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ABSTRAKT

SUTKOVA, 1., : Motivacia a jej vyznam v manazmente ( bakalarska praca )

Stadium motivacie ma Gstredny vyznam pre pochopenie osobnosti. Spravanie
osobnosti je vyberové. Prave motivacia rozhoduje o tom, ako sa clovek bude spravat
a akym vysledkom bude jednat’. Clovek je aktivna a reaktivna bytost’, ktora sa svetu nielen
prisposobuje, ale ho aj meni. VsSetky jeho motivy su vo vztahu k vonkajSiemu,
predovsetkym socidlnemu prostrediu. Cielom motivacie zamestnancov je dosiahnutie
trvale vysokého vykonu ich prace. Motivécia aktivizuje I'udi smerom, ktorym chceme, aby
boli schopni podat’ pozadovany vykon a tak dosiahli stanoveny vysledok. Motivacia musi
prist’ z vnutra jedinca a je na nom, akym spdsobom ju prijme. Jednotlivei sa liSia svojim
vlastnym presvedcenim a pocitmi, kazdy z nas potrebuje k Gspechu iny podnet, ktory by
nas hnal dopredu. Sucastou pracovného procesu je pracovna motivacia, ktora stimuluje
konanie 'udi. Su to doévody, podnety, ktoré povzbudzuju ¢loveka k pracovnej Cinnosti, a
tym k dosiahnutiu svojho ciel’a.

V mojej bakalarskej praci sa venujem problematike motivacie, stimulécie,
poukazujem na motiva¢né nastroje, ktoré sluzia ako impulzy pracovnikov k dosahovaniu
vysSich a kvalitnejSich vykonov. V d’alSej Casti sa venujem tedridm motivacie pracovnikov.
Pre svoju bakalarsku pracu som si vybrala spolocnost ETOS SOFT s. r. o., ktoré sa uz dlhé
roky zaobera vyvojom softwarovych rieSeni pre spolo¢nosti v oblasti potravinarstva.
V praci som popisala motivacny program spoloc¢nosti apomocou dotaznika som
uskutocnila prieskum, ktory sa dotyka motivacie zamestnancov. Na zaver som vysledky
mojej prace zhodnotila a doplnila ich o vlastné postrehy a zlepSenia, ktoré¢ by spolocnosti

mohli v budicnosti pomdct’.
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faktory motivacie



ABSTRACT

SUTKOVA, 1., : Motivation and its importance in the management (bachelor
thesis)

The study of motivation is central to understanding personality. Behavior is the
selection of personality. Intrinsic motivation decides how a person will behave and what
result will act. Human is active and reactive creature who not only adapts to the world, but
it also varies. All motives are related to external, especially social environment. The aim of
motivating employees is to achieve consistently high performance of their work.
Motivation activates people towards our goals, to be able to give the required performance
and to achieve specified results. Motivation must come from within the individual and it is
up to him or her, in what way it takes. Individuals differ in their own beliefs and feelings,
each of us needs to the success a different initiative, which would drove us forward. Part of
the work process is a motivation that stimulates people management. These are the

reasons, incentives that encourage people to work activities and thus achieving their goals.

My bachelor thesis is dedicated to issues of motivation, incentive, pointing out the
motivational tools that serve as incentives for workers to higher achievement and better
performance. The next section is dedicated to the theories of motivation of workers. For
my thesis [ have chosen the company ETOS SOFT p. r. 0., which has been involved for a
long time in developing software solutions for companies in the food enviroment. In this
thesis I described the company's motivational program and through a questionnaire I have
accomplished survey, which affects motivation of employees. Finally, I have evaluated the
results of my work and added their own observations and the improvements that might

help the society in future.

Keywords:
motivation
stimulation

work motivation
motivational tools

motivating factors
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Uvod

V sucasnosti je motivacia vel'mi u¢innou a uzito¢nou zbranou vo svete biznisu. Ak
sa ju nau¢ime spravne pouzivat vo svoj prospech, ulah¢i ndm to cestu za Uspechom.
Vseobecne moézeme tvrdit, ze motivacia je zdkladnym kamenom uspechu a sucasne aj
neuspechu v nas. Motivacia poméha 'udom robit’ svoju pracu lepSie. Znamena to, ze ak sa
I'udia dokazu motivovat, nadchnit’ sa pre urcitii ¢innost’, 'ahSie dosiahnu vytyceny ciel’.
Vitazom sa stava ten, kto pochopi, ako spravne motivovat’ I'udi a motivovat’ samého seba.
Predo je vlastne nutné Pudi motivovat? Clovek je od prirody tvor lenivy, a potrebuje
dévod na to, aby nieco spravil. Kazdy ¢innost’ musi mat’ svoju pri¢inu a dosledok. V tomto
pripade plati staré zlaté prislovie ,, aka praca, taka placa®. Zamestnanci musia pochopit’
ciele, ulohy a suvislosti, pripadne pozitiva pre ich proces. Pokial’ sa pracovnik naozaj
snazi, robi svoju pracu kvalitne, mdze to viest’ k vysSej odmene. Odmena nemusi mat’ len
finan¢ny charakter — forma platu ¢i prémie, ale pre zamestnancov dolezitou formou
odmeny je napriklad pochvala. Je prijemné pre zamestnanca vediet’, Ze jeho nadriadeny je
spokojny s jeho pracou. Ddsledkom moze byt lepSia pracovna atmosféra, lepSie vzt'ahy na
pracovisku.

Prvkom dobrej motivacie je komunikacia na pracovisku. Manazér by mal svojim
pracovnikom nacuvat, pytat’ sa, odstraniovat’ skryté obavy a nejasnosti. Mal by pontknut’
pomocnu ruku pri rieSeni problematickych otazok a zmobilizovat’ ostatnych pracovnikov,
aby pri rieSeni ulohy pomohli. Spravny manazér by mal vediet vzbudit sebaddveru
v svojich pracovnikoch. Ak manazér ma vieru k svojim zamestnancom, veri, ze ich
vysledky budi vynikajtce, staci ich o tom presved¢it, a a vysledky sa naozaj dostavia.
Stac¢i poukdzat’ na problémy, ktoré uz zvladli. Vo véc¢sine pripadov nejasné ciele sa zmenia
na celkom jasnu predstavu o vysledku, ktord chcii zamestnanci spolocnymi silami
dosiahnut’.

V dnesnej dobe su l'udia, ktori ,,chodia len do prace* al'udia, ktorych praca je
konickom. Prva skupina vnima pracu ako povinnost, nie¢o ¢o musi, aza svojou pracou
vidia len peniaze. Takito zamestnanci nie su ziadnym spdsobom vedeni k tomu, aby svoj
vykon zlepsili, zvysili svoju iniciativu, teda, chyba tu motivacia. VSak na obranu takychto
pracovnikov treba povedat’, ze mnohé slovenské spolo¢nosti nemaju dobre prepracovany

motivacny program. Ovela zaujimavejSia je praca s motivovanymi l'ud’'mi, ktori maju
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presne definované ciele a idi za svojim uspechom. Bohuzial, Ziaden ndvod na to, ako
spravne motivovat, neexistuje. Vsetci travime vac¢sinu svojho zivota v praci. Je prirodzené,
ak maju ludia svoju pracu radi. Aj ked’ je prdca sama o sebe nudnd, tak pracovné
prostredie nemusi byt’ nudné. Praca ma napliiat’ ¢loveka, ma mu spestrovat’ Zivot a taktieZ
pripravovat’ pekné chvile, kde travi ¢as so svojimi priate'mi - kolegami.

Mojou pracou chcem poukazat' na to, akymi spdsobmi je mozné zamestnancov
motivovat, aby praca nebola len o mesacnom vyplacani mzdy. Existuje mnoho
zaujimavych sposobov ako nielen motivovat, ale aj odmenit. Nie vzdy najcennejSia
odmena su peniaze apeniaze nie su ani zdaleka najdolezitejSim motivaénym

prostriedkom.



1 Prehlad o si¢asnom stave rieSenia problematiky

,» Ak chces dosiahnut trvalého tspechu, musi motivdcia, ktord ta Zenie k tomuto cielu,

vychddzat z vnutra. NezdleZi na tom, kto si, ani ako si stary”. ( P.J. Meyer )

1.1 Pojem manaZment a manazment 'udskych zdrojov

,Manazment mozno pochopit ako proces koordinovania cinnosti skupiny
pracovnikov realizovany jednotlivcom alebo skupinou l'udi za ucelom dosiahnutia urcitych
vysledkov, ktoré sa nedaju dosiahnut’ individudlnou pracou®. (DONNELLY, GIBSON,
IVANCEVICH, 1997 s. 24)

Pojem manazment mé rozli¢né vyznamy. Podla SEDLAKA (2008) s. 19 si to
najma tieto:

1. Manazment ako urcita prakticka ¢innost’, ¢i Specificky druh prace predstavuje subor
aktivit, ktoré manazéri vykonéavaju alebo musia vykonavat’ na dosiahnutie cielov

2. Manazment ako veda ¢i vedna disciplina je naakumulovany a logicky usporiadany
subor poznatkov o principoch, metdodach a postupoch riadenia, ktorym sa mozno
ucit, vyucovat ich a treba ich aplikovat’ v procese manazmentu.

3. Manazment ako osobitna skupina l'udi, manazérov, ktori su prvotne zodpovedni za
to, aby sa praca v organizacii sprave vykonavala a ciele sa plnili.

,Manazment je subjektivna, cielavedoma auvedomeld l'udska cinnost’, ktora
vyplyva zo spolocenskej podstaty ekonomickych procesov a spoloCenskej delby prace,
ktora smeruje k stanoveniu spravnych ciel'ov, najvhodnejSich ciest a prostriedkov pre ich
dosiahnutie a ktora zabezpecuje priebeh a realizaciu takto stanovenej ¢innosti. Zakladnou
ulohou manazmentu je nachadzat’ a vysvetl'ovat’ metody, pomocou ktorych mézeme najst’
racionalny ciel' podnikatel'ského subjektu a sposobu jeho realizacie takto stanovenej

ginnosti (MALEJCIK, 2000,s.7,s.117)

Manazment ako proces definuji PAPULA A PAPULOVA (2004) s. 150 ako
vzajomnu nadvdznost’ a previazanost’ takych Cinnosti, ako je planovanie, organizovanie,
vedenie l'udi a kontrola, ktoré spolu umoziuju nielen vytyCovanie, ale 1dosahovanie
cielov podniku. Manazment v podobe profesie sa predstavuje ako skupina l'udi, ktori
zabezpeCuju proces manazmentu a zodpovedaji za priebeh tohto procesu, to je, na

manazérov. manazment v tomto zmysle tvoria manazéri, ktori zodpovedaji za riadenie



organizacie ako celku, ako aj za riadenie jej utvarov a inych organizacnych jednotiek.
Manazment ako vedna disciplina vychadza z poznatkov takych vednych disciplin ako
sociologia, psychologia, ekondmia. M4 interdisciplindrny charakter, to znamena, Ze vSetky
tieto poznatky integruje, spracovava a takisto prichddza snovymi zavermi, ktoré su

aplikovatel'né v organizaciach.

Manazment podla HUDAKA, TOROKA, VICENA (2001) s. 4 je proces
organizovania, planovania, rozhodovania, komunikovania a kontroly za ucelom urcit

a dosiahnut’ ciele podniku pri pouziti v§etkych podnikovych zdrojov.

,2Manazment l'udskych zdrojov predstavuje strategicky a premysleny, logicky
pristup k praci s l'ud'mi v organizécii, ktori sa individudlne alebo kolektivne podiel'ajii na
efektivnom plneni cielov organizacie“. ( VISNOVSKY, NAGYOVA, SAJBIDOROVA,
2000, s. 5, s. 153)

Riadenie Pudskych zdrojov KACHNAKOVA (2003) s. 9, s. 207 definuje ako
¢innost’, ktorej pozornost’ sa sustred’uje na zamestnancov, a ktord sa spolu s ostatnymi
funkénymi oblastami manazmentu podiela na dosiahnuti synergické efektu — splneni
cielov zamestnancov ipodniku ako celku. Riadenie Tudskych zdrojov predstavuje
strategicky a premysleny logicky pristup k riadeniu l'udi, ktory sa individualne a kolektivne

podielaji na efektivnom plneni ciel'ov podniku.

»Riadenie l'udskych zdrojov mdéze byt koncepcne chapané strategicky a logicky
premysleny pristup k riadeniu toho najcennejSieho, o organizacie maju — ludia, ktori
v organizacii pracuju a ktori individualne a kolektivne prispievaji k dosahovaniu ciel'ov

organizacie. ,,( ARMSTRONG, 1999, s. 149 )

Manazment [Fudskych zdrojov KACHANAKOVA, NACHTMANNOVA,
JONIAKOVA (2008) s.12 definujii ako ¢&innost, ktorej pozornost’ sa sustred’uje na
zamestnancov — ludské zdroje aktorda sa spolu sostatnymi funkénymi oblastami
manazmentu podiela na dosiahnuti synergického efektu — splneni cielov zamestnancov

1 organizacie ako celku.
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1.2 Osobnost’ manazéra

,Ulohou manazéra je ucinne a efektivne dosahovat’ ciele organizécie, to znamena
profesiondlne vykonavat vSetky funkcie manazmentu, ktoré st nevyhnutnym
predpokladom na kvalitu riadenia, no doraz sa dnes Coraz CastejSie kladie na drzitel'stvo
rozvinutej kompetencie, na socidlnu zrelost manazéra, jeho c¢lovecenstvo, kultaru

a moralku“. FUCHSOVA A KRAVCAKOVA (2004) s. 68

Osobnost manazéra podla MALEJCIKA (2000) s. 100 je subor dusevnych
a intelektualnych vlastnosti, ktoré mu umoziuja tvorivo riesit’ vSetky tlohy manazérske;j

¢innosti a ktoré prejavuju relativnou stalost’'ou.

Manazéra podla SEDLAKA ( 2008) s. 290 - 293 mozno definovat’ ako &loveka,
ktorého primarnymi aktivitami sit manazérske funkcie, pomocou ktorych posobi na objekty
manazmentu, teda ako cCloveka, ktory planuje, organizuje, vediet a kontroluje l'udské,
finan¢né a informac¢né zdroje. V organizacii je prvoradym hladiskom ¢lenenia manazérov
uroveil manazmentu, na ktorej pdsobia:

1. Vrcholovi ( top ) manazéri — tvoria relativne mali ¢ast’ veducich v organizécii.
Patria k nim predovsetkym cClenovia riadiacich organov — predstavenstva, spravnej
rady, prezident a podobne. Vrcholovy manazment je sprostredkovatelom medzi
organizaciou a obklopujicim ju okolim. Oficidlne reprezentuje organizaciu
navonok a je sti¢asne zodpovedny za vykonnost’ celej organizacie.

2. Manazéri na strednej urovni — vo vacSine organizacii tvoria vel’ky pocet. Patria
k nim predovSetkym manazéri divizii a zdvodov a podobne. Primarne zodpovedaju
za implementéciu planov a politiky vypracovanych vrcholovym manazmentom.
Z istej Stadie vyplyva, Ze v pripade, ak sa strednym manazérom poskytne primerana
sloboda vkonani aktomu potrebné zdroje, rozvijaji inovacie a zvysuju
produktivitu.

