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Abstrakt

Motivacia patri k jednym z najdolezitejSich nastrojov manazmentu. Motivacia predstavuje
proces, ktory nabada pracovnikov k zvySovaniu pracovnych vykonov, usilia,
konkurencieschopnosti aje jednoznatnou cestou vedicou k prosperite a stabilite
organizacie. Dobry manazér by mal vediet’ viest’ schopnych zamestnancov a naleZite ich aj
motivovat’, pretoZe prave takyto zamestnanci su pre podnik vyznamnym prvkom. Hlavnym
cielom diplomovej prace je posidenie motivacie zamestnancov vo vybranom
podnikatel'skom subjekte. Praca pozostava z teoretickej a praktickej Casti, je rozdelena na
4 kapitoly a obsahuje 4 prilohy. V prvych troch kapitolach sa riesia teoretické vychodiska
motivacie, upresiiuje sa ciel a metodika prace. Stvrtd kapitola sa zaobera vyskumom
motivacie zamestnancov v Jadrovej elektrarni  Mochovce, kde sme pomocou
dotaznikového prieskumu analyzovali sii€asny stav pouZivania pefiaZznych a nepenaznych
motivaénych faktorov. Na zaklade prieskumu sme zistili, ktoré motivaéné faktory st v
analyzovanom podniku pouZzivané a ktoré preferuji samotni zamestnanci. Na zistené

nedostatky sme navrhli mozné zlepSenia a odporacania.

KPudové slova: Motivacia. Zamestnanec. Motiv. Zdroje motivacie. Motivacné pravidla.

Motivacné stratégie.



Abstract

Motivation is one of the most important tool of management. Motivation is a process,
which encourages the workers to increase their work performance, effort, competitiveness
and it is a distinct way leading to prosperity and stability of an organization. A good
manager should know how to lead competent employees and motivate them properly, just
because such staff are important element for company. The main goal of the thesis is an
assessment of employees motivation. The work has theoretical and practical part, it is
divided into 4 chapters and it contains 4 additions. In the first three chapters it solves
theoretical bases of motivation, specificates goal and methodic of work. The fourth chapter
is dedicated to investigation of motivation of employees in Nuclear power plant
Mochovce, where we analyze present state of utilization of financial and non-financial
motivators. Based on a survey we determined which motivational factors are used in
analysed corporation and which are preferred by employees themselves. We propose

possible improvements on the found deficiencies.

Keywords: Motivation. Employee. Motive. Sources of motivation. Motivational rules.

Motivational strategies.
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UvVoD

Motivacia je €asto pouzivany pojem v roznych podnikoch, firmach ¢i spolo¢nostiach.
CastejSie sa o nom vSak hovori, ako sa v skuto¢nosti realizuje. V sucasnosti je motivacia
vnimand ako podstatny faktor uspesnosti podniku, pretoze bez motivacie sa tazsie pracuje,

I'udia nemaju vnutornu silu pracovat’ efektivnejsie, rychlejSie a lepsie.

Je dobré vediet, Ze za kvalitne vykonant pracu zamestnanci dostanu ur¢iti odmenu. Ci
uz sa jednd o penazni odmenu, pochvalu, alebo moznost' podielat’ sa na rozhodovani.
Kazdy druh motivacie by mal na cloveka posobit’ pozitivne, posuvat’ ho dalej tym

spravnym smerom, aby sa dosahovali poZadované ciele.

Pritomnost’ motivacie sposobuje pracovnu spokojnost’ a vnatornti vyrovnanost’
zamestnanca. Ludia su socidlne bytosti a preto by sa ani v praci nemalo zabudat’ na ich
potreby. Ked’ sa ziada od zamestnanca, aby pracoval len ako stroj, tym je poniZovany,
neciti sa dobre a pracuje s nechutou, pretoze vie, Ze si ho nadriadeny nevazi, a to nielen
ako zamestnanca, ale aj ako Cloveka. Je pochopitel'né, Ze potom ¢lovek ide do prace len
preto, aby si zarobil na nevyhnutné potreby, aj ked’ ho praca nebavi a nema k nej ziadny
vztah. Ak je na zamestnanca neustdle vyvijany tlak, ze musi za kazdi cenu pracovat’ viac
a viac a nedostane za to ni¢ navyse, v kone¢nom dodsledku sa to prejavi na vysledkoch jeho
prace. Takyto vystresovany zamestnanec potom modZe robit zbytocné chyby, je
podrazdeny, nervozny a niekedy to moze prerast az do agresivity. Neskor sa takéto jeho
spravanie modze prejavit aj na ekonomickej situdcii celej spolocnosti, ato nie prave

v najlepSom svetle.

Na druhej strane, ak sa Clovek do prace teSi, ak Clovek obohacuje svojou pracou
organizaciu a zaroven organizacia obohacuje jeho, takyto pristup ho motivuje k lepSim
vysledkom. Je vyrovnany, vychadza s 'udmi a ¢o je podstatné, podava dobré vysledky.
Vytvaranie podmienok na vyuzitie osobnostnych a intelektudlnych vlastnosti a zru¢nosti
zamestnancov je zadkladnym predpokladom tuspeSne fungujucej organizécie. Kazdy
manazér by sa mal zaujimat’ o svojich zamestnancov, aby vedel, o im imponuje, kedy sa
citia dobre, o je pre nich motivujice, ¢i su extroverti alebo introverti, aby vedel, ¢o méze

od nich ocakévat ana aké pozicie si vhodni, kde vynikni ich kvality a potlacia sa



pripadné nedostatky. Je potrebné, aby manazér so zamestnancami dobre vychadzal, aby si

rozumeli, doverovali a videli v sebe rovnocenné osobnosti.

Ked’ze je kazdy c¢lovek iny, je vel'mi zlozité navrhnat’ jednotny systém motivacie pre
celi organizédciu. Na pleciach manazérov je zistit konkrétne motivacné faktory pre
konkrétnych zamestnancov, resp. skupiny pracovnikov. To, ¢o motivuje asistentku
riaditel'a nemusi motivujuco posobit’ na operatora vo vyrobe. Preto by mal kazdy manazér
dostatocne sledovat’ a zistovat’ faktory, ktoré s motivujiace pre jeho zamestnancov. A ked’
zisti dané motivatory, mal by ich zacat’ aj realizovat. Pretoze nestac¢i vediet, ¢o ich

motivuje, ale je dolezité takyto druh motivacie aj vyuzivat’ v spolo¢nosti.

