zaznamenal pri pouZivaotivainého faktora: moznds
sebarealizacie. Tento motirey faktor pouziva az 50,00% manazérov, pritom eden

Z manazérov ho nepovazuje za jeden z najefektichejotivanych faktorov. Za
najefektivnejSi motiveny faktor povazuju vSetci manazéri fidad odmenu, ale
v praxi ho pouZiva len 75,00% manazérov. Takistg00% manaZérov umdije
svojim zamestnancom podla sa na rozhodovani, ale len 50,00% z nich zaraeliito
motivatny faktor medzi najefektivnejSie. Jedina zhoda zondch manazérov nastala
pri ozn&eni odpovede: podiel na vysledku hospodarenia firghodne po 25,00%
manazérov pouziva tento motivy faktor vo vrahu k svojim zamestnancom

a zarové ho povaZuje za jeden z najefektivnejSich mdétiyah faktorov.

84



Zaver

Pri vypracovani diplomovej prace som dospel k mnohgdlezitym zaverom
suvisiacim s hlavnhym cfem. Navstivil som mnoho kniznic a nahliadol do myah
odbornych knih zameranych na vyuZzitie motivacie ativacnych stratégii v riadeni
Pudskych zdrojov. Podarilo sa mi nahromagomerne viké mnoZstvo citicii réznych
autorov k rieSenej problematike.ddka tomu som si mohol problematiku podrobne

nastudové a nasledne vyuZinové vedomosti pri vypracovani diplomovej prace.

Splnil som aj druhyiastkovy ci€, kedZe sa mi podarilo vytvaii dotazniky
s jasne avystizne formulovanymi otazkami, pomoddarych som zistil nazory
manazérov a ich zamestnancov na fungovanie systémotivacie v sledovanom
podnikatéskom subjekte. Manazéri odpovedali na poloZzenékgtamohokrat Uplne
inak, nez ich zamestnanci astym suvisi aj spiemétieho ciastkového cika
diplomovej prace.

Podarilo sa mi odhali silné, ako aj slabé stranky systému motivacie
v sledovanom podnikatskom subjekte. V savislosti so stanovenym hlavnyetiomn
diplomovej prace mala najgsi vyznam komparacia ziskanych udajov. Za pomoci
pouzitia tejto metdody som dospel k mnohym prekvapivzaverom. Odhalil som
mnoho nesuladov medzi nazormi manazérov a nazoamegtnancov utvaru RV na
danua problematiku. Zistil som, Ze mnoho manazémyZfra motivané faktory, ktoré
niektorych zamestnancov vébec nemotivuju k zvySeiolu pracovnej vykonnosti.
Myslim si, Ze keby manaZzéri podniku nahliadli dedenych tabuliek s udajmi, dite
by prehodnotili svoje budlce rozhodnutia tykajuce immplementacie niektorych
motivatnych faktorov vo v#ahu k svojim zamestnancom. Podarilo sa mitzgtto, Ze

nie vSetci manazéri pouzivaju motive faktory, ktoré povazuju za najefektivnejSie.

NajpouzivanejSimi motivaymi faktormi zo strany manazérov boli firgud
odmena a moznéspodid’af sa na rozhodovaniCo sa tyka pouzivania finanej
odmeny, tak sa nazory manazérov a zamestnancovuUR¥ prakticky zhoduju.
Manazéri tymto motivenym faktoroméasto motivuju svojich zamestnancov a skoro

vSetci zamestnanci odpovedali, Ze ich to vedieyeniu ich pracovnej vykonnosti.
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Taktiez skoro vSetci zamestnanci Utvaru RV by pealzitento motivany faktor za
predpokladu, Ze by pdsobili v manazérskej funki@i.@ividné, zZe togo fungovalo uz
pred vySe sto rokmi z&ias F. W. Taylora, dokonale funguje vo vyrobnyclimi&och

aj dnes. Motivacia zamestnancov vyrobnych podniikzancnou odmenou sa aj po sto
rokoch vyvoja ukazuje ako najefektivnejSia. Rohéjho nazoru je to spbésobené tym,
Ze v&Sina zamestnancov vyrobnych podnikov by sa so mvdpsiahnutym vzdelanim
neuplatnila na lepSie platenych pracovnych pozigiacpreto jedinou mozntsu ako
zlepst’ svoju finarknu situaciu je pre nich tvrda praca za odmenu. Tayslienku
podporuje aj fakt, Ze len minimalne mnoZzstvo zamastov Utvaru RV v sledovanom

podniku ma ukotené vysokosSkolské vzdelanie.