3. Prvostupnovi manazéri — dozeraji na vykonnych pracovnikov a koordinuju ich
¢innost’. Na tieto posty zarad’'ujeme napriklad majstra ¢i vediiceho ttvaru.

4. Manazéri jednotlivych stupniov organizacie - vykonavaju vsSetky manazérske
funkcie, ale vzhladom na ich odliSné miesto a postavenie vnej podiel

manazérskych funkcii je rozdielny.
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Naroky na osobnost manazéra nového typu podl'a Visiovského, Nagyovej,
Sajbidorovej (2005) s 71. Naroky na manaZéra mozno zhrnat’ takto:

- rovnocennd orientacia na uspech na trhu i vo vedeni l'udi, to znamena:

byt stale lepSie informovany a mat’ k dispozicii presnejSie udaje nez ktokol'vek iny

- vediet riesit’ konflikty,

- vediet jednat’ s 'ud'mi,

- znalost’ marketingu a orientacie za zakaznika,

- inteligen¢né dispozicie,

- mobilita a pruznost’,

- poOsobenie na verejnost, ovladanie vSetkych foriem komunikécie umociujicich
pdsobenie public relations,

- vyznacovat’ sa etikou manazérskeho spravanie a jednania, zvlast doveryhodnost'ou
manazeéra,

- chapanie komplexnych javov,

- umenie pracovat’ s trhom pracovnych sil.

Vlastnosti manazéra: konstruktivnost, disciplina, lojalnost’, absolutna stato¢nost’,

velkorysost’, manazér ma byt osobnost’ — presved¢iva a silnd, ma mat’ tvorivé myslenie.

Osobnostné viastnosti manazéra: sebavedomie, autorita ( hlavne neformalna ),
dobra motivovanost’ a schopnost’ motivacie seba i inych, priebojnost’, lojalita voci firme,

zékaznikom, vedeniu i1 spolupracovnikom, takt a korektnost’.

1.3 Stimul a stimulacia

,Stimul podfa MALEJCIKA (2010) s. 129 predstavuje vonkajsie pdsobenie na
psychiku cloveka. Stimulacia vymedzuje podsobenie na psychiku jedinca z vonku,
najcastejSie prostrednictvom aktivneho jednania in¢ho c¢loveka. Mo6Ze mat’ rozmanité
podoby a formy. Ich spolo¢nym menovatelom vSak byva ovplyvitovanie ¢innosti druhého
Cloveka aktivnymi vonkajSimi zadsahmi veducich ku zmene jeho psychickych procesom

predovsetkym motivacie®.

,» Stimuldcia je proces, v ktorom sa uplatiuje cielené pdsobenie vonkajSich
podnetov na preZivanie a konanie &loveka s ciefom zvnutornit’ ich* ( SZARKOVA, 2004,

s. 194, 5. 276)
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Stimulacia podla MAJTANA (2009) s. 53 znamena podporovanie motivacie na
pracovny vykon okolim. Motiv je vnutorny podnet, stimul je vonkaj$i podnet na zmenu
pracovného spravania. Ak nema stimulécia pre ¢loveka hlbsi motivacny vyznam, vyvolava
len kratkodoby zaujem. Pri stimulovani je preto potrebné ponukat’ také hodnoty, ktoré¢ ich

budi maximéalne uspokojovat’. To aktivuje ich konanie ziaducim efektom.

Podla KACHANAKOVEJ (2007) s. 144 do kategorie externych stimulaénych
nastrojov zarad'ujeme tie, ktoré maji svoj pévod v okoli podniku. Podnik ich moze sice
priamo ovplyvilovat, no moze ich rozumne vyuzit pri stimulacii svojich zamestnancov.
Patria sem:

- imidZ podniku

- situdcia na trhu prace

- celkova makroekonomicka stimulacia
Interné stimula¢né nastroje predstavuji skupinu tych nastrojov, ktoré si podnik priamo
vytvara a prostrednictvom ktorych cielene a bezprostredne vplyva na zamestnancov a ich
pracovny vykon. Toto ovplyviiovanie sa méze uskutoctiovat’ prostrednictvom jednotlivych
hmotnych stimulov, ktoré moézu mat’ povahu penaznu alebo nepeniaznli, no i pomocou

stimulov nehmotnych, ktoré posobia sprostredkovane.

Zdroje motivicie FUCHSOVA A KRAVCAKOVA (2004) s. 12 charakterizuji
nasledovne:
Potreby sa v odbornej literature charakterizuji ako prezivany alebo pocitovany nedostatok
nie¢oho, ¢o je dolezité pre konkrétneho jedinca a o sa usiluje eliminovat’, primerane
odstranit’, kompenzovat, aby redukoval napitie. Spolocné pre vSetkych l'udi su potreby
biologické a fyziologické, zvyCajne oznacované ako primarne potreby, ktoré si priblizne
s rovnakou intenzitou uspokojuje kazdy z nés. Ide napriklad o potrebu dychat’, pit’, jest.
Sekundarne potreby st typické len pre cloveka aide o socidlne, spoloCenské
a psychohygienické potreby. Ich odstraniovanie je individualne odlisné v smere, intenzite
a v stalosti.
Navyky st opakované fixované a zautomatizované spdsoby cinnosti Cloveka v urcitej
situdcii. Ich existenciu podmieniuje vychova asebavychova. Mo6ze ist’ o stereotypy
pozitivne napriklad pracovitost’, alebo negativne napriklad alkoholizmus.
Zaujem je zameranie pozornosti ¢loveka na oblast’, ktora ho laka, pritahuje, uchvacuje, je

predmetom jeho zdujmu. Realizicia zdujmovej Cinnosti rozSiruje poznanie a aktivizuje
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Cloveka. Zaujmy mozu pracovni cinnost skvalithovat, no modzu posobit aj
kontraproduktivne, negativne, opozi¢ne.

Idealy a hodnoty si modelom anormativnom ovplyviiujicim kazdé, teda ipracovné
konanie a kazdy ¢lovek im prisudzuje roznu dolezitost’. Vytvara sa napriklad mravny ideal
a poznanie ako najvyssia hodnota, no na pozadi Zivotnej filozofie Cloveka sa moézu
projektovat’ aj preferencie nadmieru egoistické anemordlne. Hodnoty st prejavom
individualnej viery v preferované pravidla azasady aich dodrziavanie je subjekt

zmysluplné.

1.4 Motiv a motivacia

Psycholégia definuje motivaciu ako subor faktorov, ktoré vyvolavaju, udrzuju
ausmeriuju psychicka aktivitu cloveka v pripade, ak vznikne stav psychickej
nerovnovahy, teda ked’ je porusend vnutornd homeostdza. Za normalnych okolnosti tento
stav nerovnovahy vedie k dynamizovaniu vnutornych psychologickych procesov a zloziek,
ktoré vedome alebo podvedome pdsobia v smere znovuobnovenia psychickej rovnovahy,

ku ktorej naruSeniu doslo.

Termin motivacia pochadza z latinského slova moveo are, znamena hybat,

pohybovat. Oznacuje vSetko, ¢o vyvolava urcita aktivitu, urCité spravanie cloveka.

,2Motivaciu mozno vymedzit ako intrapsychicky proces, vysvetlujuci dovody
spravania Cloveka v subjektivne hodnotenej situacii, ked’ uspokojuje pocitovany
nedostatok prameniaci z neuspokojenych potrieb, navykov, zaujmov, hodnoét a idealov*.

(FUCHSOVA, KRAVCAKOVA, (2004), s. 11, s. 166)

HELLER (2005) s. 168 konstatuje, ze motivacia lezi v srdci riadiacich TI'udi
a zachadza d’aleko za hranice chvaly za dobre vykonanu pracu. manazér potrebuje
zrucnosti, aby pochopil a vytvoril podmienky, v ktorych sa mozu stat’ motivovanymi
vSetci Clenovia timu. Roézni l'udia budi na rézne podmienky rézne reagovat a tieto

podmienky sa mézu ¢asom menit’.

GOROZA (2000) s. 117 chape motivaciu ako vnlrotny stav, vyvolavajici
individuale spravanie v &innostiach, ktoré zaruduju dosiahnutie nejakého ciela. Ulohou
manazérov je zvladat spravanie pracovnikov prostrdnictvom ucinného ovplyvilovania za

ucelom dosiahnutia podnikovych cielov.
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Autori VISNOVSKY, NAGYOVA, SAJBIDOROVA (2005) s. 100 pod pojmom
motivacia vyjadruji skutocnost, ze v l'udskej psychike pdsobia Specifické, nie vzdy plne
uvedomované vnutorné hnacie sily — pohnutky, motivy, ktoré Cloveka ajeho Cinnost’

urcitym smerom orientuji, v danom smere aktivizuju a a vyvolanu aktivitu udrzuju.

Podla VOJTOVICA (2008) s. 103 pojem motivacia vyjadruje psychologické
dévody, resp. pri¢iny konania a spravania sa ¢loveka vobec. Ide o zvlastny druh priCinnej
suvislosti, kktora sa vyjadruje pojmomo motiv. Motivacia vysvetluje, preCo sa Clovek

sprava a kond prave tymto spdsobom, aky ciel’ chce dosiahnut’.

Motiv podla MALEJCIKA (2010) s. 128 predstavuje vnatorna psychicku silu
I'udského spravania a jednania. Mo6ze byt chépani ako psychologicka pri¢ina spravania ¢i
jednania Cloveka, individualizuje jeho prezivanie adava jeho cinnosti psychologicky
zmysel. VSeobecnym cielom kazdého motivu je dosiahnutie urcitého findlneho
psychického stavu urcité naplnenie ¢loveka. Obvykle ma podobu vnutorného uspokojenia,

pocitu naplnenia z dosiahnutia ciel'a motivu.
1.4.1 Pracovna motivacia

Podla MAJTANA ( 2009) s. 52 pracovna motivacia je jav, ktory sa vyskytuje
v zlozitych suvislostiach vnutorného a vonkajSieho prostredia v komplexe vzajomnych
zéavislych Cinitelov. Vyznacuje sa systémovym usporiadanim rozli¢nych Cinitel'ov, ktoré
vstupuji do vzdjomnej interakcie a dynamizuji spravanie ¢loveka v pracovnom procese.
Motivacia byva vymedzend ako proces, ktorého obsahom je vnltorna psychické aktivita,
ktora pozostava zo vzbudzovania aktivity organizmu, zjeho energie asucasne aj

z regulacie, ktoré sa prejavuju v urcitych smeroch zameranom spravani a konani.

Podla VOJTOVICA (2008) s. 111 pracovna psycholdgia vymedzuje pracovni
motivaciu ako pri¢inu, hnaciu silu, ktord uvadza do pohybu psychické vlastnosti,
schopnosti, ¢oho vysledkom je pracovny vykon. Okrem vnutornych pohnutok a motivov je
pracovna motivacia uzko spitd s potrebami, navykmi, zaujmami, pracovnymi postojmi
a pod. Psycholdgia prace analyzuje pracovnll motivaciu z dvoch zékladnych aspektov:

1. individudlna motivacia, ktora kladie doraz na uplatnenie zrucnosti manazéra pri
motivovani kazdého Clena skupiny — kolektivu, ktort vedie a riadi.

2. skupinova motivdcia, ktora preferuje timovy pristup
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Pracovna motivacia v podniku obsahuje ekonomicku motiviciu, ktord zahtna celkové
ekonomické motivy, ktoré na jednotlivca v pracovnom procese pdsobia. Ekonomické
stimuly, ktoré sa premenia na motivy su napriklad: vSetky finanéné odmeny
Socialna motivacia, ktora vyplyva z dynamiky pracovnej skupiny ajej vysledkom je
pozicia jednotlivca v pracovnej skupine, ktorda moze byt pozitivnym alebo negativhym
socialnym stimulom a teda motivaciou. Socidlna motivacia je charakterizovana:

- uroviiou medzil'udskych vzt'ahov

- celkovou socidlnou atmosférou na pracovisku

- systémom komunikacie

- socidlnym prostredim a udel'ovanim odmien

- osobnostnou motivaciou, ktord vyplyva z motivaéného profilu jednotlivca

a obsahuje hlavne jeho ambicie a inSpiracie

- motivaciu ako sucast’ podnikovej kultary
1.4.2  Proces manaZzmentu pracovnej motivacie

Manazment pracovne] motivacie mozno definovat podla FUCHSOVEJ
A KRAVCAKOVEJ (2004) s. 77 ako proces, v priebehu ktorého dochadza na zéklade
poznania roznych aspektov stavu socidlneho subsystému organizacie — k vyberu
a uplatilovaniu mnoziny stimuldtorov podl'a oblasti pracovnej aktivity dominantnej pri

ovplyviiovani a usmeriiovani konania a spravania pracovnikov .

VOJTOVIC (2008) s. 112 uvadza, Ze proces pracovnej motivacie zatina dvoma
cestami:
1. Tudia motivuju sami seba tym, ze hl'adaji a vykondvaju pracu, ktora uspokojuje ich
potreby.
2. ludia st motivovani manazmentom prostrednictvom takych metdéd ako je
odmenovanie, povysenie, pochvala a podobne.
Proces manazmentu pracovnej motivacie je zamerany na ovplyvnenie konania a spravania

pracovnikov prostrednictvom intervencie do motivacnej dimenzie osobnosti.

Pracovnd motivacia sily pdsobiace na zamestnanca, ktoré podnecujii ariadia jeho

spravanie. Motivacia je orientovana cielovo. V kazdej organizacii mozno hovorit
o vymennom procese — vstupy dodéava pracovnik, organizacia poskytuje vystupy.

6 zakladnych technik na motivovanie:
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1. pravidla — pravidla a postihy pri ich nedodrzani

2. vyhody — pre vSetkych bez zavislosti na vykone

3. vnutorné uspokojenie prace — motivaciou je samotnd praca

4. hodnoty organizécie — su stimulom hlavne pri neziskovych organizaciach

5. vztahy v kolektive

Vyznamnou &rtou  motivicie podla VISNOVSKEHO, NAGYOVEJ,

SAJBIDOROVEJ (2008) s. 115 je skutognost, Ze pdsobi su¢asne v troch dimenziach:

1. dimenzia smeru - motivaciu Cloveka ajeho cCinnost' orientuje vzdy urCitym
smerom, a naopak, od inych moznych smerov ju odvracia.

2. dimenzia intenzity — Cinnost' Cloveka v danom smere je v zavislosti na sile
motivacie, vzdy viac alebo menej usilovna.

3. dimenzia stalosti — miera schopnosti jedinca prekonavat’ najrozmanitejSie vonkajSie

a vnutorné bariéry, prekazky, ktoré sa vyskytuju pri uskuto¢iiovani motivacnej
¢innosti.

Fazy manazmentu pracovnej motivacie charakterizuju FUCHSOVA

A KRAVCAKOVA (2004) s. 78 nasledovne:

1.