Niekedy sa na motivaciu v pracovnom kolektive zabuda a nekladie sa na fiu prilis
velky doraz, ¢o je vprvom rade chybou manazéra. Niektoré spolocnosti majii viacero
motivujucich stratégii, ale ziadnu nevyuzivaju na sto percent. Chcu mat’ pocit, ze svojim
zamestnancov vychadzaji v Gstrety, ale niekedy méze byt opak pravdou. Aj ked si
zamestnanec moéze teoreticky vybrat pre neho najvhodnej$iu formu motivacie, tato
motivacia nebude na vysokej urovni. V skuto€nosti sa ale moze stat’, Ze ak si napr. vyberie
penaznu motivacnu stratégiu vo forme odmien za vyrobu vyrobkov nad rdmec normy, a
teda vyrobi ovel'a viac vyrobkov ako jeho kolegovia, na jeho plate sa to prili§ neodzrkadli,

pretoZe odmena je vel'mi nizka.

Iné spolo¢nosti maji len jeden druh motivacie, napr. ¢im viac vyrobkov zamestnanec
vyrobi nad stanovenu normu, adekvatne k tomu sa jeho pohybliva zlozka platu zvysuje.
Niekedy je takato forma motivacie vhodnejSia, pretoze zamestnanec presne vie, ze ked’
bude vyrabat’ vyssi pocet kusov vyrobkov ako inokedy, tak zvysi produktivitu svojej prace
a tym zvysi aj svoju mzdu. A ked vyrobi len pocet kusov do normy, vie, ze Ziadne
priplatky ani osobné ohodnotenia mat’ nebude. Tak sa m6ze rozhodnut’, ¢i sa bude snazit’
zrychlit’ tempo vyroby, samozrejme, Ze nie na Ukor kvality, alebo mu bude stacit’ zdkladna

mzda bez akychkol'vek priplatkov.

Ked’ze je otazka motivacie stale popularna a v pracovnom prostredi podniku aj vel'mi
dolezita, rozhodli sme sa jej venovat’ v praktickej casti diplomovej prace a rozobrat’ systém

motivacie v Jadrovej elektrarni Mochovce.



1 SUCASNY PREHLIAD VYUZITIA MOTIVACIE V RIADENI DLUDSKYCH
ZDROJOV

1.1 Charakteristika motivacie

Motivacia spada pod jednu zo zakladnych funkcii manazmentu - vedenie 'udi. Vediet’
ako motivovat’ svojich zamestnancov je pre manazéra klI'aiCovym faktorom pri jeho préci.

Spravna motivacia prispieva k efektivnemu vedeniu zamestnancov.

Hrubec a Vir¢ikova (2009) uvadzaji, Ze slovo motivacia pochadza z latinského

,motionis*, ktoré znamena pohyb, vzplanutie, vasen.

Clovek kontroluje motivaciu a jeho chovanie je nou znac¢ne ovplyvnené. Zamestnanec
musi mat’ pocit, Zze jeho nadriadeny si robi svoju pracu ¢o najlepSie, o sa premietne aj do

spoluprace medzi nadriadenym a podriadenym.

Podl'a Urbana (2010) spociva zakladny princip motivacie zamestnancov vo vztahu
,hieco za nieco*. Dovod, preCo mdze byt pre nas chybnd motivacia draha, je jednoduchy.
Vykon vicSiny zamestnancov sa d4a spravnou motivaciou zvySit. Podcenenie vyznamu
a potreby motivacie ¢i nepochopenie ich nastrojov vedie preto k priamej strate
produktivity. Rovnaky dopad mad manaZérske jednanie, ktoré zamestnanca demotivuje.
ESte vicsie straty modZe vyvolat nespravne zamerand motivacia vediceho zamestnanca

k jednaniu, ktoré nie je v zdujme organizacie.

,Motivacia je vola konat.* Takto chapu motivaciu Mizi¢kova a Ubreziova (2009).
Podl'a nich je motivacia dolezitym determinantom individudlneho vykonu. Umenie
motivovat’ sa naucime tak, ze pochopime ako ovplyviiovat’ spravanie jednotlivcov. Kedysi
sa tvrdilo, ze motivacia musi prist’ z vonka, ale dnes uz vieme, zZe kazdého motivuje nieco
iné. Motivacia sa chdpe ako vnutorny stav, ktory vyvoldva individudlne spravanie
v jednotlivych c¢innostiach zarucujucich dosiahnutie urcitého ciela. Ak chcu podniky
vyuzit' cely potencidl svojich zamestnancov, musia sa vzdat motivacie spdsobom
,fozkazuj a kontroluj* a nahradit’ ju metddou ,rad a schvaluj“. Takato zmena nastane
vtedy, ked’ si zamestnavatelia uvedomia, ze odmena za dobrt pracu je efektivnejSia ako

hrozba opatreni za zI0 pracu.
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Motivacia sa spaja aj s psychologickymi dovodmi a pri¢inami konania alebo spréavania

sa. Kachandkova (2001) uvadza, ze v l'udskej psychike pdsobia Specifické, casto

nevedomé vnutorné hybné sily — podnety, pohnutky, motivy, ktoré ¢loveka a jeho ¢innost’

urcitym smerom orientuju. Navonok sa potom pdsobenie tychto sil prejavuje v podobe

motivovanej ¢innosti.

Blaha, Mateicicuc, Kanakova (2005) uvadzaju niekolko bodov, kde tvrdia, ze

motivacia na zaklade vykonu, kvality a zakaznika:

motivuje ostatnych k dosiahnutiu vysledkov a podporuje splnenie stanovenych
cielov,

podporuje lepSie vyuzivanie firemnych zdrojov (technicke, finanéné, l'udské),
kladie doraz na plnenie podnikatel'skych cielov,

buduje doveru zamestnancov v manazmente,

vie identifikovat’ faktory, ktoré motivuji k vysSiemu vykonu zamestnancov,
vytvara lepSie podmienky pre angaZzovanost’ zamestnancov,

hodnoti produkty, sluzby a procesy podl'a vysokych Standardov kvality,
stanovuje jasné Standardy kvality pre produkty, sluzby a procesy,

podporuje proces permanentného zlepSovania,

vzdy usiluje o splnenie vSetkych potrieb a poZiadaviek zakaznikov,

vc€as predvida potreby zdkaznikov,

plni vSetky svoje zavizky voc¢i zdkaznikom,

informuje zamestnancov, kto st zakaznici firmy a aké su ich poziadavky,

podporuje a vytvara partnersky vzt'ah so zdkaznikmi.

Na otazku, ktoré faktory ovplyviiuju vztah zamestnanca k praci, sa pokusili dat

odpoved’ viaceri autori. Uvedieme len Dédinu a Cejthamra (2005), ktori zarad’uji medzi

dva najddlezitejSie faktory motivacie:

a) to, ¢o l'udi povzbudzuje,

b) sila jedinca zapojit’ sa do urcitého konania.