Moznog’ podida sa na rozhodovani je v sledovanom podniku tieéniitvne
pouzivanym motivénym faktorom zo strany manazérov. Paradoxné je,lere
minimum zamestnancov vedie tento motiwa faktor k zvySeniu ich pracovnej
vykonnosti. Manazérom by som odpdtutento motiva&ny faktor pouziva len
minimalne, pretoze je ¢widné, Ze moznas prejavi iniciativu pri rozhodovani
zamestnancov Utvaru RV prakticky vobec nemotivdj@mestnanci su pdéd méjho
nazoru zvyknuti piniprikazy zhora a ak aj maju mozdgmdid’at’ sa na rozhodovani,
tak ich to nemotivuje k zvySeniu pracovnej vykornnogoto tvrdenie podporuje aj fakt,
Ze len Stvrtina zamestnancov Utvaru RV by pouZzitexito motivany faktor, pokid by

pbsobila v manazérskej funkcii.

Odpovede manaZzérov na otazkao, by poda nich malo naju&i (£inok na ich
zamestnancov sa prakticky zhoduju s odg@rei zamestnancov na podobne
formulovanu otazku. Nastava tu teda otazka¢greanazéri nepouzivaju tie motéve
faktory, o ktorych si myslia, Ze by mali naf& (tinok na ich zamestnancov? Fad
mojho nazoru je to spbsobenédbmeochotou zo strany manazérov zavédaavé
motivatné faktory, alebo sa to tyka nedostatku finandidré by boli potrebné pre
implementaciu novych moti¢aych faktorov. Som si vedomy toho, Ze implementacia
niektorych motivanych faktorov by bola pomerne finare narénd najma teraz, ke
podnikatdéské subjekty pdsobiace vipmhospodarstve musia preratfiveazdy cent.
Zarover som vSak presvedny o tom, Ze ich implementécia by sa pozitivnenith na
vysledku hospodarenia podniku, ako dbsledok zvgSerproduktivity prace

zamestnancov.
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Za nedostatok povazujem aj fakt, Ze vysoké percemanazérov este
neabsolvovalo Skolenie zamerané na motivaciu zaraestv. Poth méjho nazoru by
mal dobry manazér neustale Vgddava& nové spdsoby, ako motivo¥asvojich
zamestnancov. Na Skoleniach zameranych na motizarnestnancov by sa dozvedeli
o novych prevratnych metdédach motivacie zamestngnddoré su pouzivané
v Spikovych svetozndmych spdloostiach. Mojimd’alSim navrhom pre manazérov je
vytvorenie poznamkového bloku o kazdom zamestnarmmminiku. Poznamkovy blok
by obsahoval informacie o spravani zamestnanc@zmwych situaciach, o ich pristupe
k praci, o motivanych faktoroch, ktoré na nich pozitivne pésobiaod.pSom si
vedomy toho, Zeasovy rdmec vytvorenia takého pozndmkového blokazolom
zamestnancovi je pomerne dlhy a manazéri podnikani we’mi nabity program. Ak
by si v3ak naSltas a postupne difali informéacie o zamestnancoch do jednotlivych
poznamkovych blokov, som presvedy o tom, Ze byahSie dosahovali stanovené
ciele, pretoze by presne vedeli ako motivbyednotlivych zamestnancov k zvySeniu
ich pracovného vykonu. Uite by sa to pozitivhe odrazilo aj na ukazoVabh

produktivity prace.

Za pozitivne povaZzujem zistenie, Ze drviv&3ida zamestnancov Utvaru RV je
motivovana pracou v prospech podniku. Zamestngntigod’a mia dali jasne najavo,
Ze su spokojni so svojim pésobenim v sledovanomigad, Ze su lojalni v& svojmu

zamestnavatevi.