Pripravna faza sa odvija od poznania cielov organizicie. Patri sem poznanie
roznych aspektov stavu socidlneho subsystému organizacie, ktory tvoria
zamestnanci a vztahy medzi nimi. Ide o ziskavanie a vyhodnocovanie rdznych
relevantnych informacii potrebnych pri tvorbe suboru stimula¢nych néstrojov. Na
zaklade poznania stavu socidlneho subsystému organizacie je potrebné rozhodnut’,
ktoru oblast’ pracovnej aktivity ¢loveka je ziaduce stimulovat. Zavere¢nym krokom
prvej fazy je odborna a metodicka priprava manazérov vSetkych urovni riadenia.

V' realizacna faze zohrava vyznamnu rolu manazér, ktory smeriiuje spravanie
zamestnancov ziaducim sposobom, pricom vyuziva svoje pravomoci. Zamestnanci
vyuzivaju stimulacné prostriedky po spleneni vymedzenych podmienok a do
pracovného procesu st implementované zvolené metédy riadenia.

Obsahom hodnotiacej fazy je hodnotenie procesu manazmentu pracovnej

motivacie.
1.4.3  Motivac¢né nastroje

Motivaéné nastroje podla BLAZKA (2011) s. 166 st inStrumentmi, ktoré ma

manazér k dispozicii pri motivovani svojich pracovnikov. Spravny manazér by mal dbat’
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na efektivnost’ svojho konania, scielom dosiahnut’ ¢o najvyssie motivacné sily pri
minimalizacii nakladov vynalozenych na motivaciu. Medzi motivaciou a finan¢nymi
prostriedkami, ktoré st v podobe platu, zamestnaneckych vyhod ¢i inych opatreni
vkladanych do motivacie, existuje jednoduchd priama umera. Efektivna motivacia
pracovnikov, znamena vhodne kombinovat’ disponibilné motivacné nastroje s ohladom na
teoretické zadsady, aktudlnu situdciu a vnutorni motivaéni Struktiru pracovnikov.
Motivacné nastroje je mozné v zasade rozdelit’ do troch skupin. V jednotlivych skupinach
sa jedna o nastroje, ktoré sa viazu k:

- oceneniu prace

- pracovnym podmienkam

- samotnej praci
Ocenenie prace v zamestnani, kde dochddza k delbe prace a clovek ziskava to, ¢o
potrebuje, bezprostrednym motivom jeho konania je potreba prostriedku, pomocou ktorého
dokaze uspokojit' svoje potreby. Tymto prostriedkom a zarovenn ocenenim pracovného
vykonu je v pripade zamestnaneckého pomeru plat.

Obrazok 1: Prehlad poskytovanych benefitov na Slovenku

Vzdelsvanie zamesinancoy (I 57
Mapoje na pracovisku zadarmo [ RN -
Flardoiling pracovry cas [ NG 0
Prispevok spolotnosti na dichadkove sporenie [N i
Mabiry telefdn na sdkromné Gty (NG -
Notebook ([ NN =
Prispevak na stravu nad ramec zikena [ NN -
Preplatenis Sportawch, kulirmyeh alat [ TG =%
Devolenka naie [T 73:
Firamng vikendové akcie [N =
ShFobné auo af na sikromné sty [THINGEGEGEN -
Preplatenie dopravy do préce [N 5%
Prispevok na zdravoiné pripoistenic [ 3%

% 2% 4% E% 8% 10% 12% 14% 18% 18% 20%

zdroj: www. merces.sk/benefity.sr
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1.44 Vztah medzi motivaciou, spokojnost’ou a vykonom

Termin ,,spokojnost s pracou* sa tyka postojov a pocitov, ktoré I'udia maju vo
vztahu k svojej praci. Pozitivne a priaznivé postoje signalizuju spokojnost’ v praci

a naopak. Moralka sa Casto definuje ako ekvivalent spokojnosti s pracou.

Berryova (2009) s.594 definuje moralku ako vSeobecnu uroven spokojnosti
v skupine zamestnancov. RozliSuje medzi moralkou ako skupinovou premennou, ktora sa
vztahuje k miere, v akej sa ¢lenovia skupiny sa citia akceptovany svojou skupinou a tizia
zostat' jej Clenmi a medzi postojom k praci ako individualnou premennou, ktora sa
vztahuje na pocity pracovnika tykajucich sa jeho prace. Uroven spokojnosti s pracou je
ovplyvnena vnutornymi a vonkajSimi motivaénymi faktormi, kvalitou riadenia, socialnymi
vztahmi s pracovnou skupinou a mierou, akou su jedinci v svojej praci uspesni alebo
neuspesni. Odbornici prisli na to, Zze hlavné faktory, ktoré ovplyvituji spokojnost’ s pracou
su kariérny rast, moznost’ ovplyviiovat’ svoju pracu, timova praca, podnetnost’ a ndro¢nost’

prace.

Vykon pracovnikov —atuspesné splnenie cielov podla FUCHSOVEJ
A KRAVCAKOVEJ ( 2004) s. 85 je vysledkom mnohych faktorov, z ktorych jedny su
vnutorné a tvoria sucast’ charakteristiky pracovnikov, ainé su externé. Obidve skupiny
faktorov na seba pdsobia, preto pri hodnoteni plnenia pracovnych cielov sa nesmu robit
o nich robit’ nespravne alebo netplné zavery. Napriklad pri poklese vykonnosti pracovnika
sa moze veduci nazdavat,, ze je potrebné zvysit jeho motivaciu, a pomocou rastu hmotnej
zainteresovanosti dosiahnut’ zvySenie vykonu. Pri¢ina poklesu vykonu vSak moéze byt
celkom ina ( stkromné problémy, nevol'nost’, nedovera veduceho).
Vykon nemozno stotoziiovat’ iba s motivaciou, preto treba tieto pojmy odliSovat. Zavisi aj
od dalsich c¢initelov, ako je schopnost’ pracovnika a prostredie. Na to, aby praca bola
efektivna, ¢lovek ju musi chciet’ robit’ a musi vediet, ako ju robit” a musi mat’ primerané
zariadenie, materidly, nastroje a podobne. vzt'ah medzi tymito faktormi mozno vyjadrit’:
V=f(M,S,P)
Jkde: 'V -vykon,
M - motivécia
S - schopnost’
P - prostredie.
Ak jednotlivé faktory nie st dostatocne zastiupené alebo ak chybaji, nie je mozny

efektivny vykon.
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1.4.5 Faktory motivacie v organizacii

zdroj: http://fsi.uniza.sk/kkm/old/publikacie/ma/ma_11.pdf

Pracovny vykon a pracovné spravanie zamestnanca je zavislé od jeho akceptovania

zmyslu a ciel’a ¢innosti organizacie, od pochopenia svoje ulohy, od jeho pripravenosti tieto

ulohy plnit’ (znalosti, zru¢nosti, skusenosti), od jeho ochoty plnit’ dané tllohy o najlepSie —

od jeho motivacie a v neposlednom rade aj od podmienok v ktorych sa tloha plni. Z vyssie

uvedenych tedrii je mozno stanovit dva typy stimulov ¢i motivov: vonkajSie a vnutorné.

Jednotlivé vonkajSie motivacné faktory predstavuju o vela SirSie podmienky a kazda z

nich nemusi na kazdého jednotlivca pdsobit’ rovnako.

1.

Ciele organizacie a ich stulad s cielmi jednotlivca, s jeho nazormi, postojmi,
svedomim, neexistencia podstatného rozporu medzi cie'mi organizacie a osobnymi
cielmi, moéze velmi silno ovplyvnit motivaciu. Dodlezitd je aj ich redlnost,
splnitel'nost’, primeranost’, zrozumitelnost. V pripade osobnych cielov ma velky

vyznam ich v§eobecna prospesnost’, vyuziteI'nost,, schopnost’ posiliiovat’ postoje.

. Napln a charakter prace — jednotvarna praca nemotivuje, preto manazéri pokial’ je

to mozné usiluji o obohatenie, prip. rozsirenie prace, job rotation a pod.
Zodpovednost — vyrovnanost zodpovednosti a pravomoci, delegovanie (rast na
ulohach), posiliiovanie zodpovednosti je zvy¢ajne vel'mi motivujice.

Participacia — podiel na rozhodovani, efektivnost’ uplatiiovania participacného
Stylu vedenia je podmienend viacerymi faktormi. U vyspelych jednotlivcov
a sudrznych pracovnych timov to je jeden z najefektivnejSich motivacnych

faktorov.

. Informovanost’ — suvisia s potrebou istoty, docenenie informadcii, zabranenie

»sumom®, dolezité je véasné a pravdivé informovanie aj o neprijemnych veciach.
Styl vedenia je zavisly od osobnosti vediceho, ale aj od situa¢nych faktorov.
Vseobecne mudre vedenie uznavaného vodcu je vnimané pozitivne, nevhodné
vedenie naopak pdsobi demotivacne.

Vedlajsie vyhody (benefity) — podmienky rekreacie, sluzby hradené organizaciou,
zainteresovanost’ na zisku, vyhodna pracovna doba a pod. Ich obsah a forma,
moznosti ziskania zavisia od konkrétneho podniku a konkrétne;j situacie.

Socialne vyhody — vyuZivanie socidlneho fondu, socidlny program podniku,

doprava do zamestnania, podnikové materské Skoly, kluby a pod.
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9. Imidz organizacie — povest organizacie a ich produktov, vztah k problémom
socialneho okolia, ovplyviiuje lojalitu k organizacii.

10. Vztahy na pracovisku — socialna atmosféra, kultira organizacie.

11. Moznost osobného rozvoja — moznost’ pracovného postupu, pravidla pre kariérny
postup , kariérne poradenstvo.

12. Systém odmenovania — pocit spravodlivosti, zavislost’ od vykonu a vyznamu prace,

vCasnost’ odmien za mimoriadny vykon, platovy postup.

Vnutorné motivy, napr.
- potreba podiel'at’ sa na uspechu organizacie (pocit ispechu),
- potreba zdokonal'ovat sa, ucit’ sa,
- potreba robit’ dolezitl pracu,
- potreba robit’ pracu, ktora je zaujimava, ktora ¢loveka bavi, v ktorej méze dokazat’

svoje schopnosti, prednosti,

osobné hodnoty, asSpiracie, idedly.
Mnohé vyskumy motivacie dokazuja, ze finan¢na odmena - plat, prip. podiely na zisku

nie su zd’aleka jedinym dolezitym motivaénym faktorom.

Dobry manazér si uvedomuje vyznam vonkajSich i vnatornych podnetov, snazi sa
poznat’ vnutorné motivy zamestnancov a vytvarat’ podl'a moznosti predpoklady pre ich
vyuzitie, vhodne spdja vonkajSie a vnitorné podnety, s hlavnym ciel'om:

- udrzat motivdciu u motivovanych zamestnancov,

- motivovat tych, ktorym motivacia chyba.

Podniky ako aj dalSie organizacie za ucelom podpory pracovnej motivacie
vytvaraju
rdzne typy motivacnych programov. Ich uspe$nost’ zavisi od toho, do akej miery akceptuju
redlne potreby zamestnancov, ich zaujmy, ciele a aSpirdcie. Aj ten najlep$i motivacny
program vSak nebude ucinny v organizaciach, kde prevazuju také javy, ktoré mozeme
povazovat’ za motivacné bariéry ¢i demotivujice faktory. NajCastejSie pri¢iny chybajlcej
motivacie, motivacné bariéry:

1. vomkajsie - charakter prace, negativne poOsobiace prostredie organizacie socialna
atmosféra, naruSenie vztahov, S§tyl vedenia, nevhodné spravanie veduceho,
nerieSenie konfliktov, zly systém hodnotenia a odmenovania.

2. vnutorné - nesulad osobnych zaujmov, potrieb a aSpiracii s obsahom prace, s

moznostami sebarealizécie, nepripravenost’ na plnenie tloh a inych povinnosti).
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2 Ciel’ prace

Cielom bakalarskej prace je analyza azhodnotenie motivacnych faktorov
v spolo¢nosti ETOS SOFT s. r. o. Hlavnou prioritou je zistit, ako vplyvaji motivacné
faktory na vykon pracovnikov, ¢i spoloc¢nost’ efektivne motivuje svojich pracovnikov
a ktoré z faktorov pdsobia na pracovnikov v najvacsej miere. Ich ulohou je dosahovat
ciele spoloCnosti, ale treba si aj uvedomit, ze prostrednictvom prace zamestnanci
uspokojuju svoje potreby a az po naplneni tychto potrieb sa zamestnanec mdze sustredit’ na
vyssi ciel’ — ciel’ podniku.

Pre dosiahnutie hlavného ciela praca tvori nasledujiice parcidalne casti:

- objasnenie tedrii pracovnej motivacie zamerané na proces a na obsah

- charakteristika a profil spolo¢nosti — predmet podnikania, historia spolocnosti

- znazornenie organizacnej Struktiry v spolocnosti

- popis jednotlivych pracovnych pozicii a mieri zodpovednosti zamestnancov

- analyza motivacnych faktorov, ktoré vplyvaju na vykon zamestnancov

spolo¢nosti, motivacia formou financny a materialnych benefitov.

- porovnanie, aké motivacné faktory posobia na vykonnych a riadiacich

pracovnikov spolo¢nosti prostrednictvom dotaznika
- analyza vysledkov dotaznika

- vyhodnotenie dotaznika
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3 Metodika prace

Objektom sktimania je spoloc¢nost ETOS SOFT s. r. o., ktord sa zaobera vyvojom
a implementéaciou softwarovych rieSeni pre potravinarsky priemysel. Pre dosiahnutie
vytyceného ciela bolo zvoleny postup, ktory umozinuje danii problematiku ¢o najlepsie
preskimat’

I. prvym krokom bola navsteva kniznice Slovenskej pol'nohospodarske;j
univerzity v Nitre, a Krajskej kniznice, kde som si zhromazdila a nastudovala
potrebné teoretické poznatky tykajuce sa rieSenej problematiky. Tieto ziskané
poznatky tvoria jadro prehl'adu o sucasnom stave rieSenej problematiky a sluzia
k objasneniu teoretickych pojmov. Uviedla som odborné terminy, ktoré
vysvetl'uju problematiku motivécie a jej vyznam v manaZzmente.

2. Teoretickd Cast tvori prehl'ad odbornych terminov a definicii, ktoré sluzia
k pochopeniu danej problematiky. Tato cast’ je doplnena prehl'adom literatiry,
z ktorého som cCerpala teoretické poznatky . V prehlade je pouzitych 18
literarnych zdrojov tvorenych domacimi i zahrani¢nymi autormi a dvoma
internetovymi zdrojmi.

3. Uvodom vlastnej prace som ozrejmila obsahové a procesné tedrie motivacie od
vyznamnych predstavitelov ako Maslowov ¢i Herzberg. Jadro vlastnej prace
tvori charakteristika podniku ETOS SOFT s. r. 0., historia podniku, organiza¢na
Struktlra a analyza motivacnych faktorov v spolo¢nosti. Interné informécie som
ziskala prostrednictvom rozhovoru s vediicim implementacného timu, ktory mi
umoznil stretnutie aj s personalnou manazérkou.