Vicsina autorov chdpe motivaciu ako pdsobenie urcitych faktorov na chovanie l'udi. Su

to podnety, ktoré vedu k ich spravaniu.
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1.1.1 Vykonova motivacia

V pracovnom procese sa motivacia prejavuje vo vztahu cloveka k praci, v jeho

pracovnej aktivite a ma priamy vplyv na vykon a vykonnost zamestnanca.

Pauknerova (2006) poukazuje na vykonovii motivaciu a hovori, Ze vykonnost’ ¢loveka
je z hladiska jeho osobnosti determinovana nielen pracovnymi spdsobilostami, ale tiez
jeho ochotou pracu vykonavat, t. j. pracovnou motivaciou. Vzajomnu zavislost’ vykonu,
schopnosti a motivacie vyjadruje vzorec:

V=1 (S.M)

kde: V —1roven pracovného vykonu ( z hl'adiska kvantity 1 kvality);
S — schopnosti pracovnika;

M — jeho motivacia.

Zo vzorca je zrejme, Ze ak budi schopnosti alebo motivacia rovné nule, bude vykon tieZ

nulovy.

Vykonovd motivacia je relativne stila charakteristika osobnosti uréend potrebou
dosiahnut’ uspech a potrebou vyhnut sa netspechu. Obe potreby su blizke vSetkym 'ud’om,
rozdielna je ale ich intenzita. Osobnostne priznac¢na sila vykonovej motivacie je urcend

pomerom:

Vykonova motivacia = potreba uspechu / potreba vyhnut’ sa netdspechu

Tureckiova (2004) uvadza, ze tento termin po prvykrat pouzil nemecky psycholog
Heckhausen, ktory vykonovli motivaciu definoval ako snahu ¢i Gsilie jedinca zlepSovat’ sa
vo vSetkych ¢innostiach, v ktorych je mozné uplatnit’ mieru kvality a v nich méze jedinec

dosiahnut’ uspech, ¢i naopak netspech.
Ak prevazuje potreba dosiahnut' uspech, stretavame sa skor sludmi aktivnymi,

v opanom pripade sa jedna skor o I'udi pasivnych, konajicich v duchu prislovia ,,Kto nic¢

nerobi, ten ni¢ nepokazi.*
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Ak chce manazér zlepsit' pracu organizacie, zvysSit vykonnost' zamestnancov, musi sa
sustredit’ na uroven motivacie pracovnikov a musi ich podporovat’ v GspeSnom plneni

cielov a uloh organizacie.

Zamestnanci ale ani manazéri nemo6zu preferovat’ svoje vlastné zaujmy pred zaujmami
spoloCnosti, v ktorej pracuju. Potreby spolocnosti su podstatnejSie ako potreby
jednotlivych I'udi pracujucich v danej organizécii. Heller (2001) hovori, Ze na pracovisku
sa snazia manaZéri ovplyvnit svojich pracovnikov tak, aby prisposobili svoje osobné

motivacie potrebam organizacie.

Kedysi sa motivacia chapala jednosmerne — nadol. Nadriadeny motivoval
podriadené¢ho. Takato tedria uz dnes davno neplati. V uspesnych organizaciach, v ktorych
ulohou podriadenych nie je len preberanie a plnenie prikazov, mdézu aj nadriadeni
potrebovat’ motivaciu, aby konali spravne. Je dobré, ked’ sa spolupracovnici podelia o
svoje napady a pracovné nadSenie a to nie len s manazérmi ale aj s ostatnymi kolegami.

Motivacia sa efektivne vyuziva na dosiahnutie spoluprace na vSetkych stupiioch riadenia.

Ak chceme pochopit’ problematiku motivacie I'udského spravania, musime pochopit’ to,
odkial’ motivacia pochadza, z ¢oho prameni, aké skuto¢nosti maji vplyv na to, Ze ¢lovek
nieco chce a nie€o odmieta, po nie€Com tiZi vel'mi intenzivne, zatial’ o niektoré iné oblasti

ho mozno pritahuji, ale nie takou istou silou.

Podl'a Kravéakovej a Fuchsovej (2004) je motivaciou snaha eliminovat pocitovany
nedostatok a subjektivne hodnotenia situacie mobilizuja usilie Cloveka, predstavuji
vnutorna hnaciu silu ku konaniu, poznavaniu a prezivaniu, ktord je odliSna nielen v smere,
ale aj vintenzite a vytrvalosti. Motivacia je premenna dynamického charakteru,

podielajiica sa na vykone a na spravani zamestnancov.

Motivovanost’ ¢loveka k pozadovanému vykonu predstavuje mobilizaciu tsilia GspeSne
zvladnut’ tlohu. Motivovanost’ je zaroven vysledkom rady objektivne pdsobiacich vplyvov
a subjektivneho usilia pretvarania tychto vplyvov za ucelom dosiahnutia stanoveného
ciel'a. Motivacia je ovplyviilovana spolo¢enskymi kritériami a normami na strane jednej a

na strane druhej individudlnymi kritériami danymi ¢lovekom samotnym.
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1.1.2 Motivacia timu

,Motivacia podriadenych spolupracovnikov byva vykreslend ako hlavna tloha vedicich
pracovnikov. Ak nie je spolupracovnik zdanlivo dostatocne dobre motivovany, prezentuje
sa to Casto ako problém riadenia. Pravda je to ale len z Casti. PrinajmenSom uZz len preto, ze
za podavanie patricnych vykonov podriadenych spolupracovnikov nie je mozné ani
zd’aleka robit’ zodpovednymi ich veducich pracovnikov,* konStatuju Niermeyer a Seyffert

(2005).

Niektori autori tvrdia, ze vSeobecny vyraz pre motivaciu v time neexistuje, nakolko
kazdého motivuje nieCo iné. Medzi nich patri aj Fairweather (2009). A prave tato

skutocnost’ stazuje pracu manazéra. Preto vytvoril tri tajomstva motivacie timu a to su:

- venovat timu potrebny cas,
- déavat’ 'ud'om spétnu védzbu a viest’ ich,

- doverovat’ ¢lenom timu.

Ak kazdému c¢lenovi timu venujeme potrebny cas, budeme mu davat’ pozitivnu ale aj
negativnu spatnu vézbu, prejavime mu doveru a poverime ho urcitymi pravomocami, ¢im
sa posilni jeho pracovna motivacia. Autor hovori: ,Nemotivujete l'udi, ale vytvérate

prostredie, v ktorom motivujii sami seba.*

Okrem troch tajomstiev timu existuji aj d’alSie faktory, ktoré treba brat’ do uvahy, ak

chceme, aby sa l'udia v préci citili dobre.