Z celkového hBadiska mézem skonStatayae sa mi podarilo splhihlavny cié
diplomovej prace. Pda mojho nazoru nie je systém motivacie v sledovanom
podnikat&skom subjekte na optimalnej urovni. Zarbwesak musim skonStatotaze
nie je ani na nedostatoej urovni. V kazdom systéme motivacie sa najduésdj slabé
stranky a zaleZi len od schopnosti manazétowokazu eliminové nedostatky. Ja
osobne som presveéehy otom, Ze v sledovanom podnikateom subjekte budu
manazéri problematike motivacie a motingch stratégii venovavysoku pozornas
Toto presvedenie podporuju aj vyjadrenia generalneho ridditspol@nosti pana Ing.
Vladimira Chovana, ktory uz nieRkokrat vyhlasil, Ze urobi vSetko preto, aby sa

ukazovatele produktivity prace v jeho podniku néleszlepSovali.
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Priloha 1

Dotaznik — verzia manazér

Véazeny/a respondent/ka, obraciam sa na Vas s progbgyplnenie tohto dotaznika,
ktory je s&ag’ou mojej diplomovej prace na tému: ,Vyuzitie motiéa motivénych
stratégii v riadeniludskych zdrojov®. VSetky informéacie, ktoré mi poskgte su
anonymné a nebudu nijakym spésobom zneuzZité. Budfit'slen na Statistické
spracovanie. Dotaznik pozostava zo sedemnasticbstamych otdzok. Prosim Vas,
aby ste dotaznik 2ali vypinat od prvej otazky. Otazky si pozorne gitajte a oznée

odpovel resp. odpovede, s ktorymi sa najviac stitgete.

1. Pohlavie:

a) muz b) Zena

2. Vek:

a) 18-25 b) 26-35 c) 36-45 d) 46 a viac

3. Najvyssie dosiahnuté vzdelanie:

a) zakladné e) vysokoskolské |. stap
b) stredoskolské s maturitou f) vysokoSkolské II. stiip
c) stredoskolské bez maturity g) vysokoskolske lll. stip

d) nadstavbové/vysSie odborné vzdelanie

4. Karko rokov pésobite v manazeérskej funkcii?
a) 0-5 b) 6-10 c) 11-15 d) 16 a viac

5. Myslite si, Ze ako manaZér venujete problematiketivacie zamestnancov
adekvatnu pozorngs

a) ano b) nie

6. Aku dolezitos pripisujete motivacii v riadiacej praxi?
a) vd’'mi vysoka b) vysoka C) nizka d)Iwei nizka



7. Aké motiv&né faktory pouzivate vo vahu k VaSim zamestnancom?

a) finartna odmena e) moznassebarealizacie

b) slovna pochvala f) socialne vyhody

c) moznos podig’at’ sa na rozhodovani g) podiel ysledku hosp. firmy
d) moznos vzdelavd sa hippa’sky pristup k zamest.

8. Ktoré motivé&né faktory povazujete za najefektivnejSie?

a) finartnd odmena e) moznassebarealizacie

b) slovna pochvala f) socialne vyhody

c) moznos podid’at’ sa na rozhodovani g) podiel ysladku hosp. firmy
d) moznos vzdelavd sa hippe’sky pristup k zamest.

9. Myslite si, Ze motivné faktory, ktoré uplaujete, zvySuju pracovnu vykonnbs
VaSich zamestnhancov?

a) ano dstaine C) nie d) neviem

10. Aky motivany faktor by mal poth Vas najvési tinok na VaSich zamestnancov?

a) finartna odmena e) moznassebarealizacie

b) slovna pochvala f) socialne vyhody

c) moznos podid’at’ sa na rozhodovani g) podiel ysledku hosp. firmy
d) moznos vzdelavd sa hippa’sky pristup k zamest.

11. Myslite si, Ze su VasSi zamestnanci dostaanotivovani?

a) ano b) nie C) neviem

12. Myslite si, Ze Vami zvolené motiura faktory su optimalne?

a) ano b) nie C) neviem

13. Absolvovali ste uz Skolenie zamerané na moitivaZgmestnancov?

a) ano b) nie



14.Co dokaZe Vas osobne najlepsie motivitva

a) vysoky zarobok f) ocenenie vykonanej prace

b) pracovna istota g) zaujimav@éprace

C) moZnos sebarealizacie napredovanie Vasho podniku

d) pocit uznania ch) dosiahnutie dominant. postavenia
e) VaSa rodina Vasho podniku na trhu

15. Myslite si, Ze ste vhodne motivovany?

a) ano b) nie nviem

16. Aky pristup volite pri motivacii Vasich zamesticov?

a) individualny b)lkktivny
17. Uvazujete o implementadalSich motivénych faktorov?