4. Nasledne som vytvorila dotaznik, ktory sa skladd z 19 otdzok. Obsahuje
otvorené, polootvorené a zatvorené otazky. Forma toho prieskumu sluzi na
ziskanie informacii o spokojnosti zamestnancov, ¢o ich najviac motivuje (
demotivuje ) vpraci, aké st vztahy na pracovisku aako zamestnanci
vychadzaju so svojimi nadriadenymi.

5. Dotaznik som rozdala vzorke 30 zamestnancov, z ¢oho 22 zamestnancov bolo
vykonnych ( administrativa a IT pracovnici ) a 8§ zamestnancov vykonévalo
riadiace ¢innosti ( manazéri a veduci IT pracovnici ). Mojim cielom je na
zéklade dotaznika porovnat’, ako tieto dve skupiny zamestnancov reaguju na

motivacné faktory. Dotazniky st spracované formou tabuliek. VSetky dotazniky
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som riadne spracovala aku kazdej otdzke som prilozila graf pre lepSie
znazornenie a jednotlivé odpovede som vyhodnotila. Na zdklade toho som
vypracovala suhrnné zhodnotenie vysledkov mojej prace v spolo¢nosti ETOS
SOFT s. 1. 0.

6. Na zaver bakalarskej prace som zhodnotila ziskané informacie, ktoré som

doplnila o vlastné postrehy a ndvrhy na zlepSenie.

Pre spracovanie a ziskanie informacii boli pouzité tieto metody:
- metdda osobného rozhovoru
- metoda ziskavania informdcii formou dotaznika
- metdda grafického spracovania udajov

- metdda syntézy, analyzy, dedukcie
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4 Vlastna praca

4.1 Teorie pracovnej motivacie

Mnoho teorii motivacie existuje preto, aby manazéri mohli lepSie pochopit’ to,
preco sa ludia chovaju tak, ako sa chovaju. Podl'a autorov DONNELY, GIBSON,
IVANCEVICH (1997) dve najcastejsie diskutované skupiny tedrii su tedrie zamerané na
obsah a teorie zamerané na proces.

Teorie zamerané na obsah sa snazia rozpoznat to, ¢o je v jedincovi alebo
v pracovnom prostredi a ¢o vyvolava alebo udrzuje urcité spravanie.

Teorie zamerané na proces sa snazia vysvetlit' a popisat’ proces toho, ako bolo
spravanie vyvolané, riadené, udrzované a ukoncené.

Tieto teorie sa predovsetkym pokusaju definovat’ hlavné premenné, nevyhnutné pre
vysvetlenie vol'by, uUsilia a vytrvalosti. V poslednych rokoch bola vytvorena rada d’alsich
vyznamnych teorii. Tieto tedrie nam réznym spdsobom pomahaji uvedomovat’ si zlozitost’
procesu motivacie a marnost’ viery, ze existuje jednoduché alebo rychla odpoved’ na to,
ako l'udi motivovat.

Hlavné tedrie motivacie:

Teorie potrieb zamerané na obsah

- Teorie zamerané na proces ( poznavacie tedrie )

- tedria inStrumentality — zaloZena do zna¢nej miery na Taylorovych pracach ( 1911)
- tedrie tykajlce sa spravania

- teorie atribucie

- tedrie vytvarania vzorov

- spoloc¢ensko- vedné tedrie
4.1.1 Teorie motivacie zamerané na obsah

Maslowova hierarchia potrieb
Tato teoria motivacie zdoraziuje dva zdkladné predpoklady
1. Sme zivocichy nemajice dostatok a nase potreby zavisi na tom, ¢o uzZ mame. Len
potreby, ktoré neboli uspokojené doteraz, mézu ovplyvnit'® spravanie. Inak

povedané, uspokojend potreba nie je motivatorom ¢innosti.
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2.

nase potreby si podla svojho vyznamu hierarchicky usporiadané. Pokial’ je jedna

potreba uspokojend, objavuje sa nasledna, ktord vyzaduje uspokojenie.

Maslow vyslovil hypotézu o piatich trovniach potrieb: potreby fyziologické, potreby

bezpecia, socidlne potreby, potreby uznania a potreby sebarealizacie. Podl'a ich vyznamu

potom zoradil tieto potreby do systému hierarchie potrieb:

1.

Fyziologické potreby — kategoria zlozena z primarnych potrieb 'udského tela, ako
napriklad potreba potravy, vody, sexu. Pokial nie su fyziologické potreby
uspokojeng, tieto potreby dominuju a ziadne d’alSie potreby ¢loveka nemotivuja.
Potreby istoty a bezpecia — ked’ s uspokojené fyziologické potreby, prebera Stafetu
dolezitosti vysSia urovenl potrieb. Medzi potreby bezpecia patri ochrana pred
telesnym poskodenim, chorobou, ekonomickym nedostatkom a neocakavanymi
pohromami. Z manazérskeho hladiska sa potreba bezpecia prejavuje v snahe
zamestnancov dosiahnut’ istotu zamestnania a zaistit’ si zamestnanecké vyhody.
Socidlne potreby- tieto potreby suvisia so spolo¢enskou povahou l'udi a ich potrebe
zdruzovania sa a tizbou po priatel’stve.

Potreby uznania — zahrnuju potrebu vedomia vyznamu pre ostatnych ludi (
sebatcta ), potrebu skutocného uznania od ostatnych I'udi. Uznanie od ostatnych
I'udi musi byt taktiez pocitované ako opravnené a zaslizené. Uspokojenie tychto
potrieb vedie k pocitu sebaddvery a prestize.

Potreba sebarealizacie- Maslow definuje tieto potreby ako ,, tazbu ¢loveka byt’
viac a viac nez je, byt vSetkym, ¢im je ¢lovek schopny sa stat™. Znamena to, Ze

¢lovek chce plne realizovat’ svoj talent a schopnosti.

Schéma 1 : Maslowova hierarchia potrieb

rozvo] osobnosti, vuZivanie
schopnosti €¢o najkreativnejfi a najlefie sebarealizacia

prestiz, va¥nost, potreba sebaldcty, pocit A
osobnej kempetencie a kvalifikacie potreby uznania

potreba lasky, priatelstva, vztahu s L.
e n - - - - socidlne potreby
inymi l'udmi, prislusnosti ku skupine

potreba bezpedia, ochrana a stabilita

vilastnej osoby i kaZdodennych

medziludskych vztahow / potreby istoty a bezpedia \

potreba biclogického
zachowvania - potrava, fyziologickeé potreby

wvoda, sex

Zdroj: Donnely, Gibson, Ivancevich : Managment ( 1997)
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Herzbergova dvojfaktorova teoria
Frederich herzberg zalozil tito teériu na S§tadii uspokojovania potrieb ana
deklarovanych motivaénych efektoch tohto uspokojovania na vzorke 200 technikov

a uctovnikov.

Pocas sledovania fazy Setrenia nakladov medzi skupinami zamestnancov,
reprezentovanymi technikmi a uctovnikmi sa Herzberg ajeho spolo¢nici pytali na
okamihy, kedy sa respondenti v stivislosti so svojou pracou citili obzvlast’ dobre a kedy sa
citili obzvlast’ zle. Kazdy zamestnanec bol potom poziadany, aby popisal okolnosti, ktoré
viedli k tymto pocitom. Na zéklade zmieneného skumania dospel Herzberg k dvom
zaverom.

Niektoré okolnosti prace — v pripade, ze nie st pritomné — primarne spdsobuju
nespokojnost’ zamestnancov. AvSak pritomnost tychto okolnosti vyraznii motivaciu
nevytvara. Herzberg ich nazval hygienické faktory ¢i dissatisfaktory. St potrebné pre
k udrzaniu priemernej spokojnosti. Zaznamenal aj to, Ze mnohé z nich manazéri Casto
vnimaju ako faktory, ktoré mézu motivovat’ podriadenych, ale ktoré¢ maja v skutocnosti
vacsi vyznam ( ako faktory nespokojnosti ), ked” nie su pritomné. Motivatory predstavuji
dlhodobu potrebu sledujicu psychologicky rast. maji vysok uroven motivacie a vedu
k uspokojeniu. 10 hygienickych faktorov:

- podnikova politika

- odborny dozor

- vztahy s nadriadenym

- vztahy pracovnikov na rovnakej urovni
- vztahy s podriadenymi

- plat

- istota prace

- osobny Zivot

- pracovné podmienky

- postavenie

Niektoré okolnosti prace vyvolavaji vysoki mieru motivacie a spokojnosti
s pracou. Pokial' vSak nie su pritomné, nevyvoldava to velku nespokojnost. Herzberg
definoval 6 tychto motivacnych faktorov alebo satisfaktorov.

- dosiahnutie ciela

- uznanie
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- povysenie

- charakter prace

- moznosti osobného rastu
- zodpovednost’

Hygienické faktory, ak nie st pritomné, vyvolavaji skor nespokojnost’, ale
neznamenaju silni motivaciu, ak by aj boli pritomné. Na druhej strane, faktory druhej
skupiny, ak st pritomné, vedu k silnej motivacii a spokojnosti, ale ich absencia nema za
nasledok prilisSna nespokojnost’. Herzbergerovo Setrenie medzi technikmi a uc¢tovnikmi mu
len potvrdilo, Ze protikladom spokojnosti nie je nespokojnost’, ale Ziadna spokojnost’.

Rozdiel medzi motivacnymi a hygienickymi faktormi je podobny tomu, c¢o
psycholdgovia popisali ako vonkajSie a vnlitorné motivatory. Vnuatorné motivatory su
sucastou prace a objavuju sa, ked zamestnanec vykondva pracu. Moznost vykonavat
pracu s vnatornym motivaénym potencidlom je motivujuca, pretoZze praca sama je
odmenou. Vonkajsie motivatory si vic¢sinou odmenami, ktoré maju vyznam alebo hodnotu
po vykonani prace alebo mimo pracoviska. Dobrym prikladom, ¢o Herzberg oznacuje ako
hygienicky faktor, je plat.

Schéma 2: Rozdielnost teorii spokojnosti a nespokojnosti

Herzbergerov pohlad

Spokojnost ( motivatory ) Ziadna spokojnost

< »
< »

Ziadna nespokojnost ( hygienické faktory ) Nespokojnost

P »
<« >

Zdroj: Donnely, Gibson, Ivancevich : Managment ( 1997)

Herzbergerove motivacné faktory sa sustred’'ujii na pracu, to znamena, Ze sa priamo
vztahuju k praci samotnej, k individudlnemu vykonu, pracovnej zodpovednosti a rozvoja
auznania Cloveka v suvislosti s pracou. Hygienické faktory su, pokial’ ide len o samotnu
pracu, okrajové a viac sa vzt'ahuji k vnutornym podmienkam, k internému pracovnému
prostrediu. Dal§im vyznamnym poznatkom je aj to, Ze pokial sii zamestnanci vysoko
motivovani, nevadi im vac¢$ia miera nespokojnosti plyntica z hygienickych faktorov.

Urcitym nedostatkom Herzbergerovej pdvodnej Stadie a zaverov je to, ze su

zalozené na skiimani vyhradne technikov a uctovnikov. Jedinci v takychto zamestnaniach
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maju motivaciu k tomu, aby sa snazili ziskat’ lepie vzdelanie a zarovei o¢akavaja, ze buda
odmeneni. Avsak to nie je pravdou u menej kvalifikovanych pracovnikov. V skuto¢nosti
niektoré pokusy overit’ Herzbergerov model na subore manuélnych pracovnikov ukazal, ze
urcité faktory povazované podl'a Herzbergera za hygienické faktory, manualni pracovnici

povazuju za motivaéné faktory.

Herzberg predpoklada, ze existuje silny vztah medzi spokojnostou a produktivitou.
Avsak jeho vyskum sa sustred’uje len na spokojnost’ a nie na produktivitu. Ale naopak, ini
kritici spochybnili zaver, ze medzi spokojnost'ou a produktivitou je silna priama korelacia.
Dalej kritici tvrdia, Ze P'udia maju sklon povazovat' za pri¢inu spokojnosti svoje vlastné
uspechy, ale na druhej strane za pric¢inu svojej nespokojnosti povazuju CastejSie prekazky
predstavované podnikovou politikou a nadriadenymi, nez pri¢inu svojich vlastnych

nedostatkov.

Schéma 3: Porovnanie Herzbergerovho a Maslowovho modelu

Herzbergerova dvojfaktorova
Oblast’ Maslowova hierarchia potrieb
tedria

) Vicsinou na dusevnych
Na vsetkych I'udi v spolo¢nosti
) pracovnikov a na vysoko
1. vztahuje sa pre vSetky typy zamestnani, ale aj
kvalifikovanych Specialistov
na doéchodcov.

2. vplyv potrieb na Vsetky potreby mézu motivovat’ Len niektoré vnutorné potreby
spravanie spravanie mozu fungovat’ ako motivatory.
3. rola penaZnej odmeny Modze motivovat Nie je klI'ai€ovym motivatorom
Tyka sa vSetkych I'udi a ich )
4. rozsah ) Sustred’uje sa na pracu
Zivotov
5. typ tedrie Deskriptivna ( o je ) Perspektivna ( co by malo byt)

Zdroj: Donnely, Gibson, Ivancevich : Managment ( 1997)
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4.1.2 Teorie motivacie zamerané na proces

V tedriach zameranych na proces sa kladie doraz na psychologické procesy alebo
sily, ktoré ovplyviiuji motivaciu aj zédkladné potreby. Su zname ako pozndvacie teorie,
pretoze skumaju to, ako I'udia vnimaju svoje pracovné prostredie a sposoby, ako ich chapu
a interpretuji. Tedrie zamerané na proces moézu byt pre manazérov bezpochybne
uzitoCnejSie nez tedrie potrieb, pretoze poskytuju realnejsi ndvod na motivovanie l'udi.