Babek (2003) si mysli, Ze motivacia timu, ktory spracovava realizdciu konkrétneho
projektu by mala byt tumernéa ddlezitosti a vyznamnosti projektu a tiezZ vystupom, ktoré sa

od projektu ocakévaja pri jeho splneni, uspeSnom dokonceni a to s dérazom na efektivitu.

Poculi ste uz o zlatom pravidle motivacie? Plaminek (2007) takyto pojem uvadza
a mysli nim prispdsobenie I'udi Glohdm — v zasade ich donutit, aby reSpektovali lohu
taku, aka je, vratane toho, o sa im na nej nepaci. Takéato situdcia vyzaduje zna¢ni mieru
stimulacie, teda pdsobenie nejakého tlaku z vonka. LCudia sa pochopitel'ne prispdsobuju

okolnostiam neradi, ¢o vedie k vi¢Sim narokom na kontrolu. Naviac je zrejmé, ze
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v okamihu, ked’ prestaneme stimulovat’, nebudi mat’ dovod ulohu d’alej plnit. Zaroven je
pravdepodobné, ze problémy moézu rychlo vznikat' aj vtedy, ked’ prestaneme kontrolovat

plnenie uloh.

Cambal (2000) uvadza, ze pri vedeni l'udi je dolezité si uvedomit, Ze existuje rozdiel
medzi potencidlnymi dispoziciami €loveka a jeho skutocne rozvinutymi vlastnostami a
vonkaj$imi prejavmi. Preto zdleZi na tom, aby manazéri ovplyviiovali vedenych
pracovnikov v oblasti dosahovania potrebnych kvantitativnych a kvalitativnych parametrov
pracovného vykonu. Prave takéto ovplyviiovanie pracovného spravania je predmetom,

podstatou, resp. ulohou motivacie pracovnikov.

Motivacia v tychto suvislostiach predstavuje psychicka regulaciu Cinnosti. Prejavuje sa
v podobe vyberu alebo v aktivacii urcitej formy sprdvania v mnozine moznych foriem a
cielov spravania. S tym uzko suvisi premenlivost’ a subjektivnost’ akéhokol'vek vykonu

¢loveka.

Bez nalezitej urovne motivovaného spravania sa a konania I'udi nie je mozné vytyCovat
ciele a vyzadovat’ ich plnenie. Jednym zo zakladnych potencidlnych vyrobnych faktorov,
ktoré aktivne pOsobia vo vyrobnom procese a odovzdavaji v nom svoj vykon, je podla

Kupkovica (1999) pracovna sila. Bez I'udi by podnik neexistoval.

Zakladnym predpokladom uspeSnosti a efektivnej vykonnosti I'udi v pracovnom procese
je teda motivacia. D4 sa chapat’ ako urCity vnitorny motor pohybu kazdého Cloveka, ale aj
ako schopnost’ motivovat’ druhych. Autori sa v definiciach motivéacie zhodli na tom, Ze je
to podstatna Cast’ vedenia I'udi a netreba ju podcenovat, pretoZze nam moze ovplyvnit’ cely
chod spolo¢nosti. Mat’ v spolo¢nosti spravne motivovanych zamestnancov je jej velkou

vyhrou.

1.2 Motiv

V ramci motivicie nesmieme zabudat ani na vnatorné sily, vdaka ktorym mame

potrebu nieComu sa venovat’, nieCo dosiahnut’.
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Takto charakterizuje Armstrong (2009) motiv: ,,Motiv je dovod nieco robit’ — ist’
urCitym smerom. Ludia si motivovani, ked’ ocakavaju, ze ich kroky, ich c¢innost
pravdepodobne povedie k dosiahnutiu ciela — hodnotnej odmeny, uspokojujicej ich
konkrétne potreby. Dobre motivovani l'udia, st l'udia s jasne definovanymi ciel'mi, ktori

podnikaju kroky, od ktorych ocakéavaji dosiahnutie tychto cielov.*

Motiv je isty pocit tuzby uspokojit urcitu potrebu. Motiv teda predstavuje
psychologicki pohnutku, pri¢inu ¢i dovod urcitého l'udského spravania. Motiv dava
tomuto spravaniu zmysel. Pdsobenie motivu trvd, pokial sa nedosiahne jeho ciel
prejavujici sa v uspokojeni Cloveka. Motivované konanie m6ze mat r6znu formu aj

vzhl'adom na konkrétnu situdciu, v ktorej sa jednotlivec nachadza.

Poznanie motivov umoziuje pochopit’ spravanie sa ¢loveka. Porozumiet” jeho spravaniu
sa znamena spoznat jeho pristup k situacii. Ked urcity motiv uspokojime, potom je
potrebné hl'adat’ novy motiv, ¢o predstavuje vychodisko pre t€¢innii motivaciu pracovnikov
v pracovnom procese. Motiv okrem smeru spravania sa Cloveka, urCuje aj intenzitu
¢innosti a jej priebeh. Spravanie Cloveka neovplyviiuje iba jeden motiv, ale cely subor
motivov. Vzajomné dopliianie sa motivov moze spdsobit’ narusované alebo zddraziiované

spavanie.

,»Ak si Clovek nevytvori dostato¢né motivy k praci, zaCina ju prijimat’ v natlakovej
forme, ¢o modze negativne vplyvat na jeho osobnost*, hovori Mamejka (2001).
,»V pripade, ze chape pracu ako prostriedok na uskuto¢iovanie svojich cielov, mdze sa na
flu dostatoCne sustredit’ a napriek tomu, Ze si vSetky svoje motivy nemusi uvedomovat,
prevlada v jeho spravani snaha o ¢o najvyssiu vykonnost’. Pracou dosahuje uspokojenie po

materidlnej 1 spolocenskej stranke*, pokracuje.
Motivy pdsobiace na spravanie ¢loveka v praci rozdel'ujeme na tri skupiny:
1. aktivne motivy — ktoré priamo podporuji vykon pracovnika, napr. dosiahnut
uspech,

2. podporujuce motivy — priestor pre pdsobenie prvej skupiny motivov, ide napr.

o0 vytvaranie pozitivnej atmosféry v praci,
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3. potlacujice motivy — také motivy, ktoré odvadzaji cloveka k inym ¢innostiam

a nie k praci, napr. zdujem o zabavu.