Q) ANO (UVELE BKE).....evvvieiii e e et eemmmn e e e e e e e e e e e e e e e e e s as
b) nie

Dakujem za Vagas a ochotu!



Priloha 2

Dotaznik — verzia zamestnanec

Véazeny/a respondent/ka, obraciam sa na Vas s proghbgyplnenie tohto dotaznika,
ktory je s&ag’ou mojej diplomovej prace na tému: ,Vyuzitie motiéa motivénych
stratégii v riadeniludskych zdrojov®. VSetky informéacie, ktoré mi poskgte su
anonymné a nebudu nijakym spésobom zneuzZité. Budfit'slen na Statistické
spracovanie. Dotaznik pozostava z osemnastich samysh otazok. Prosim Vas, aby
ste dotaznik z@li vypinat od prvej otazky. Otazky si pozorne {itajte a oznéte

odpovel resp. odpovede, s ktorymi sa najviac stotgete.

1. Pohlavie:

a) muz b) Zena

2. Vek:

a) 18-25 b) 26-35 c) 36-45 d) 46 a viac

3. Najvyssie dosiahnuté vzdelanie:

a) zakladné e) vysokoskolské I. stap
b) stredoskolské s maturitou f) vysokoSkolské Il. stiip
c) stredoskolské bez maturity g) vysokoskolske lll. stip

d) nadstavbové/vysSie odborné vzdelanie

4. Korko rokov pracujete vo Vasom podniku?
a) 0-5 b) 6-10 c) 11-15 d) 16-20

e) 21 aviac

5. Myslite si, Ze Va$ nadriadeny venuje problengatikotivacie zamestnancov
adekvatnu pozorné®

a) ano b) nie C) neviem



6. Myslite si, Ze Vas nadriadeny vyuziva na mofiv&todné motivané faktory?

a) ano b) nie C) neviem

7. Aké motiv&né faktory vyuziva napstejSie Vas nadriadeny?

a) finartnd odmena €) moznassebarealizacie

b) slovna pochvala f) socialne vyhody

c) moznos podid’at’ sa na rozhodovani g) podiel ysladku hosp. firmy
d) moznos vzdelavd sa hippe’sky pristup k zamest.

8. Aké motiv&né faktory by Vas viedli k zvySeniu Vasho pracovmé&likonu?

a) finartna odmena €) moznosti sebarealizacie

b) slovna pochvala f) socialne vyhody

c) podig’anie sa na rozhodovani g) podiel na vysledku hosp. firmy
d) moznosti vzdelavania sa h) priatesky pristup k zamest.

9. Myslite si, Ze ste vhodne motivovany/a?

a) ano b) nie C) neviem

10. Ak by ste Vy boli manazérom, aké motiné faktory by ste uprednastvali?

a) finartna odmena €) moznosti sebarealizacie

b) slovna pochvala f) socialne vyhody

c) podig’anie sa na rozhodovani g) podiel na vysledku hosp. firmy
d) moznosti vzdelavania sa h) priatisky pristup k zamest.

11. Ste spokojny/a so spésobom motivacie zo stva@¥no nadriadeného?

a) ano b) nie

12. Zvysuju uplatované motivané faktory VasSu pracovnu vykonni@s

a) ano b) nie

13. Snazite sa pri praci motivaleasich spolupracovnikov?

a) ano vzdy b) &ts ano c) vbbec



14. Ste motivovany/a zo strany VasSich spolupradaat

a) ano b) nie

15. Pracovali ste uz vinom podniku?

a) ano b) nie
16. Ak ano, myslite si, Ze vo Vasom podniku je &ystmotivacie zamestnancov na
lepSej urovni, ako vo Vasom predoSlom zamestnani?

a) ano b) nie

17. Je pre Vas motivaciou samotna praca v prosgasho podniku?

a) ano b) nie

18.Co dokaZe Véas osobne najlepsie motivitva

a) primerany zarobok g) pocit uznania

b) zaujimava praca h) Vasa rodina

C) pracovny postup ch) verejna pochvala

d) istota zamestnania i) moznésebarealizacie

e) socialne vyhody J) moznégodid’at’ sa na rozhod.

f) podiel na vysledku hospodarenia firmy

Dakujem za Vagas a ochotu!