Spominanymi procesmi su:

ocakavanie (expektacna tedria )

- dosahovanie cielov ( teoria ciela )

vol'ba spravania ( tedria reaktancie )

pocity spravodlivosti ( teoria spravodlivosti )

Tedria spravodlivosti

Teodria uvadza, ze uvedomenie si nespravodlivosti je motiva¢nou silou. Ked ma
niekto pocit, ze s nim sa jednalo nespravodlivo v porovnani s ostatnymi, pokusi sa tto
nespravodlivost’ odstranit’. Cudia sa domnievajl, ze je mozné mieru spravodlivosti ocenit’
pomerom medzi vkladmi a vynosmi. Vklad do zamestnania zahfna skusenost, usilie
a schopnost’. vynos z prace predstavuje plat, uznanie, povysenie, zamestnanecké vyhody.
Vyskum poukazuje, Ze pripad nedostato¢nej odmeny je v praxi beznejsi ako pripad, keby
by bol ¢lovek odmeneny nad mieru svojho vykonu. Domnienka zamestnanca, ze bol
nespravodlivo odmeneny, ma ¢asto za néasledok pokus o zmenu situdcie. Medzi spdsoby
redukovania nespravodlivosti patri:

odchod zo zamestnania

- zmena vkladu vlozeného do zamestnania napr: slabsi pracovny vykon
- zmena vynosu prostrednictvom ziadosti o vyS§i plat alebo dodatocné
zamestnanecké vyhody
- zmena vnimania uz ziskaného vynosu zo zamestnania. Clovek méze znovu zvazit,
¢i jeho odmena nie je predsa len lepsia, nez vyplynulo z povodného porovnania.
Manazéri by nemali zabudat’ na to, ze zamestnanci sa medzi sebou porovnavaju. Zmena
platu, obsahu prace, zamestnaneckych vyhod alebo inej odmeny u jedného pracovnika
bude pravdepodobne porovnavana s tym, ¢o dostavaju ostatni pracovnici. Pre manazérov je
dolezité, aby pochopili vyznam vnimania, pretoze pocity spravodlivosti a nespravodlivosti

su zaloZené na vnimani.
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Vroomova expekta¢na teoria ( teéria ocakavania )

Vroom definoval motivaciu ako proces usmeriiujici volbu alternativnych foriem
dobrovol'nej ¢innosti. Podl'a Viktora Vrooma jedinci su pri praci motivovani k tomu, aby si
volili medzi réznymi spOsobmi spravania. Pracovnik si méze zvolit pomalSie alebo
rychlejSie tempo prace. Pokial pracovnik veri, Zze jej pracovné usilie bude primerane
ohodnotené, bude motivovana k zvyseniu usilia. Logika expekta¢nej motivacie je v tom, Ze
jedinci vynakladaji pracovné uGsilie na dosiahnutie takého vykonu, ktory by mal mat’ za
nasledok ziaducu odmenu. Primarnymi premennymi st : volba(l), ocakavanie(E)

a preferencie(P).

Volba signalizuje slobodu jedinca vybrat si zrady alternativneho sprévania.
Ocakavanie je viera, ze urCité spravanie bude ¢i nebude Uspesné. Preferencie su hodnoty,
ktoré jedinec pripisuje réznym vysledkom (odmenam alebo trestom). Pracovni motivaciu

mozeme vyjadrit’ vztahom:
M=ExIxP

Manazéri moézu ovplyvnit ocakavanie vyberom jedincov so zvlaStnymi
vlastnostami a schopnostami, vzdeldvanim ludi za ucelom zlep$it' ich schopnosti
a poskytnit’ im podporu smerujucu do dosiahnutiu urcitej irovne vykonu. taktiezZ manazér
mdze ovplyvnit preferencie tym, Ze bude vnimat’ potreby zamestnancov, viest ich tak, aby
im to pomahalo dosahovat’ pozadované vysledky.

Schéma 4: Vroomova expektacna teoria motivacie

prémie

uzananie od spolupracovnikov I

resta A

| vysSia intenzita dsilia |——] vynikajtici vykon |

spolupracovnici motivovani zamestnancom I

Zamestnanec, ktory
vykondava pracu

priatelstvo spolupracovnikov I
Imierne intenzivny vykon |—|5|U5"‘fr vykon I

cesta B priememné mzda / plat |

Zdroj: Donnely, Gibson, Ivanchievic: Management (1997)

Porter-Lawlerov model ( tedria reaktancie )
Tento model motivacie zdoraziiuje vzt'ah vykonu, uspokojenia a odmien a k tomu
dodéva d’alSiu premennu - individualnu dolezitost’ toho, aby pracovnici vykonavali préacu,

pre ktorh maju nalezitu kvalifikaciu, schopnosti a vrodeny talent. Vykonnost” musi byt
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merand systematicky, aby odmeny boli rozdel'ované spravodlivo. Pokial’ v§ak odmeny nie
su rozdelované spravodlivo, pracovnici maji pocit, ze ich vynakladané usilie nema
zmysel. Teda pokiall medzi vysoko vykonnymi pracovnikmi amalo vykonnymi
pracovnikmi neexistuju vyznamné rozdiely v odmenach, potom vysoko vykonni pracovnici
stracaji motivaciu (motivacnu intenzitu ) a s najva¢Sou pravdepodobnost’ou sa to prejavi
na ich vykone. Tento model naznacuje tomu, ze motivacia je kl'aicom k pochopeniu

problematiky vykonu a uspokojenia z prace.
Tedria posilnenia

Tato teéria sa spaja s menom amerického psycholdoga B. F. SKINNERA. Vysvetlenie

spravania sa povodne overoval na zvieratdch. Poznatky vSak sluzili na d’alSie objasnenie:

1. spravanie l'udi sa poklada za vyvolané prostredim — teodria sa ststred’'uje nan a na
jeho doésledky na osobu. Namiesto predpokladu vézby typu stimul — reakcia,
predstavitelia tejto teorie veria, ze l'udia vedome prejavuji rozlicné spravanie
a volia si také, po ktorom nasleduju najziadanejsie nasledky ( odmeny ).

2. posilnenie je princip uCenia sa. Predstavuje proces posiliiujuci spojenie medzi
stimulom areakciou, nieCco Co zvySuje silu reakcie azarovenn podnecuje
k opakovaniu spravania spdsobené¢ho predchadzajucim posilnenim. Posilnenie
mozno dosiahnut’ bud’ zavedenim nieCoho ziaduceho, alebo odstranenim niecoho
neziaduceho.

3. vztah medzi stimulom a reakciou sa prehlbuje pomocou posiliiovaca.

4. vychodiskovym bodom teoérie posilnenia je stimul. Rozumie sa tym akakol'vek
situdcia v prostredi, ktord mozno odhalit’ 'udskymi zmyslami a volat’ reakciu.

Tato teoria sa zaklada na celom jednoduchom tvrdeni, Ze spravanie je funkciou

predchadzajtcich nasledkov, ¢ize je nimi ovplyvnené. Predpokladéd sa, Ze spravanie,

ktoré vyustuje do odmenenia, sa pravdepodobne zopakuje, kym sprévanie, ktoré sa

prejavi trestanim, sa bude opakovat’ s malou pravdepodobnostou.
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4.2 Analyza vybraného subjektu

4.2.1 Charakteristika spolocnosti

Profil spolo¢nosti ETOS SOFT s .r. o.

Spolo¢nost ETOS SOFT s. r. 0. posobi na trhu informacnych technologii ako
vysoko Specializovana firma v oblasti ,, potravinarska vyroba®“. Svoje dlhoro¢né skusenosti
z obchodu avyroby pretavuje do navrhov, ktoré pomahaji zvySovat produktivitu

a efektivitivnost’ u zdkaznikov, ¢im sa spolo¢nosti stavaju konkurencieschopnejSimi.

Cielom spolo¢nosti je  dodavat’ svojim zakaznikom ucelené rieSenia pre
potravinarsky segment. Pracovnici spolo¢nosti ETOS SOFT s. r. o. su Specialisti v oblasti
poskytovania komplexnych sluzieb pre navrhy rieSeni v informacnych systémoch, pre
sledovanie vyrobnych procesov v oblasti potravinarstva. Pri realizacii projektov
spolo¢nost” vyuziva know — how asvoje dlhorocné sktsenosti v oblasti poskytovania
sluzieb anovych rieSeni v tejto oblasti. Tym Spickovych odbornikov vyvija rieSenia
prepojené na zber aspracovanie dat vredlnom case v podmienkach Specializovanej
potravinarskej vyroby. Spolocnost dokaze v pripade potreby navrhnut elasticky
informacny systém na zaklade poziadaviek klienta a implementovat’ ho. Materskou
spolo¢nostou spolo¢nosti ETOS SOFT s. r. o. je spolocnost DC Concept a. s., ktord je
popredny cCesky vyrobca podnikového softvéru pre stredné a velké spolocnosti. Jej
hlavnym produktom je informacny systém QI, ktory pouziva takmer 500 firiem z oblasti
vyroby, sluzieb, maloobchodu, velkoobchodu a distribticie. Spolo¢nost’ disponuje
unikatnou technologiou pre vyvoj informacnych systémov, vdaka ktorej garantuje
zakaznikom nadcasové a komplexné rieSenie. Ako jediny cCesky vyrobca informacnych

systémov ziskal ocenenie Top 100 Vendors Casopisu IT Week..

O spolo¢nosti ETOS SOFT s. r. o.

ICO: 36556939, DIC: 2021779947 / SK2021779947
Obchodny register: Nitra

Oddiel: Sro, Vlozka: 14413/N

Pravna forma: Spolo¢nost’ s ru¢enim obmedzenym

Den zapisu: 17.2.1995
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Predmet podnikania (¢innosti):

1. Spracovanie dat a suvisiace ¢innosti

2. Poradenska sluzba a dodavanie programového vybavenia pocitaca ( software )
3. Poradenska sluzba k technickému vybaveniu pocitaca ( hardware )

4. Cinnost’ ekonomickych iétovnych poradcov

5. Vedenie uctovnej evidencie

6. vel’koobchodna a maloobchodna Cinnost’ v rozsahu vol'nych zivnosti

Sposob konania Statutdrneho organu v mene spoloc¢nosti s ru¢enim obmedzenym:

Konatelia konaji v mene spolo¢nosti kazdy samostatne.

Zakladné imanie:
6 640 EUR
Rozsah splatenia: 6 640 EUR

Dalsie pravne skuto¢nosti:
1. Spolo¢nost’ bola zalozena spolo¢enskou zmluvou zo dia 09.02.2004 podl'a § 56 az 75a)

a § 105 az 153 z.¢. 513/1991 Zb. Obchodny zédkonnik v zneni neskorsich predpisov.
4.2.2 Historia spolo¢nosti

Historia spolocnosti je spojend so zakladatelmi spolo¢nosti, ktorych profesijné
zameranie je uzka Specializacia na obchod, vyrobu a rezort potravinarstva. Spolo¢nost’
ETOS SOFT s. 1. 0. sa zaobera vyvojom softvéru pre rozne priemyselné odvetvia takmer
20 rokov, pricom za ich pracou stoja mnohy spokojni zakaznici. Vyvoj potravinarskej
vyroby pokracoval nepretrzite v 90-tych rokoch kedy sa zacala d’alSia etapa vyvoja a to
rieSenie ,,Riadend expedicia potravinarskych vyrobkov* v prepojeni na zber informacii v
redlnom case z technologického zariadenia vah. Vyvoj sa zahdjil s firmou NETTO
Elektronic Praha. V rokoch 1996 sa v spolupraci s niektorymi vyznamnymi zédkaznikmi
spolocnosti ETOS SOFT s. r. 0. a s podnikom NETTO Praha podarilo dokoncit’ rieSenie

zberu a spracovania dat v redlnom cCase v Casti ,,Potravinarska vyroba v realnom cCase®.
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4.2.3 Organizacna a riadiaca Struktura podniku

Obchodna spolo¢nost ETOS SOFT s. r. o. je dcérskou spolo¢nostou ceskej
materskej spolocnosti DC Concept a. s. Na vrchole organizacnej Struktary su generalny
riaditel a vykonny riaditel’, ktori maji kontrolu nad obidvoma podnikmi. Spolo¢nost’
ETOS SOFT s. r. 0. je predovSetkym implementacnym partnerom, teda hlavnou néapliou
prace je zavadzanie informacnych systémov v podnikoch do praxe na uzemi Slovenskej
republiky a v zahrani¢i.

Schéma 5: Organizacna a riadiaca struktura spolocnosti ETOS SOFT s. r. o.
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4.2.4 Zamestnanci

Spolocnost” pracuje na principe projektového riadenia. Zamestnanci st povereni
projektmi. Na jednom projekte spolupracuju odbornici z jednotlivych oddeleni. Vekovy
priemer pracovného kolektivu je asi 32 rokov a v spolo¢nosti pracuje 42 zamestnancov.
Na cele kazdého projektu stoji projektovy manazér, ktorého tlohou je jednotlivé ulohy
prerozdelit medzi ostatnych pracovnikov. Jednotlivé ulohy sa rieSia simultanne ktoré sa na
konci projektu spdjaju do jedného celku. V spolocnosti je zavedeny elektronicky
dochadzkovy systém, ktory je robeny tak, aby kontroloval ¢as strdveny na pracovisku ale
aj na sluzobnych cestach, pri navitevach klientov a pod. Standardne stanoveny &as je 8 hod

denne, teda 40 hod tyzdenne.

Spolo¢nost ma 5 veduacich, ktori st zodpovedni za svoj pracovny tym.
Projektovy manaZér - zabezpecuje realizacie projektu vo vSetkych fazach jeho zivotného
cyklu po koncepcnej a organizacnej stranke. Projektovy manazér planuje, organizuje a
riadi zdroje tak, aby bol zrealizovany projektovy ciel’ v stanovenom case a za pldnované
naklady. Vysledkom jeho Cinnosti je vytvorenie novej sluzby, produktu alebo nastavenie
procesu, definovanie zakladnych parametrov a cielov projektu. Jeho ulohou je riadenie
celého projektu, koordinacia ¢innosti a ¢lenov timu, navrhy rozpoctu projektu, kontrola

terminov a kvality realizovanych prac a prezentacia priebeznych a konecnych vysledkov.

Veduci tseku podpory- Konzultant je osobou prvého kontaktu pre zdkaznika pri tvorbe
rieSenia a implementicii informacnych technologii, resp. informacného systému.
Konzultuje, analyzuje potreby, navrhuje rieSenia, riesi potreby klienta. Jeho konzultanti
analyzuju potreby klienta, nasledne tieto potreby Specifikuju. Taktiez sa podielaju na
realizacii rieSeni na zaklade schvaleného konceptu. Veduci tseku podpory riesi
komunikaciu arozvoj vztahov s klientmi a partnermi spolo¢nosti. Zékladnou ulohou
konzultanta pre produkty je podpora zakaznika pocas rutinnej prevadzky, tvorba a tdrzba
dokumentécie.

Veduci vyvojového timu - planuje a dohliada na proces vyvoja softwarovych aplikacii.
Jeho angazovanost’ je predovSetkym odborna, zodpovedd za architektiru aplikacie a jej
realizaciu prostrednictvom softwarového timu. Pocas celého vyvojového cyklu softwarovej
aplikacie vedie a riadi ¢lenov timu, rozdel'uje pracovné tlohy ¢lenom timu, dohliada na
dodrziavanie terminov a naplhanie technickych Specifikacii. Jeho hlavnou ulohou je

vedenie ariadenie vyvojového tymu vo vSetkych fazach vyvojového cyklu softwaru-
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identifikacia poziadavie, navrh rieSenia, vyvoj, programovanie. Spolupracuje s uzivateI'mi
za ucelom analyzy aupresiiovania poziadaviek, rozsahu a cielov projektu. Doélezitou
sucastou jeho prace je spoluprica s vedicimi ostatnych timov. Na konci projektu

vyhodnocuje prace Clenov timu.