Motivy vytvéraji cielavedomost’ konania &loveka. Cihovska (2000) upozoriiuje na to,
ze Clovek sa pri vykonavani prace usiluje o zvladnutie tlohy len vtedy, ak je k tomu
dostatocne motivovany. Motivaciu pracovného spravania Cloveka tvoria tie psychické
stavy a procesy Cloveka, ktoré ho vedu k tomu, ze prijima pracu ako spolocensky zadvaznu
skutonost. Clovek sa potom orientuje na jej primerané zvladnutie. Motivaciou
pracovného spravania sa da vyjadrit’ celkovy pristup pracovnika k pracovnym tlohdm ako

aj jeho ochotu pracovat’.

Dozvediet’ sa, preco sa Clovek sprava tak, ako sa sprava je zakladna otazka, ktora trapi
nielen psychologov z odborn¢ho hladiska, ale kazdého cloveka z praktickej stranky.
Objavenie skutocnych motivov spravania druhé¢ho c¢loveka ndm pomaha pochopit’ toto
spravanie a v pripade potreby vyuzit’ primerané sposoby na jeho ovplyvnenie. Poznanie
skuto¢nych motivov vlastného konania prispieva k tomu, aby sme naozaj robili len to, Co
chceme a na ¢o mame dovod. Napriklad sklon vSetko neustale kritizovat’ moze pochadzat

z nevedomej motivacie znizovat hodnotu druhych l'udi, aby som sa ja necitil menejcenny.

Kazdy ¢lovek je motivovatelny, ale kazdého mdéze motivovat nie€o iné. Dobry manazér
by mal prist’ na to, o motivuje jeho zamestnancov. Motivy st vel'mi ddlezité, pretoze
prave ony ovplyviluju sprévanie sa Cloveka. Ak sa dosiahne ciel motivu, motiv je
uspokojeny a hl'ada sa novy motiv. Clovek musi mat’ chut’ dant pracu vykonavat, ak ju

nema, je na manazérovi, aby svojho zamestnanca spravnym sposobom motivoval.

1.3  Motivacné pésobenie podnikania

Motivacia sa nevyuziva len vo velkych organizacidch a nadnarodnych spolo¢nostiach.
Rovnaku potrebu motivacie maji aj mensie firmy ¢i samotni podnikatelia. Niekol'ko
postrehov na motivaéné pdsobenie podnikania uvadzaju Strazovska, H. a Strazovska, L.

(2000):

1. moZnost’ dosiahnutia vysokého zisku,

2. byt’ nezavisly,
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3. uskutoCnenie svojich zivotnych tuzob a predstav,

4. vychodisko z nidze.

Vodak a Kuchar¢ikova (2007) uvadzaju, ze motivaéné posobenie mnohych podnikov
je zamerané¢ na rozvoj podnikovej kultiry v zmysle posilovania tych foriem chovania,
myslenia arozvijania hodnot, ktoré podporuji motivaciu, tvorivost a podnikavost’

zamestnancov, vratane stotoznenia sa s podnikom.

Motivacia je chrbticou riadenia Tl'udskych zdrojov, je zakladnym predpokladom

uspesnosti a efektivnosti 'udi v pracovnom procese.

1.4  Zdroje motivacie

Motivacia nevznikd len tak sama od seba. Existuji urcité zdroje, na zdklade ktorych
motivacia vznika. Ako zdroje motivacie VisSnovsky (2007) oznacuje skutocCnosti, ktoré
motivaciu vytvarajl, t.j. skutocnosti, ktoré zakladaji dynamické tendencie a orienticiu
I'udskej ¢innosti a ktoré vyznamnym spdsobom ovplyviiuju stalost, pretrvavanie tychto
tendencii. Motivaciu ovplyviiuje viacero skuto€nosti. Ku zdkladnym zdrojom motivacie

patria:

= potreby,
" navyky,

= zaujmy,

hodnoty a hodnotové orientacie,

idealy.

Aka je motivovanost’ zamestnancov, také mozno ocakavat’ aj ich pracovné vysledky.
Schopnost’ aumenie manazérov motivovat svojich spolupracovnikov znamena
zjednocovat’ zdujmy motivovanych pracovnikov s ciel'mi organizacie. Ciele musia byt
redlne, t.J. manaZér musi poznat' dostatocne dobre cestu k cielu. Motivaéné umenie
manazéra predpokladd, Ze dokaze vytvorit prostredie a situacie, ktoré pracovnikov

motivuju.
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Pozitivne predstavy a predsavzatia, ktoré zamestnancov motivuji st podl'a Niermeyera

a Seyfferta (2005) zmysluplnost’, optimizmus, energia a zmysel pre realitu.

1.5 Motivaéné tedrie

Koncepcia motivacie podl'a Cornfortha (2001) hovori o tom, ¢o vedie 'udi k tomu, aby

pracovali dobre a tvrdo, prekonavali prekazky, venovali sa praci a boli entuziasticki.

»Riadit’" znamena motivovat. Schopnost’ u€inne motivovat dava manazérom Sancu
zvysit vykon ich zamestnancov, ale aj prekonavat’ problémy spojené s nedostatocnou
zodpovednostou Ci s nizkou kvalitou prace podriadenych. MoZe pomdct aj s rieSenim
problémov spojenych s vySSou pracovnou absenciou, vysokou fluktudciou apod.,*

konstatuje Urban (2008).

Cielom chépania a uplatiiovania motivacnych tedrii je ziskat' prostrednictvom l'udi
pridani hodnotu v tom zmysle, ze hodnota ich vystupu presiahne néklady ich vytvérania.
To sa da dosiahnut pomocou slobody jednania arozhodovania, riadenia sa vlastnym
usudkom. Vo vicsine roli existuje priestor pre to, aby sa pracovnici rozhodli, kol’ko usilia
checu vynakladat’. Mézu robit’ len tol’ko, aby sa s rolou vyrovnali, alebo sa mo6zu vrhnut’ do
svojej prace aprinaSat tak pridani hodnotu. Dobrovolné usilie, zavisiace na voli
pracovnika, méze byt kluCovou zlozkou vykonu organizicie. Nanest'astie su pristupy

k motivovaniu l'udi prili§ casto podopreté¢ zjednoduSenymi predstavami o tom, ako

motivacia funguje.

NajznamejSou motivacnou teoriou je Maslowova hierarchia potrieb, ktori sme blizsie
rozpracovali v Bakalarskej praci. Kazdy ju pozna, ale malokto ju uplatituje v praxi. Sklada
sa z piatich irovni a hovori o tom, ze ked’ sa uspokoji potreba na nizsej tirovni, je potrebné

realizovat’ potrebu na vyssej urovni. K tomu sluzi Maslowova pyramida potrieb.