Priloha 3

otazka koédovanie odpovede koa
1. Pohlavie a) muz 9
b) Zena ]
otazka kédovanie odpovede kda
a) 18-25 0
2 Vek b) 26-35 1
c) 36-45 2
d) 46 a viac 3
otazka kédovanie odpovede koa

3. Najvyssie dosiahnuté vzdelanie

a) zakladné

b) stredoskolské s maturitou

c) stredoskolské bez maturity

d) nadstavbové/vySSie odborné vzdelan

e

e) vysokoskolské I. stufja 4

f) vysokosSkolskeé Il. stuja 5

g) vysokoskolské lll. stufa 6

otazka kodovanie odpovede koq
a) 0-5 0

4. Kolko rokov pdsobite v manazérskej funkcii? b) 6-10 L
c) 11-15 2

d) 16 a viac K

otazka kodovanie odpovede koq
5. Myslite si, ze ako manaZzér venujete problematika) ano 0
motivacie zamestnancov adekvatnu pozoffos b) nie 1
otazka koédovanie odpovede koa
o o . |8 vemivysoka 0
gr;\(lfg dolezitos pripisujete motivacii v riadiacej b) vysoka ]
C) nizka 2

d) vé’mi nizka 3

otazka kédovanie odpovede kda
a) finartnd odmena 0

b) slovna pochvala 1

o » c) moznos podida’ sa na rozhodovani 2

7. Aké motiv&né faktory pouZzivate vo vahu k d) moznos vzdelava sa 3

VaSim zamestnancom?

€) moznos sebarealizacie

f) socialne vyhody

g) podiel na vysledku hospodarenia firm

h) priaté’sky pristup k zamestnancom




otazka kédovanie odpovede kda
a) finartnd odmena )
b) slovna pochvala 1
) ) ¢) moznos podida’ sa na rozhodovani 2
8. Ktoré motiv&né faktory povazujete za d) moZnos vzdelava sa 3
najefektivnejSie? — ——
€) moznos sebarealizacie

f) socialne vyhody

g) podiel na vysledku hospodarenia firmly
h) priatd’sky pristup k zamestnancom
otazka kédovanie odpovede kda
a) ano 0
9. Myslite si, Ze motivené faktory, ktoré uplaujete, | b) Ciastane 1
zvysuju pracovnu vykonngs/asich zamestnancov? ¢) nie 2
d) neviem 3
otazka kédovanie odpovede kda
a) finartndodmena 0
b) slovna pochvala 1
] . ] _ ) moznosg podid’at’ sa na rozhodovani 2
e eny e by )b VéS I ) mopnos adeiva s :
€) moznos sebarealizacie

f) socialne vyhody

g) podiel na vysledku hospodarenia firm

h) priatd’sky pristup k zamestnancom

otazka kodovanie odpovede koq
11. Myslite si, Ze st Vasi zamestnanci dostago [ &) ano 0
motivovani? b) nie 1
C) neviem 2
otazka kodovanie odpovede kog
12. Myslite si, Ze Vami zvolené motisé faktory st | @) ano 0
optimalne? b) nie 1
C) neviem 2
otazka kédovanie odpovede koa
13. Absolvovali ste uz Skolenie zamerané na a) ano 0
motivaciu zamestnancov? b) nie 1
otazka kodovanie odpovede koq
a) vysoky zarobok D
b) pracovna istota il

¢) moznos sebarealizacie

d) pocit uznania

14.Co dokéaZe Vas osobne najlepsie motiwtva

e) VaSa rodina

f) ocenenie vykonanej prace

g) zaujimavos prace

h) napredovanie Vasho podniku

ch) dosiahnutie dominantného postavery

ia

Vasho podniku na trhu




otazka kédovanie odpovede koa

a) ano 0
15. Myslite si, Ze ste vhodne motivovany? b) nie 1

C) neviem 2
otazka kodovanie odpovede koq
16. Aky pristup volite pri motivacii VaSich a) individualny 0
zamestnancov? b) kolektivny 1
otazka kodovanie odpovede koq
17. UvaZujete o implementadfialSich motivanych | a) ano 0
faktorov? b) nie 1




Priloha 4

otazka kédovanie odpovede kog
1. Pohlavie a) muz 0
b) Zena 1
otazka kédovanie odpovede kod
a) 18-25 0
2 Vek b) 26-35 1
c) 36-45 2
d) 46 a viac 3
otazka kédovanie odpovede kod