Clenovia timu:
Databazovy Specialista je vSeobecne definovana pozicia so zameranim na technicku
podporu pre databazové systémy. Zabezpecuje chod databaz alebo databazového systému.
Je konzultantom pre uzivatel'ov. Sustred’uje ich poziadavky a podnety a nasledne ich riesi.
Softwarovy inZinier je samostatnd kategoria. Z hladiska odborného profesia zahriiuje
Siroké spektrum informacii a znalosti od hardwaru, cez software az po telekomunikacie.
Softwarom sa rozumeju produkty, sluzby alebo procesy, ktoré st z hl'adiska ddlezitosti,
zlozitosti, komplexnosti alebo expertnej naro¢nosti vyclenené ako samostatné systémy.
Programator transformuje navrh softwarovej aplikacie, na zdklade jej detailnej
Specifikacie a vyvojovych diagramov, do podoby pocitacového programu. Pisanie
programu, skriptovanie resp. kodovanie vykonava v programovacom jazyku, vysledkom
¢oho je textovy kod, ktory nésledne kompiluje do podoby spustiteIného
programu/aplikacie. V zavislosti od dizky praxe a sklsenosti s programatorom
pridel'ované postupne tlohy na naro¢nejSich projektoch a komplexnejsich zadaniach.
Grafik vyuziva svoje kreativne schopnosti na tvorbu vizualnych, interaktivnych a
multimedidlnych ndvrhov pre potreby aplikacii. Komunikuje so zadavatelom projektu, ,
programatorom, manazérom projektu. Vnimanie grafického stvarnenia uzivatel'ského
rozhrania je subjektivna zalezitost. Pri hodnoteni Uzitkovosti, estetiky a celkovej kvality
grafického rieSenia sa preto objavuje mnoho rdéznych nazorov, ¢o mdze byt zdrojom
sporov ¢i uz na strane klienta alebo vyvojového timu.

Tester softwaru je c¢lenom vyvojového timu, ktorého tulohou je hladat’ chyby v
softwarovej aplikacii. S narastanim zloZzitosti softwaru rastie aj dolezitost a dopyt po
takejto Cinnosti. Podl’a typu a funkcionality softwaru sa pouzivaju rézne druhy testovania.
Testeri testuji software v ramci alfa fazy, to je interne. V ramci beta testovania sa software

dava k dispozicii osobam z externé¢ho prostredia.

Veduci implementacného timu - koordinuje pracu implementa¢ného tymu na
jednotlivych projektoch v spolupraci s projektovym manazérom. Vytvara kapacitné
plénovanie zdrojov pri plneni poziadaviek projektového manazéra a pridel'uje ulohy

jednotlivym implementatorom. Prijima konecné rozhodnutia na zaklade poskytnutych
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analyz a komunikuje s koncovymi uzivatelmi a zodpovednymi osobami zo strany
zakaznika.

Implementatori st osoby vykonavajice samotné nasadenie informacného systému
u zakaznika. Na zéklade pokynov od vediceho tymu ladia potrebné moduly systému, aby
zohl'adiiovali redlne potreby koncovych uzivatel'ov. Kazdy implementéator je zodpovedny
a Specializovany na vybrani mnozinu modulov systému, pre ktort tvori vedomostnu
a skusenostnu bazu.

IT Technicky Specialista - je oznacenie pre technicki poziciu, ktord je Specifikovana
predovsetkym spravou techniky, technickej podpory. Hlavnou napliiou prace technického
Specialistu  je analyzovanie technickych potrieb zakaznikov, rieSenie technickych
problémov softwaru a hardwaru a i¢ast’ na implementacii projektov.

IT/IS Konzultanti - su pracovnici prvého kontaktu pre zédkaznika pri tvorbe rieSenia a
implementécii informac¢nych technoldgii, resp. informac¢ného systému. Konzultuje,
analyzuje potreby, navrhuje rieSenia, riesi potreby klienta.

Marketingovy manazér - v oblasti IT a telekomunikéacii manazuje propagaciu firemnych
produktov a sluzieb na trhu. V spolupraci s obchodnym oddelenim vykondva aktivity za
ucelom zvySovania trhového podielu. Planuje, organizuje, riadi marketingové aktivity,
ktoré nepriamo podporuju predaj. KI'i¢ovym aspektom uspechu marketingovych aktivit je
odhalenie a pochopenie potrieb zakaznikov resp. trhu, ich premietnutie do firemnych

produktov a sluzieb, adresna komunikacia a distribucia na cielové skupiny.

4.2.5 Motivacia v spolo¢nosti ETOS SOFT s. r. o.

Cena prace a odmenovanie v spolo¢nosti ETOS SOFT s. r. o.

Odmenovanie je dolezitou stcastou manazmentu l'udskych zdrojov, ktoré zahfna
motivacné a stimula¢né prostriedky. Stimulacia predstavuje vonkajSie podnety na
pracovnika, priCom motivacia vychadza zvnutra. Medzi najvyznamnejSie faktory
poOsobiace ako motiv patri odmena nielen formou platu, mzdy, prémie, ale aj vyhody
asluzby, ktoré zamestnavatel' poskytuje svojim zamestnancom. V neposlednom rade
vyznamnym motivaénym faktorom prace je pochvala. Len vtedy bude odmena pdsobit” ako
motivacny faktor, ak zamestnanci za svoj investovani ¢as a usilie budu spravodlivo

odmenent.
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V sucasnosti odmeiiovanie nie je len o mesaénom vyplacani mzdy, ale zamestnanci
kladu doraz aj na finan¢né a materialne benefity. Tym, ze spolo¢nost’ tieto vyhody svojim
zamestnancom poskytuje, motivuje ich k vy$§im vykonom, udrzuje si kvalitnych
zamestnancov a chce ziskat’ novych, vo velkej konkurencii, tych najlepsich.

Cenou prace je pre zamestnancov fixna zlozka platu — zdkladna mzda, ktorej vyska

je stanovena v pracovnej zmluve a tuto vysku nie je mozné 'ubovol'ne menit’.

Spolo¢nost’ Etos soft pontka pre svojich zamestnancov tieto motivacné benefity:
Motivacia formou finan¢nych benefitov

Spolocnost ETOS SOFT s. r. 0. je spolo¢nost’ s vysokou pridanou hodnotou a jej
vykonnost’ zavisi vo vel'kej miere od vedomosti a schopnosti jej zamestnancov. Preto je
nutné udrziavat motivaénit Uroven financnych benefitov, ktora tiez zamedzuje
neziaducemu odlivu zamestnancov do inych spoloc¢nosti. Spolo¢nost’ ETOS SOFT s. r. o.
ma vytvorené jednotlivé trovne finanéného odmenovania zamestnancov.

- variabilna zlozka platu
- prémie, provizie

Zamestnanci su odmenovani na zaklade vykonu, jednotlivé ulohy su vykonnostne
diferencované atato diferenciacia tvori pohyblivii zlozku mzdy. Zamestnanci maji
zmluvne stanovenu fixnu zlozku platu, a variabilni zlozku, ktora je zavisla od splnenia
uloh na mesacnej baze. Kazdy pondelok sa uskutocnuju pracovné porady, kde sa
zamestnancom pridel'uju ulohy a diskutuje sa o rozpracovanych tlohach a sleduje sa ich
plnenie. Na konci mesiaca veduci jednotlivych timov vyhodnocuju vysledky prace svojich
podriadenych. Hodnotia predovSetkym kvalitu ich dosahovanej prace, pristup k praci,
pristup k zakaznikovi. Je potrebné, aby zamestnanci boli pozitivne motivovani, pretoze od
ich vykonu zavisi spokojnost’ zdkaznika. Pohybliva zloZzka platu tvori maximalne 40 %
z fixnej finan¢nej odmeny zamestnanca. Priemerne pohybliva zlozka platu dosahuje okolo
25 - 30 %. Zamestnanci dostdvaju Specialne prémie pri uzatvoreni projektu vo forme
provizie. Vyska provizie je zmluvne stanovend ako 10 % zo zisku, ¢o spolo¢nost’ dosiahla
na vypracovanom projekte.

Zamestnanci su odmeneni za lojalitu 13. a 14. platom. Tato prémia nie je
stanovena v pracovnej zmluve ajej vyska sa odvija od hospodarskeho vysledku
spolo¢nosti a od rozhodnutia spolo¢nikov. VySka 13. a 14. platu je rovnaka ako plat
v beznom obdobi, pri¢om 13. plat je vyplacany ako viano¢na prémia a 14. plat zamestnanci

dostavaju v juni nasledujiceho roka.
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4.2.5.1 Socialny program podniku

Spolo¢nost” ETOS SOFT s. r. 0. kazdy mesiac prispieva do socidlneho fondu 1 %
z celkovych hrubych miezd. Zo socidlneho fondu je zabezpeCeny pitny rezim pre
zamestnancov, kde maju k dispozicii mineralne vody, sladené napoje kavu, ¢aj, drobné
obcCerstvenie. Zamestnavatel’ prispieva svojim zamestnancom na stravu v zmysle zakona.
Zamestnanci dostavaju stravné listky v hodnote 2,85€, pricom zamestnavatel' prispieva
sumou 1,50€, teda cena listka pre zamestnanca je 1,35€.

Spolo¢nost’ ETOS SOFT s. r. 0. mysli aj na pohodlie svojich zamestnancov, ked’ze
praca je hlavne psychicky naro¢nd. Zamestnanci si mozu zakupit' poukdzky na masaze,
kozmetiku, permanentku do fitnescentra, ¢i listky do divadla. Spolo¢nost’ vyclenila 50€
roéne na kazdého zamestnanca ajeho volno Casovu aktivitu po predlozeni dokladu
zamestnancovi preplati.

Dal§imi vyhodami, ktoré spolo¢nost’ poskytuje, je prispevok pri narodeni dietata ¢i

v pripade iimrtia zamestnanca ¢i rodinného prislusnika zamestnanca v hodnote 200€.

Motivacia formou materidlnych benefitov — v sucasnosti nie je jedinym
a najdolezitejSim faktorom motivacie vyska platu, ktory zamestnavatel’ sl'ubuje svojim
podriadenim, ale ddlezitou stcastou motivacie zamestnancov s aj materidlne benefity.
V spolo¢nosti ETOS SOFT s. r. 0. st nematerialne benefity rozdelené hierarchicky podla
pracovnej pozicie.  Pracovnici na najnizsich poziciach a ¢lenovia timu maju k dispozicii
2 sluzobné auta znacky Skoda Fabia, ktoré mozu vyuzivat' len na sluzobné ucely. Vedici
Gisekov atimov maju k dispozicii sluzobné auto znadky Skoda Superb, ktoré mozu
vyuzivat aj na stkromné ucely za pauSalny poplatok 100€ mesa¢ne. Dalej maju
zamestnanci k dispozicii mobilny telefon, notebook, usb klice, internet. Vyhodou pre
zamestnancov je , ze po uplynuti doby 2 rokov, usb kltice, notebook, externé disky
prechadzaju do ich osobného vlastnictva. V pripade potreby zamestnanec dostava nové,
vykonnejsie zariadenia. Spolo¢nost’ spolupracuje s mnohymi predajcami vypoctovej

techniky, a svojim zamestnancom poskytuje zl'avy na ndkup IT.

Vzdelavanie zamestnancov- informacné technoldgie dnes napreduji neudrzatelnym
tempom. Preto schopnosti a vedomosti zamestnancov spolo¢nosti ETOS SOFT s. r. o.
nesmu zaostat’ vo svetovom Standarde.

Preto spoloc¢nost’ pre svojich zamestnancov organizuje povinné Skolenia, ktoré

musia absolvovat’ vSetci zamestnanci. Tieto Skolenia si vac¢Sinou zamerané na prezentaciu
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noviniek v IT. Zamestnanci maji moznost’ si sami zvolit’ Skolenia, ktoré chcu absolvovat’
za ucelom zdokonalenia sa alebo ziskanie certifikatu v danom obore. Aj v tejto spolo¢nosti
plati, vy$Sie vzdelanie = vyssi plat. Certifikdty umoziuji zamestnancom ziskat' vysSie
postavenie Vv spolo¢nosti. Zamestnanci si motivovani k vzdelavaniu aj vnatornym
konkurenénym prostredim, ktoré tlaci jednotlivé osoby k vyssim vykonom a takisto tuzba
po poznani. Spoloc¢nost’ reSpektuje Standardni hierarchiu postavenia podla ISO 9001.
Prikladom je vrstvenie zamestnancov vyvojového tymu, kde rozoznavame nasledovné

pozicie:

Programator junior — (po nastupe na poziciu) - plni zakladné ulohy, nema potrebné

sktsenosti na analyzy a samostatné rozhodovanie

- Programator senior — (cca. po 3 rokoch, 1 platny certifikat) - preberd cast

rozhodovania a analyz potrebnych k dokon¢eniu zadanej ulohy.

- Programator analytik (Specialista, cca. 5 rokov, 3 certifikaty) — konzultuje navrh
rieSenia s konzultantmi a projektovym manazérom, pracuje na samostatnych

projektoch, méze vyuzivat kapacitné zdroje programatorov junior-ov

- Softvérovy inzinier (cca. 10 rokov, stdz u vyrobcu informa¢ného systému ) — je
zodpovedny za hlavné prudy smerovania sofvéru a vyvoja existujucich a novych
modelov, takisto za komunikdciu s vyrobcom a sucasne sleduje a analyzuje
chovanie konkurenénych systémov, identifikuje poziadavky na softvér,

architektru, rentabilitu vyvijanych aplikécii.

Spoloc¢nost” hradi svojim zamestnancom celé Skolenie aj naklady suvisiace so Skolenim.

Napriklad: nékup literatary.

Pohybliva pracovna doba — je to moderny vztah zamestnanec - praca, ktory zacali
v ostatnom Case spolo¢nosti zavadzat do praxe. Aj spolocnost ETOS SOFT s. r. o.
umoziuje svojim zamestnancom pracovat’ podla ich uvdzenia, na zédklade upovedomenia
veduceho timu. Zamestnanci tento benefit vyuzivajia najmé v letnych mesiacoch, ked je
vonku prili§ horuco, pretoze kancelarie nie st vybavené klimatizaciou. Pracovna doba im
zacina 0 16,00 akoncia o polnoci, alebo zacinaji o5 rdno akoncia o1 poobede.
Pracovnici st vysoko kvalifikovani a vzdelani, neaplikuje sa restriktivna pracovna politika
pracovnej doby, kazdy zamestnanec je zodpovedny za dodrziavanie pracovnej discipliny

sam, dochadzkové systémy udrzuju formalnu evidenciu.
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Teambuilding and freetime - teambuilding je efektivny sposob, ako prebudit
v zamestnancoch timového ducha, zlepsit' komunikaciu a v neposlednom rade upevnit
dobr¢ vztahy na pracovisku.

Spoloc¢nosti naozaj zalezi na svojich zamestnancoch, preto pre nich raz ro¢ne
v letnych mesiacoch organizuje vikendové golfové podujatie, ktorého sa zucastnuju vsetci
zamestnanci. VSetky néklady spojené s podujatim idl na ucet spolocnosti.