Dal$ou vyznamnou teériou je Motivaéno-hygienicka teéria, ktort vyvinul Herzberg.
V§ima si dva druhy Pudskych potrieb, a to potrebu sebarealizdcie, ktorej naplianie je spité
s motivaénymi faktormi a ich uspokojovanim (Uspech, vykon, uspokojenie z prace,
uznanie, zodpovednost’, pokrok, pracovny postup a osobny rozvoj) a potrebu elimindacie

bolesti. V stvislosti s touto potrebou hovorime o hygienickych faktoroch, ktoré su spété s
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podmienkami prace (firemné benefity, pracovné podmienky, plat, dobré vztahy s

podriadenymi a nadriadenymi).

Motivacnych tedrii existuje viacero. Spomeniem len niekol'ko d’alSich, a to s napr.:
Teoéria l'udskych vztahov od Maya, Teoéria kognitivnej disonancie od Festingera, Teoria X

a teoria Y od McGregora atd’.

1.6 Motivaéné pravidla

Motivacia, tak ako véc¢Sina Cinnosti, by mala mat’ tak isto urcit¢ pravidla. Hronik
(2008) uvadza, ze manazérska literatura o motivacii sa hemzi prili§ velkym poctom
motivaénych teorii. Zjednodusil vSetky motivacné tedrie na niekolko viet, oznacil ich

motivacnymi pravidlami a urobil z toho nasledujici obrazok:

Clovek je najsttazivejsi tvor
s potrebou aspont v nieCom
vyniknit’. V principe je kazdy
¢lovek motivovatelny.

Kazdy chce
byt’ lepsi

Kazdy na
nieco pocuje

RAMEC MOTIVACIE

V zdsade mame k dispozicii
pohl'ad na to, ¢o sa uz
Riadenie sa stalo apohlad zamerany Spitna vizba
budiicnostou k horizontu.

METODY MOTIVACIE

Obvykle sa Styly vedenia
Tlak rozliSuju podl'a miery riadenia Tah
a podpory.

MOTIVACNY PRISTUP

Obrazok 1 Motivacné pravidla podl’a Hronika
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1.6.1 Ramec motivacie

- ak jedname s ¢lovekom podl'a toho aky je, zostane takym. Ak k nemu pristupujeme podl'a
toho, aky by mohol byt, stane sa takym. To st ,,okridlené¢ vety*, ktoré uvadzaji ramec,
v ktorom sa budeme pohybovat. Autor vychddza z predstavy, ze 99 % l'udi, chce byt
naozaj lepSimi nez st. Ak pre to nemaji najlepSie podmienky v praci, hl'adaju si prilezitost’
napr. v domacej dielni €1 v Specializicii na pestovanie kaktusov ¢i chov holubov. Kto nema
holuby ani kaktusy, hl'ada sdm seba napriklad v kréme. R6zne krémové reci su prehliadkou
toho, ak maju ich autori potrebu javit’ sa lepSimi. Kazdy ma tazbu nejako sa realizovat.
Kazdy ma tiez ale svoje preferencie apreto kazdy pociva na nieCo iné. Vo vztahu

k druhym sta¢i vedomie, ze kazdy je motivovatel'ny a kazdy ma svoje vnatorné meradla.

1.6.2 Metody motivacie

- v zasade existuji podl'a autora len dve metdédy motivacie a to: spitna védzba a riadenie
pomocou cielov (riadenie sa budicnostou). VSetky ostatné metddy su rozpracovanim
jednej z nich. Hodnotiaci rozhovor sa otaca za tym, €o bolo, ale predovsetkym sa diva do
budtcnosti, ¢o by mohlo byt a o si obidve strany praju. Aj na tréningu manazérskych
vedomosti ucastnik bezne dostava spédtni vdzbu od trénera ¢i kolegov atak si vytvara
cielovl predstavu, ako chce, aby to bolo. Za bezn¢ho chodu potrebuje vediet’ poskytnit’
permanentna spitni védzbu a zabezpecit' formuldciu cielov, najlepSie ¢lovekom, ktorému

ciel’ patri.

1.6.3. Motivacny pristup

- mame k dispozicii dva mozné motivacné pristupy. Tlak a tah. Toto rozliSenie ma malo

MAce

spolo¢ného s rozliSenim na metody ,,cukru a bica®. Aj v tlaku musi byt reSpektujici a mat’
vztah. Hlavnym meradlom, kedy pouzit’ tlak, je ked’ sa druhy ,,nechytd“. Napriklad na
zadanie odpoveda vahavo, neprebera zodpovednost’, neodpoveda na dolezité otazky, kedy
je potrebna rychla reakcia. Snahu tlak vylac¢it’ a motivovat’ len tahom autor nepovazuje za
efektivnu. Tah ale ostava prvou volbou. Schopnost vyvinat tah aj tlak a predovsetkym

schopnost’ ich kombinovat patri do repertoaru manazéra excelencie.
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TLAK Chyt4 sa

Ako
budes
postu-
povat’?

Nechyta sa

Obrazok 2 Znazornenie tahu a tlaku podl’a Hronika

Na obrazku je schematicky znazorneny tlak a tah. Tlak teda pouzivame, ked’ sa druha
strana ,,nechytd. Znamena zuzovanie priestoru, ktory druhy dostava. Akonahle sa chyti,
prechddzame do tahu. Tlak atah modZzeme v priebehu jedného kratkeho rozhovoru

v zavislosti od situdcie prestriedat’.

Manazér si moéze vystacit’ s tymito tromi principmi. Prvy princip vravi, ze ked’ budem
optimista a zdroveil budem hladat’ individudlny pristup, mam Sancu druhych oslovit,
otvorit im us$i. Potom mo6zu déavat’ spitnu vdzbu a neskoncit’ len unej, ale mdzu tiez
nacrtnut’ ciele a buducnost. ESte lepSie je, ked’ sa druhy citi ponuknut’ k tomu, aby si
uplynulé obdobie vyhodnotil sdm a sdm si formuloval ciele pre nasledujuce. Podla toho,

ako na doterajsi priebeh reaguje, volim tah alebo tlak.

1.7 NajcastejSie motiva¢né chyby

Vo vietkom, ¢o Clovek robi, sa d4 spravit’ chyba. A ani motivacia nie je vynimkou. Aj

tu sa moze stat, Ze manazér nespravne vplyva na podriadenych atak znemoZznuje

vyuzivanie motivacie. Zamestnanci nemusia mat pocit, ze sa niekde stala chyba, ak nie st
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na spravnu motivaciu zvyknuti. M6zu byt obklopeni neprimeranou motivaciou, ktora

nepOsobi tym spravnym smerom.