3. Najvyssie dosiahnuté vzdelanie

a) zakladné

b) stredoSkolské s maturitou

c) stredoskolské bez maturity

d) nadstavbové/vysSie odborné vzdelanig

e) vysokoskolskeé I. stita 4
f) vysokosSkolskeé Il. stufm 5
g) vysokoSkolskeé lll. stufa 6
otazka kdédovanie odpovede koa
a) 0-5 0
b) 6-10 1
4. Korko rokov pracujete vo Vasom podniku? c) 11-15 2
d) 16-20 3
21 aviac 4
otdzka kédovanie odpovede kdg
5. Myslite si, Ze V&S nadriadeny venuje a) ano 0
problematike motivacie zamestnancov adekvatniib) nie 1
pozornos? c) neviem 7
otdzka kédovanie odpovede kog
6. Myslite si, e Va3 nadriadeny vyuZiva na a) ano 0
motivaciu vhodné motivaeé faktory? b) nie 1
C) neviem 2
otazka kédovanie odpovede koa
a) finartna odmena 0
b) slovna pochvala 1
¢) moznos podid’at’ sa na rozhodovani 2
7. Aké motiv@né faktory vyuziva napstejSie Vas d) moznos vzdelava sa 3

nadriadeny?

€) moznos sebarealizacie

f) socialne vyhody

g) podiel na vysledku hospodarenia firmy

h) priatd’sky pristup k zamestnancom




otazka

kédovanie odpovede

kéd

a) finantnd odmena

b) slovna pochvala

c¢) podidanie sa na rozhodovani

8. Aké motiva@né faktory by Vas viedli k zvySeniy

d) moznosti vzdelavania sa

wWIN |~ |O

Vasho pracovného vykonu?

€) moznosti sebarealizacie

f) socialne vyhody

g) podiel na hospodarskom vysledku firmy

h) priatd’sky pristup k zamestnancom

otazka kédovanie odpovede kda
L ) - a) ano 0

9. Myslite si, Zze ste vhodne motivovany/a? :
b) nie 1
C) neviem 2
otazka kdédovanie odpovede kog
a) finartna odmena 0
b) slovna pochvala 1
c¢) podidanie sa na rozhodovani 2
10. Ak by ste Vy boli manazérom, aké motina d) moZnosti vzdelavania sa 3

faktory by ste uprednasivali?

€) moznosti sebarealizacie

f) socialne vyhody

g) podiel na hospodarskom vysledku firmy

h) priatéd’sky pristup k zamestnancom

otazka kddovanie odpovede koq
11. Ste spokojny/a so spésobom motivacie zo sfrahgno 0
Vasho nadriadeného? b) nie 1
otazka kodovanie odpovede kog
12. Zvysuju uplatované formy motivacie Vasu |a) ano 0
pracovnu vykonna¥® b) nie 1
otazka kédovanie odpovede koa
13. SnaZite sa pri praci motivaveasich a) ano vzdy (
spolupracovnikov? b) olzas ano ]
c) vbbec 2
otazka kdédovanie odpovede kog
14. Ste uz motivovany/a zo strany Vasich a) ano 0
spolupracovnikov? b) nie 1
otazka kdédovanie odpovede kog
15. Pracovali ste uz v inom podniku? 3) a_no 0
b) nie 1
otazka kédovanie odpovede koa
16. Ak ano, myslite si, ze vo Vasom podniky 4§ ano 0
systém motivacie zamestnancov na lepSej Urgvni,
ako vo VaSom predoslom zamestnani? Tb) nie 1




otazka

kédovanie odpovede

z—
o
o0

17. Je pre Vas motivaciou samotna prac
prospech Vasho podniku?

a)Ano

b) nie

= |O

otazka

kédovanie odpovede

z—
o
o0

18.Co dokaze Vas osobne najlepsie motivitva

a) primagany zarobok

b) zaujimava praca

C) pracovny postup

d) istota zamestnania

e) socialne vyhody

AW [N |- |O

f) podiel na vysledku hospodarenia firmy

g) pocit uznania

h) Va3a rodina

ch) verejna pochvala

i) moZnos sebarealizacie

j) mozno$ podid’at’ sa nha rozhodovani

Ommwuz