Dalsim velkym benefitom pre zamestnancov je celozavodnd 4-diiova dovolenka
v Nizkych Tatrach so svojimi rodinami. PoCas dovolenky je pre rodiny pripraveny bohaty
animatorsky program, pre deti aj dospelych. St to napriklad futbalové turnaje, jazdenie na
koni, plédvanie. VeCernym programom je diskotéka a karaoké. Zamestnanci sa mozu
perfektne odreagovat’ od kazdodenného stresu a povinnosti a spolu so svojimi kolegami

zazit troSku zébavy a potesenia.

4.3 Spracovanie dotaznika

Pre analyzu motiva¢nych faktorov v spolo¢nosti ETOS SOFT s. r. 0. sa mi javila
ako najlepsia forma dotaznik. Je to jednoduchy spdsob ziskania spitnej vézby od
respondentov, na zaklade ktorého je mozné vyhodnotit’ Groveil motivacie v spolocnosti.
Pomocou dotaznika som sa snazila ziskat” ¢o najviac informécii, ktoré by mi dopomohli
k analyze motivacie ajej vplyvu na vykonnost’ pracovnikov. Dotaznik je zlozeny z 19

otvorenych, polootvorenych a uzavretych otazok.

Pre spracovanie bolo riadne vyplnenych 30 dotaznikov, pricom vzorka
respondentov sa skladala z 22 vykonnych pracovnikov a 8 riadiacich pracovnikov. Vsetky
dotazniky boli vyplnené anonymne. Mojim cielom bolo zistit’, analyzovat’ a porovnat’, aké
je uroven motivacie zamestnancov uvedenych dvoch skupin. Jednotlivé otazky su
spracované tabulkovou formou, ku kazdej otdzke pripdjam kratky komentar a graf pre

lepSie znazornenie.
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Otazka ¢. 1: Pohlavie?

Pohlavie

pocet

 Muz

m Zena

Vykonni pracovnici Riadiaci pracovnici

pohlavie

Graf'l
Na zaklade udajov vyplyvajicich z grafu 1 mdzeme konStatovat, Ze v spolocnosti je
muzské pohlavie vo vyraznej prevahe, teda 15 vykonnych pracovnikov a 6 riadiacich st
muzského pohlavia, ¢o predstavuje 73 % respondentov. Zenské pohlavie zastupuje 7
vykonnych a 2 riadiaciace zamestnankytie, Co v percentudlnom vyjadreni je len necelych

27 % z celkového poctu opytanych.

Otazka ¢.2: Vs vek?
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Graf2
Podl'a rozdelenia vekovej Struktury, najpocetnejSiu skupinu tvoria vykonni pracovnici vo
veku 26 — 35 rokov, kde je 8 pracovnikov, ¢o tvori 36 % z vykonnych pracovnikov.
Dal§imi pocetnymi skupinami su vekové kategérie od 36 — 45 rokov v poéte 6
zamestnancov (27 %) a 46 — 55 rokov v pocte 5 zamestnancov (22 %). V skupine od 18 —
25 rokov sa neumiestnil ani jeden riadiaci pracovnik, ¢o mozeme konstatovat’, ze s vySSim
vekom pribudaju aj skusenosti, vedomosti a zodpovednost. V spolo¢nosti ETOS SOFT

s. 1. 0. pracuje prevazne mlady dynamicky pracovny kolektiv.
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Otazka ¢. 3: Aké je VaSe najvyssie dosiahnuté vzdelanie?

is 17

16

14

12

10

pocet

m Vykonni pracovnici

m Riadiaci pracovnici

QN & O ®

stredoikolské s wvysoko3kolské I. wvysokoikolské Il. vysokoikelské Ill.
maturitou stupha stupha stupiha

Stupen vzdelania

Graf 3
Pracovnici zastavaju pozicie, kde sa vyZaduje vysokoskolské vzdelanie, ¢o mdZeme vidiet
z grafu 3. VSetci zamestnanci na IT poziciach maji vysokoskolské vzdelanie, €o je aj jedna
z podmienok pri prijimani do zamestnania. Len 2 zamestnanci maji dosiahnuté
stredoSkolské vzdelanie s maturitou, jeden zamestnanec pracuje na poste obchodného
zastupcu a druha je zamestnankyna na ekonomickom oddeleni. Teda z celkového poctu
respondentov je vysokoSkolsky vzdelanych az 93 % zamestnancov. NajpocetnejSou
skupinou st 17 vykonni pracovnici s vysokoSkolskym vzdelanim II. stupfia a5

pracovnikov tej istej skupiny na riadiacich poziciach.

Otazka ¢. 4: Akd je VaSa pracovna pozicia?
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Graf 4
Prostrednictvom tejto otdzky sme zistovali, aké pracovné pozicie zastdva vzorka
respondentov. Z uvedeného mdzeme vidiet’, ze 3 pracovnici st na manazérskych postoch
a 5 st veducimi IT pracovnikmi. Toto je 8 zamestnancov, ktorych som zaradila k riadiacim
pracovnikom spoloc¢nosti. IT pracovnikov je 16 a administrativnych pracovnikov 6. Tito
tvoria vzorku vykonnych pracovnikov. Na zéklade tohto rozdelenia budem porovnéavat

mieru vplyvania motivaénych faktorov na pracovnikov. IT pracovnici tvoria 53 %
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z respondentov, vedtci IT pracovnici 16%, administrativni pracovnici 20%,

10%.

Otazka €. 5:  Ako dlho pracujete v spolocnosti?
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Vicsina vykonnych pracovnikov pracuje v spolocnosti 3 az 5 rokov. Tento fakt je

sposobeny fluktudciou zamestnancov. Na zéklade informacii, ktoré som ziskala vSak

musim spomenut, Ze posledné roky spolocnost déva Sancu zamestnat’ sa Cerstvym

absolventom. Neraz sa stalo, Ze zamestnanec v spoloc¢nosti ziskal zruénosti, skusenosti

a vysSie vzdelanie, tak odcestoval za pracou do zahranicia. Spolo¢nosti v oblasti IT maju

vel'ky potencidl v buducnosti a IT Specialisti si vyhl'adavanym ,.kapitdlom*. Spolo¢nosti

v zahrani¢i dokazu zamestnancovi zabezpecit’ lepSie financné ohodnotenie a pracovné

podmienky ako unds doma. Grafické vyjadrenie znédzoriiuje, ze 45 % vykonnych

pracovnikov je zamestnanych v podniku 3 az 5 rokov, 31 % 5 az 10 rokov. Len dvaja

vykonni a riadiaci pracovnici pracuju v spolo¢nosti viac ako 10 rokov, ¢o predstavuje 13 %

z celkového poctu respondentov.

Otazka ¢. 6:  Ktory 7 nasledujucich faktorov Vis najviac motivuje ?
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Graf 6
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V tejto otazke som zistovala, o zamestnancov motivuje v najvac¢sej miere. Ako mozno
z grafu vidiet, zamestnancov motivuje najviac financné ohodnotenie. V Ciselnom
vyjadreni je to 10 vykonnych pracovnikov a4 riadiaci pracovnici, ¢o je 45 % a 18 %
respondentov. Na druhom mieste sa umiestnila moZznost' vzdeldvat’ sa, ¢o preferuju 4
vykonni pracovnici a2 riadiaci pracovnici. Moznosti pochvala od veduceho a moznost’
pracovného postupu boli preferované rovnako u vykonnych aj riadiacich pracovnikov.
Z prieskumu ma prekvapilo, Ze ani jeden respondent neuviedol, Ze by ho motivovala istota

prace.

Otazka ¢.7: Motivuje Vas veduci tym, Ze Vis pochvidli za dobre odvedenu pracu?
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Graf'7

Z dotaznika je zrejmé, ze nadriadeni motivuju svojich zamestnancov pochvalou. Az 24

respondentov, o je 80 %, uviedlo je motivovanych pochvalou za svoj pracovny vysledok.
Je spravne, ze veduci touto formou motivuju svojich podriadenych, prispieva to k vySsim
vykonom av kone¢nom dosledku zlepSuje medziludské vztahy. Len 8 respondentov
uviedlo, Zze pochvala ich nemotivuje k tomu, aby dosahovali vyssi vykon. Priklanaju sa
skor k finanénym odmenam. Jedna sa o poziciu administrativnych pracovnikov a dvoch IT

pracovnikov.

Otazka €. 8: Mate pocit, Ze je dostatocné VaSe financné ohodnotenie?
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Na otazku, ¢i maju pocit dostatoéného pracovného ohodnotenia odpovedala vécéSina
zamestnancov kladne. Z prieskumu teda vyplyva, ze =zamestnanci su dostato¢ne
motivovany finanénou odmenou za svoju pracu. Pracovnici aj v predchadzajucom
vyjadreni uviedli, Ze medzi ich najddlezitejSiu formu povazuji prave financnu odmenu.
Podra tychto vyjadreni 13 vykonnych pracovnikov ma pocit, ze ich odmena je dostatocna,
¢o predstavuje 43 % respondentov a 6 riadiacich pracovnikov, ¢o tvori 75 % z celkového
poctu riadiacich pracovnikov. Nesuhlas vyjadrilo dokopy 11 zamestnancov, ¢o z celkového

poctu predstavuje 36 %.

Otazka ¢. 9:  Ktoré 2 formy benefitov povaZujete za najvyhodnejsie?

16
14
12
- 10 el

pote

0 0 m Vykonn! pracovnici

L O =L = =]
]

m Riad/aci pracovnici

o
3 4 s 2 g 4
o " I o = W
3 3 3 1 : 3
< < T T 3w <
e =] = = 2= 2
w = o = - o T e =
= 3 32 - 5 =0 3
+ 0 = = o o
< < & v s 235 “
o o = 3 o o 2 D =3
g T = 2 o T -
o H ) T <
o o . < 5 c
[: 0 1] o o a9
@ 2 0 o =~
-] -~ o 3
= ETl =
- o
Graf 8

Respondenti na vykonnej urovni jednoznane za najvyhodnej$i benefit povazuju
teambuilding and freetime. Tuto moznost’ oznacilo az 16 vykonnych pracovnikov, ¢o tvori
53 % respondentov a 5 vykonnych pracovnikov, Co predstavuje 16 % respondentov.
V rovnakej miere vykonnych pracovnikov motivuji materidlne benefity a pohybliva
pracovnd doba, ¢o oznacilo 9 respondentov. Riadiacich pracovnikov motivuju materialne
benefity ako sluzobné auto, mobil ¢i notebook a sucasne rovnako teambuilding and
freetime. Na d’alSom mieste v rebricku riadiacich pracovnikov sa umiestnila pohybliva
pracovna doba, ktorti oznacili 3 respondenti. Na ostatnych miestach vykonni pracovnici
preferuju prispevok na stavu, ¢o oznacilo 6 respondentov a prispevok na volno cCasové
aktivity, ¢o oznacili 4 respondenti. Zaujimavostou je, ze prispevok pri narodeni, resp.

amrti neoznacil nikto.
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Z dotaznika pozorujem, ze pre vykonnych pracovnikov je podstatnym benefitom prispevok

na stavu pricom riadiaci pracovnici tento benefit nepovazuju za dolezity.

Otazka €.10: Je pre vas VaSa prdaca zaroveii Vasim konickom?
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Graf 9
V tomto pripade vicSina vykonnych i riadiacich pracovnikov uviedla, Ze praca nie je ich
konickom. V ¢iselnom vyjadreni nesthlas vyjadrilo 15 vykonnych pracovnikov, ¢o
predstavuje 50 % respondentov a 68 % z vykonnych pracovnikov. Riadiaci pracovnici
svoje nie vyjadrili 6 odpoved’ami, Co prestavuje 75 —percentny nesuhlas s danou otazkou.
Praca zamestnancov je predovSetkym psychicky narocnd, preto je pochopitel'né, ze praca

nie je ich koni¢kom ale skor nutnostou, teda samotna praca zamestnancov nemotivuje.

Otazka 11: Uplatiiujete si narok na vol’no casovu aktivitu prostrednictvom socidlneho

programu?
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m Riadiaci pracovnici

Graf 11
Na otazku, ¢i si zamestnanci uplatiiuji narok na volno ¢asovu aktivitu, odpovedali vSetci
zamestnanci kladne. Kazdy zo zamestnancov vyuziva narok zo socialneho fondu
v hodnote 50 € na l'ubovolnu aktivitu, ktord prispeje k telesnému odpocinku alebo
kultirnemu vyzitiu. Zamestnanci tento benefit nepovazuji za prili§ motivujici, no napriek

tomu ho cerpajii vSetci. Na zdklade mojich internych informacii, zamestnanci Casto
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podnikaju Sportové ¢i spoloCenské aktivity spolocne, preto je pochopitelné, ze tato
moznost vyuzivaju vsetci. Takéto aktivitu st skvelou prilezitostou, ako upevnit

priatel’stva a odreagovat’ sa od kazdodenného stresu v spolo¢nosti svojich kolegov.

Otazka €. 12: Zucastiiujete sa podnikovych akcii? ( posedenia, dovolenka, firemné

Sportové aktivity, podnikové turnaje)?
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Graf 12
Z odpovedi vyplyva, Ze vdcSina pracovnikov sa firemnych akcii zucastiiuje. Konkrétne 14
vykonnych pracovnikov oznacilo odpoved’, ze sa zlcCastiiuje pravidelne, 5 pracovnikov
absolvovalo véc¢sinu akcii a len 3 odmietli pozvanie vo vécSine pripadov. Tieto akcie su
pre zamestnancov nepovinné a zacastiiuju sa ich dobrovolne. Z dotaznika je zrejmé, ze
zamestnanci maju vel'mi dobré vzt'ahy na pracovisku a su si priatel'ski. Presne polovica
riadiacich pracovnikov uviedla, Ze sa zucastiiuje pravidelne, 3 boli na véacsSine akcii a 2
vedici sa prili§ do firemnych akcii nezapdjali. SpoloCenské akcie su skvelym
prostriedkom, ako umocnit’ stidrznost’ timu a vymenit formélne vzt'ahy na pracovisku za

neformalne.

Otazka ¢ 13:  Myslite si, Ze socidalny program, ktory uplatiiuje Vasa spolocnost’, je

Standardny v slovenskych spoloc¢nostiach?
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Na otazku, ¢i ich socidlny program je Standardny, vacSina respondentov odpovedala
zaporne, konkrétne 19 vykonnych a riadiacich pracovnikov ma pocit, ze socialny program,
ktory im zamestnavatel’ poskytuje je nadStandardny. Len 11 pracovnikov, ¢o predstavuje
36 % zcelkového poctu respondentov, si mysli, ze program zapadd do slovenského
Standardu. Podla mdjho ndzoru socidlny program méa podnik vyborne vypracovany,
zamestnancom poskytuje rézne benefity, prostrednictvom ktorych mozu uspokojit’ svoje
potreby a tak naplnat’ ciele podniku. Tym, Ze vi¢§ine zamestnancov program vyhovuje,

mozem ho povazovat’ za motivujuci faktor pre zamestnancov.

Otiazka &.14:  Co by ste vylepsili na VaSom motivaénom programe?