Zakladnou pri¢inou nedostatocnej motivacie je podla Urbana (2010) spravidla fakt, ze
manazéri sustred’ujici sa na svoje urgentné ulohy zabudaju na trvali potrebu motivacie
zamestnancov. A to Casto tak dlho, Ze moralka ich zamestnancov poklesne, ¢i niektori
z nich dokonca odidu a veduci sa musi zacat’ problémom ich motivacie zaoberat. V tomto

okamihu je v8ak reakcia na zniZenu motivacie zamestnancov podstatne zlozitejsia.

Dalsie chyby, spojené s motivaciou zamestnancov sa daju zhrniit' do niekol’kych bodov.
Dopustaja sa ich veduci, ktort:
e chdpu dobra pracu ako samozrejmost’ (zjednodusuju svoje motivacné nastroje na
zékladni mzdu ¢i plat) a motivaciu preto nedostatocne povzbudzuji;
e podcenuji ulohu nefinan¢nej motivacie;
e nechdpu vyznam ,psychologické zmluvy* so zamestnancami;
e nedocenuji dopad manaZérskeho jednania na motivaciu zamestnancov alebo
svojim jednanim zamestnancov demotivuji;
e motivuji zamestnancov k jednaniu, ktoré nie je v sulade so zaujmami organizacie;

e maju sklon nekriticky prehlbovat’ niektoré rozSirené, avSak nespravne motivaéné

principy.

Manazér, ktory svojich zamestnancov demotivuje, by so svojim spravanim mal nieo
robit. Ak je jeho spravanie vo¢i zamestnancom neprimerané, mal by vyhladat’ niekoho,
kto mu s tym méze pomdct, alebo sa nad tym asponn zamysliet. Rychtafikova (2008)
uvadza ako by manazér nemal vplyvat' na svojich zamestnancov, resp. akym vetnym

formulaciam by sa mal vyhnut”:

- Neviete si zorganizovat pracu.
- Vy svoju pracu nezvladate!

- Stéle robite nejaké chyby!

- Pracujete zle.

- Nikdy neurobite ni¢ poriadne!

- Uroven vasej prace je nizka.
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- Nikdy neberiete ohl'ad na druhych l'udi.

- Stéle sa rozcul'ujete.

Aj ked zamestnanec nepracuje podla predstdv manazéra, vzdy sa da snim sluSne
a priatel'sky porozpravat’ s tym, aby sme ho psychicky nezranili a neublizili mu, ale na
druhej strane, aby sme mu povedali, kde robi chybu. Ked pociti, Ze ho manazér
neponizuje, ale ze chce pre neho len to najlepSie, bude k tomu aj tak pristupovat, svoju

chybu si uvedomi a bude sa snazit’ ju napravit’.

1.8  Motivacné stratégie

Vsetky organizacie sa zaujimaju o to, ¢o by sa malo urobit pre dosiahnutie trvalo
vysokej urovne vykonu l'udi. Znamena to venovat zvySenu pozornost najvhodnejSim
sposobom motivovania I'udi pomocou rdéznych stimulov, odmien, vedenia l'udi a prace,
ktort vykonavaju za podmienok v organizacii. Podla Armstronga (2007) je cielom
vytvarat arozvijat motivacné procesy a pracovné prostredie, ktoré pomoze tomu, aby

jednotlivi pracovnici dosahovali vysledky odpovedajiice o¢akdvaniam manazmentu.

Mallay (2007) je toho nazoru, ze motivacia je vzdy spojena s pracou. Niekedy je praca
neatraktivna az rutinna zalezitost. Vedenie musi preto hl'adat’ spdsob, ako by motivovalo

z v, iSli ¢ avali svoju povi , ja.
amestnancov, aby prisli do prace a vykonavali svoju povinnost’ tak, ako ma

Cejthamr a Dédina (2005) hovoria o rozdeleni motiva¢nych stratégii podla prostredia,
kde motivacia vznika: ,,Vonkajsia motivacia sa vztahuje k hmotnym odmenam ako je plat
alebo socidlne vyhody, zaistenie, podpora, pracovna zmluva, pracovné prostredie
a podmienky prace — tieto odmeny moézu byt C¢asto mimo priamej kontroly jednotlivych
manazérov. Vnutorna motivacia suvisi s ,,psychologickymi odmenami, ako je prilezitost’
vyuzit' svoje schopnosti, zmysel pre vyhladavanie tloh a ich plnenie, patriéné ocenenie
a uznanie a tiez to, ¢i sa s pracovnikmi pracuje primeranym spdsobom. Tieto odmeny st

vacsinou pod kontrolou jednotlivych manazérov.*

Clovek, ktory pracuje, potrebuje mat’ pocit, Ze jeho praca je dostatoéne ocenena. Na
zéklade spdsobu ocenenia hovorime o pefiaznych, nepetiaznych a ostatnych motiva¢nych

stratégiach. Jednotlivé stratégie si pribliZime.
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1.8.1 Peiiazné motivacné stratégie

Nedostatok pracovnej motivacie je Casto vysledkom toho, ze I'udia pred sebou nevidia
ziadnu buducnost, Ziaden mozny rast. Niekomu to neprekaza, je spokojny s tym, o ma a
nepotrebuje viac. Ale pre vacsinu l'udi je stagndcia skor negativnym javom. Prave preto, by
sa mal zmenit’ pristup zamestnavatel'a k svojim pracovnikom a mal by ich za¢at’ vhodnym

sposobom motivovat’.

,Peniaze poskytuju prostriedky k dosiahnutiu rady réznych cielov. Je to mohutna sila,
pretoze st priamo alebo nepriamo spojené s uspokojovanim mnohych potrieb. Ak
prichadzaju pravidelne, zrete'ne uspokojuji zékladné potreby prezitia a bezpecia. M6zu
tiez uspokojovat’ potrebu sebaucty a postavenia — peniaze nds moézu dostat’ na Uroven
odliSujucu nas od naSich spolupracovnikov a mézu nam ziskat’ aj urcita prestiz. Peniaze
uspokojuji menej ziaduci, ale stale rozSireny pud tuzby po majetku a chamtivost’. Peniaze
samé o sebe nemusia mat’ Ziaden vnatorny vyznam, ale naberajii znacne motivujuce sily,
pretoze symbolizuju tak vela nehmotnych a nedefinovatelnych cielov. Pre ro6znych l'udi
a pre ta istu osobu hraja rolu symbolov réznym spdsobom, dodava Armstrong (2007).
Plat je dominantnym faktorom pri vybere zamestnavatel'a a vahy o plate sa zdaja byt

najmocnej$im putom spojujiicim l'udi s ich si¢asnym zamestnanim.