K tejto otvorenej otazke sa viaceri respondenti vyjadrili, Ze st spokojni so sucasnym
programom a nemaju potrebu nieCo menit. Zopar zamestnancov navrhlo zvysenie ceny
stravnych listkov, namontovanie klimatizacie do kancelarskych priestorov, ¢astejsie vylety,
viac dni dovolenky ¢i navrh na zvysenie pohyblivej zlozky mzdy a prémii za skvelu pracu
auspesny projekt. V dotaznikoch sa iné napady neobjavili z coho usudzujem, ze
motivacny program ma spolo¢nost’ dobre premysleny a prepracovany tak, aby posobil

motivacne na vykonnych i riadiacich zamestnancov spolo¢nosti.

Otazka ¢€.15:  Ste spokojny s prostredim, kde pracujete? Ak nie, ¢o by ste zlepsili?
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Graf'15
Spolo¢nost’ sidli v rodinnom dome, ktory je prerobeny pre potreby spolo¢nosti na
kancelarske priestory. Kancelarie su zariadené Stylovym nébytkom, vybavené
polohovateI'nymi kreslami, nechyba mald kuchynka, socidlne zariadenia v ritane 2
sprchovych katov. Spolo¢nost’ sa nachddza v tichom a prijemnom prostredi mestskej Stvrti

vzdialenej asi 8 km od centra mesta. VacSina respondentov nemala dovod sa stazovat’ na
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pracovné prostredie. Len 8 respondentov z 30 uviedlo, ze nie je spokojnych. Tato

nespokojnost’ prameni z chybajucej klimatizacie.

Otazka ¢. 16: Casto zafivate stresové situdcie na pracovisku? Ak dno, o / ktoré

situdcie su pre Vs stresujuice?
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Graf 16
Vykonni aj riadiaci pracovnici v dotazniku uviedli, Ze sa Casto stretdvaju so stresovymi
a vypitymi situdciami. Dokopy az 22 pracovnikov, ¢o predstavuje 73 % respondentov
uviedlo, Ze do stresovych situacii sa dostavaji pri rieSeni projektov, a oto viac, ak su
v ¢asovej tiesni. Spolo¢nost’ sa v zmluve s klientom zavizuje, Ze pozadovant sluzbu doda
v uvedenom termine. Pri nesplneni tejto podmienky hrozi spolo¢nosti sankcia, ktora
v kone¢nom dosledku ovplyvituje vysku variabilnej zlozky mzdy pracovnikov.
Respondenti eSte uviedli: pri styku so zékaznikmi, pri ,, nerieSitelnych problémoch*

vlastného softwaru.

Otazka €. 17:  Ako hodnotite sucasné vzt'ahy na pracovisku?
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Z celkového poctu 30 respondentov 20 uviedlo, ¢o predstavuje 67 % opytanych, zZe vztahy
na pracovisku su priatel'ské a vychadzaji z kazdym. Len 4 vykonni pracovnici a 2 riadiaci
oznacili moznost’, ze vychadzajl s viac ako polovicou zamestnancov spolo¢nosti. MoZznost’
— vztahy st formadlne, udrzujem si odstup, - oznacdili 3 vykonni pracovnici a 1 riadiaci
pracovnik. Poslednii moznost’ ,, nevychadzam dobre s kolegami® neoznacil nikto. Na
zaklade dotaznika mézeme teda konStatovat, ze vzt'ahy na pracovisku su priatel'ské, ¢o

prispieva k pohodovej pracovnej atmosfére.

Otazka ¢. 18:  Aky spésob spoluprdce mdte so svojim nadriadenym?
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Graf 18
Nadriadeny svojim pracovnikom poskytuje priestor na vyjadrenie nazoru, ¢o uviedlo 7
vykonnych pracovnikov a 3 riadiaci pracovnici. Moznost’ ,, prideli pracu bez vysvetlenia
oznacilo 8 vykonnych pracovnikov a2 riadiaci pracovnici. V poradi druhti moznost’ si
zvolilo celkovo 8 respondentov, pricom ztoho boli 5 vykonny pracovnici a 3 riadiaci.
Podla internych zdrojov veduci pracovnici st razni rozhodni l'udia, ktorych prioritou je
dobre viest’ svoj tim a projekt priviest do Uspesného konca. Z dotaznika vyplyva, ze
v spoloCnosti prevlada prevazne demokraticky Styl vedenia. Na zaklade rozhovorov

nemala som dojem, Ze by zamestnanci mali problém so svojimi nadriadenymi.
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Otazka €. 19:  Myslite si, Ze je postacujiica urovei komunikdcie na pracovisku medzi

jednotlivymi stupriami riadenia?
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Graf 19

Viacsina respondentov sa k tejto otazke stavia negativne. Nesthlas vyjadrilo 68 %
vykonnych pracovnikov a75 % riadiacich pracovnikov. Z otazky je zrejmé, ze
v spolo¢nosti vznikaju komunika¢né problémy. Tento problém som sa rozhodla hlbsie
preskimat’ a internych informacii vyplynulo, Ze problémy nastivaji predovSetkym pri
delegovani uloh. Zamestnanci Casto nepochopia spravne svojich nadriadenych a aj mala

chyba v systéme meni cely chod.
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4.4 Analyza motivaénych faktorov na ziaklade dotaznika

Prostrednictvom dotaznika som uskutoc¢nila prieskum motivacie v spolo¢nosti
ETOS SOFT s. r. 0. Dokopy 30 respondentov sa malo moznost’ vyjadrit’ k 19 polozenym
otazkam, ktoré sa =zameriavali na spokojnost resp. nespokojnost pracovnikov
s motivaénym programom, s formami motivacie a ostatnymi vplyvmi na pracovnu
motivaciu. Cielom dotaznika bolo zistit, ¢o v najviacSej miere motivuje vykonnych
a riadiacich pracovnikov, tieto faktory analyzovat’ a vyvodit’ zavery, ktoré by v budtcnosti
mohli pomdct’ spolo¢nosti ako aj zamestnancom.

Na zaklade vysledkov z dotaznika mdézem konstatovat’, ze spolocnost’ ma dobre
prepracovany motivaény program a o svojich zamestnancov sa prikladne starad. Zo strany
zamestnancov dotaznik preukdzal spokojnost’ s pracovnymi podmienkami, spokojnost’ s
pracovnym kolektivom, nadriadenymi.

Spolo¢nost ETOS SOFT s. r. o. je slovenska spolo¢nost so zahrani¢nou
kapitdlovou ucastou avySka mzdy v porovnani s domdacimi spolo¢nostami je
nadpriemernd. Vicsina respondentov na vykonnej i riadiacej Girovni sa vyjadrili, Ze k praci
ich najviac motivuje prave finanéné ohodnotenie a 19 z 30 respondentov mé pocit, ze ich
finan¢né ohodnotenie je dostatocné.

Socidlny program vSetci zamestnanci vyuzivaji v plnej miere, ¢o potvrdzuje
prieskum z dotazniku. Na zédklade internych informéacii som sa dozvedela, Ze zamestnanci
spolu absolvuju rozli¢cné kultirne ¢i Sportové podujatia. Tento fakt stuvisi s otdzkou, ktora
skiima spokojnost’ so vzt'ahmi na pracovisku. Az 67 % zamestnancov hodnoti vzt'ahy na
pracovisku za vel'mi dobré a priatel'ské, kde zamestnanci nemaju medzi sebou vzajomné
konflikty.

Na otdzku, ¢o by zlepSili v motivaénom programe, poskytli respondenti zopar
navrhov. Boli to predovSetkym vykonni pracovnici, ktori navrhovali zvySenie ceny
stravnych listkov, CastejSie vylety.

Jediné, ¢o by som zlepsila, je Casto krat zlyhavajuca komunikacia na pracovisku.
Hlavne pri delegovani tloh dochadza nespravnemu sprostredkovaniu informacie atam
nastava chyba. Veduci pracovnici by mali ¢astejSie kontrolovat’ plnenie uloh podriadenych,

¢1 uloha bola spravne pochopena a ¢i je plnena spravne. Hlavne uz pri samotnej delegacii
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ulohy by mal nadriadeny poverit’ pracovnika tlohou tak, aby mu vysvetlil, aky ciel’ lou
sleduje a a akii ma kone¢nu predstavu o ulohe.

Dal$im nedostatkom je vznikajlici stres na pracovisku. Stres je sposobeny ¢asovou
tiesnou, pretoze zamestnanci st poverovani tlohami ,ktoré musia byt’ do urcitého terminu
splnené. Stava sa, ze zamestnanec dostane tlohou, ktora je nad ramec jeho sil alebo nebol
spravne odhadnuty Cas plnenia ulohy. Takéto situcie by sa mali eliminovat’.

Mojim ciel'om v tejto Casti bolo porovnat’, ako vplyvaji na vykonnych a riadiacich
pracovnikov r6zne motivacné faktory. V tomto pripade sa rozdielnost’ nepreukazala. Skoro
vSetci zamestnanci spolo¢nosti dosiahli vysokoskolské vzdelanie a aj ich zmyslanie je

zhruba na rovnakej Grovni.
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5 Zaver

Motivéacia ako jeden zo =zakladnych predpokladov tuspesSnosti a efektivnej
vykonnosti l'udi v pracovnom procese tvori podstatnu Cast' tedrie a praxe manazmentu
a psychologickych vied. Motivacia prestavuje hybnu silu, ktora tla¢i zamestnancov
k lepSim vykonom. Je dolezité, aby si zamestnanec vytvoril postacujice motivy k praci.
Pokial’ by mal vykonavat lohy pod tlakom, bude to negativne vplyvat nielen na psychiku
zamestnanca ale i na okolie.

Vediet' zaobchadzat s Pud’mi je dnes zékladnou zru¢nost'ou manazéra. Casto krat sa
pracovna atmosféra odvija od pristupu manazéra k svojim zamestnancom. Manazér je
osoba, ktora musi vediet viest amotivovat svojich pracovnikov. Riadenie sa
predovsetkym sustred’uje na zamestnancov, ktori sa spolu s ostatnymi zdrojmi zucastiiuju
na pracovnom procese.

V mojej bakalarskej praci som prostrednictvom strucného prehladu problematiky
objasnila zakladné pojmy, poukdzala na osobnost’ manazéra, motivacné faktory a néstroje.

Cielom prace bolo zhodnotit' urovenn motivacného programu spolo¢nosti ETOS
SOFT s. r. 0. Na zdklade osobnych rozhovorov som zozbierala informacie o motiva¢nom
programe spoloc¢nosti. Cely motivacny program som rozdelila do dvoch skupin na finan¢né
a materialne benefity a podrobne som popisala ich podstatu. Dalej som zistovala, o
vplyva na vykonnost zamestnancov ac¢i spolocnost’ dostatoéne motivuje svojich
zamestnancov.

Potrebné informacie som zhromazdila prostrednictvom dotaznika, ktory som
nasledne vyhodnotila pomocou grafov. Z dotaznika vyplynulo, Ze ddlezitym motivacnym
faktorom pre zamestnancov je vySka mzdy. Mzda je jeden zo zékladnych nastrojov
odmenovania pracovnikov a spravne nastavenie jej vySky priamo vplyva na vysledky
spolocnosti, ktoré dosahuje prostrednictvom ¢innosti svojich zamestnancov.

Motivacny program spolo¢nosti ETOS SOFT s. r. 0. je podrobne prepracovany a je
v zaujme spolocnosti aby svojich zamestnancov motivovala réznymi prostriedkami.

Pretoze uspech spoloc¢nosti spociva v kvalitnej préci jej pracovnikov.
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Prilohy
Priloha 1 : DOTAZNIK



Priloha 1: DOTAZNIK

Vazeny respondenti, chcela by som Vas poziadat’ o vyplnenie dotaznika. Dotaznik
je zamerany na motivaciu vo Vasej spolo¢nosti. Dotazniky su anonymné a vSetky Vase
odpovede budu pouzité len pre potreby mojej bakalarskej prace.

Prosim, riadne vyplnte dotaznik a na otazky odpovedajte pravdivo. Odpoved’,

s ktorou suhlasite, zakruzkujte.

Za vyplnenie Vam vopred d’akujem !

1. Pohlavie ?
e muz

e 7Zena

2. Vasvek?
e 18—25rokov
e 26— 35 rokov
e 36 —45 rokov
e 46— 55 rokov

e 55 aviac rokov

3. AKé je VaSe najvysSie dosiahnuté vzdelanie?
e stredoskolské s maturitou
e vysokoskolské I. stupiia
e vysokoskolské II. stupnia

o vysokoskolské III. stupiia

4. AKa je Vasa pracovna pozicia?

e manazér

veduci IT pracovnik

IT pracovnik

administrativny pracovnik



5. Ako dlho pracujete v spolocnosti ?
e 1—3rokov
e 3 —5rokov
e 5—10rokov

e 10 a viac rokov

6. Co Vis v praci najviac motivuje?
e pochvala od veduceho
e finan¢né ohodnotenie
e moznost’ pracovného postupu
e moznost vzdelavat’ sa

e istota prace

7. Motivuje Vas vedici tym, Ze Vas pochvali za dobre odvedenu pracu?
e ano

e nie

8. Mite pocit, Ze je dostatocné Vase pracovné ohodnotenie?
e ano

e nie

9. Ktoré 2 formy benefitov povaZujete za najvyhodnejsie?
e prispevok na vol'no Casové aktivity
e prispevok pri narodeni/ timrti
e pohybliva pracovna doba
e teambuilding a dovolenka
e sluzobné auto, notebook, mobil

e prispevok na stravu

10. Je pre Vas praca zaroven Vasim konickom?
e ano

e nie



11. Uplatiiujete si narok na vol'no ¢asovu prostrednictvom socialneho fondu?
e ano

e nie

12. Zucastiujete sa podnikovych spolocenskych akcii? ( posedenia, dovolenka,
firemné Sportové aktivity, turnaje )
e ano, pravidelne
e Dbol/a som na vacsine akcii
e absolvoval/a som menej ako polovicu

e malokedy sa zi¢astnim

13. Myslite si, Ze socialny program, ktory uplatiiuje Vasa spolocnost’, je
Standardny v slovenskych spolo¢nostiach?
e ano

e nie

14. Co by ste vylepsili na VaSom motivaénom programe?

15. Ste spokojny s prostredim, kde pracujete? Ak nie, ¢o by ste zlepsili?
e ano
e nie

16. Casto zazZivate stresové situicie na pracovisku? Ak ano, €o / ktoré situacie st
pre Vas stresujuce?
e ano



17. Ako hodnotite sti¢asné vzt’ahy na pracovisku?
e priatel'ské, vychddzam s kazdym
e dobre vychddzam viac ako s polovicou
e vztahy st formalne, udrzujem si odstup

e nevychadzam dobre s kolegami

18. AKky sposob spoluprice mate so svojim nadriadenym?
e prideli pracu bez akéhokol'vek vysvetlenia
e prideli Vam pracu a objasni, ¢o je hlavaym cielom
e konzultuje a chce poznat’ Vase nazory

e deleguje Vam splnenie ulohy bez priebeznych kontrol

19. Myslite si, Ze je postacujiica irovei komunikacie na pracovisku medzi
jednotlivymi stupiiami riadenia?
e ano

e nie