Penazna odmena je najvyznamnejS$im stimulom pracovného konania. Aby penaznd
odmena nalezite stimulovala, treba spravne zvolit’ jej vySku. Vel'mi nizka odmena totiz je
nedostato¢ne silnym stimulom na to, aby pre fiu boli pracovnici ochotni menit svoj
navyknuty spésob konania. MdZe sa stat’ aj to, Ze ked’ jeden pracovnik dostane odmenu a
iny ju nedostane, mézu v skupine pracovnikov nastat’ aj zdporné¢ vplyvy ako je zavist,
ktoré¢ odmenenému pracovnikovi mézu stazovat’ jeho vztah k ostatnym. Ukazuje sa teda,
ze pri poskytovani petlaznych odmien treba pouZzivat’ aj vedomosti z psychologie a d’alSich

vied, ktoré sa zaoberajii skimanim vztahov medzi I'ud'mi.

K penaznému vyjadreniu motivacie Koubek (2007) zaraduje prémie, osobné
ohodnotenia, vianocné prispevky, odmeny za zlepSovaci navrh, priplatky, 13. plat,
prispevky na dovolenku, prispevky k Zivotnému alebo pracovmému vyrociu, podiely na

vysledkoch hospoddrenia, naborovy prispevok atd.
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1.8.2 Nepenazné motivacné stratégie

Druhu skupinu tvoria nepenazné motivané stratégie. Manazéri by nemali zabudat’ ani
na tuto Cast’ motivacie, lebo peniaze nemusia byt u kazdého zamestnanca na najvyssej
priecke. Nepenazné motivacné stratégie preferuju zamestnanci, ktori stt spokojni so svojim

platom, a preto sa zameriavaji na iné¢ formy motivacie.

Urban (2008) sa priklana k ndzoru, ze dlhodoba pracovna motivacia aj kazdodenna
vykonnost' st ¢asto podmienené predovsetkym zaujimavou pracou, moznostou uplatnit
svoje schopnosti a dosiahnut’ ur¢ity osobny uspech, priatel'skym prostredim na pracovisku,
sposobom manazérskeho jednania a hodnotenim prace, moznostou pracovat samostatne
alebo naopak v zaujimavom kolektive, ziskavat’ nové sktsenosti a pod. Tymto tvrdenim

poukazuje na to, Ze nepeniaznii motivaciu netreba podceiiovat’.

Nepeniazné odmeny su najCastejSiec odmeny moralne. Patria k nim napr. verejné
podakovanie, pochvala, cestné uznanie, vyznamenanie, moznost postupu. Ich opravnenost’

vyplyva z toho, ze potreby a motivy l'udi s nielen ekonomické, ale aj socialne.

»Znaénym motivaénym cCinitelom pre kazdého je uspech®, uvadza Mamojka (2001).
Vedomie Gspechu a uznania povzbudzuje. Manazér, ktory pozitivne motivuje, musi vediet’

vyuzit kazdu vhodnu prilezitost’ na povzbudenie ¢i uznanie hodnoty vykonu.

»Chvdla a kritika maju zmysel, ak st vyslovené v pravy ¢as ana pravom mieste,*
dodavaji Hrubec a Virdikova (2009). Pochvala vSak neméze byt nahradou za finanénu
odmenu anaopak. Aj kritika, ak je taktnd a pozitivna, modZe motivovat. Chvalit
1 kritizovat’ treba bezprostredne a konkrétne. Manazér, ktory si nev§ima vysledky svojich
pracovnikov, alebo dobré prehliada azlé zdoraziuje, takymto spravanim svojich

zamestnancov rozhodne nemotivuje.

Osobna prestiz odraza postavenie jedinca v spolo¢nosti ¢i v skupine. Vyjadruje stupen
uznanie osobnosti ¢loveka spoloCenskym prostredim. Gozora (2002) uvadza, ze ¢im
vys$Siu osobnu prestiz manazéri dosahuji vo svojom okoli, tym vécSia je motivacia
podriadenych zamestnancov a spolupracovnikov k tomu, aby sa dostali na kvalitativnu

uroven uznavaného manazéra.
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Dalej moZzeme medzi nepefiazné stratégie zaraditaj komunikdciu. ManaZéri nemusia
vel'a hovorit, ale musia si dat pozor na obsah a spdsob doruCenia spravy tak, aby
motivovala uz v Case dorucenia. Idedlnym pristupom pri odovzdavani informacii je, ze
kazdy by mal o vSetkom, €o sa ho priamo alebo nepriamo tyka, vediet’ presne, podrobne

a ¢o najskor.

Nesmieme zabudnat’ ani na podporu iniciativy. Schopnost’ konat’ iniciativne zavisi od
opravnenia a tiez od okolia, ktoré oceni u¢ast’ na diani. Cim viac manazér odakava od l'udji,
tym viac odovzdaja, ak maji podporu manazéra. Manazér reaguje na vSetky predlozené
navrhy pozitivne, aj keby ich bolo treba pozmenit. Ak musi vSak ndvrh odmietnut’, je
potrebné vysvetlit' preCo a urobit’ to s uUprimnou Iitostou. Po podporeni iniciativy
a stanoveni cielov by sa mali zlepS$it’ aj vykony zamestnancov. Ak nenastane viditeI'né
zlepSenie, je potrebné zamerat' sa na existujuci systém, pretoze prave on moze brzdit

pokrok. Vysoky ciel’ stanoveny pracovnikmi je velkym stimulom.

Budovanie kariéry je jednym z najlepSich spdsobov, ako pomoct’ pracovnikom v ich
kariérnom postupe. Kariéra sa buduje pridelovanim kratkodobych ,,zadani“, ktoré daja
'udom Sancu ukazat’ odvahu a schopnosti. Treba sa aktivne zaujimat o ich pokrok

v rieSeni zadanych uloh a informovat’ o priebehu prace.

Vicsina autorov okrem penaznych a nepenaznych motivaénych stratégii uvadza aj
propagaciu, agitaciu alebo presviedcanie ako ostatné motivacné stratégie. V podstate ide
o nepenazné stratégie, pre ktoré je priznacné, Ze nevyuzivaji ani odmeny ani tresty, ale
usiluju sa dosiahnut’ zmenu nazorov, postojov a konania tym, Ze menia poradie hodnot,
ktoré uréity ¢lovek uznava. DalSou stratégiou z tejto skupiny je sitazenie. Jeho vyznam je
v tom, Ze sutaziaci pracovnik jednak sleduje vytyCeny ciel a jednak sa usiluje dosiahnut’

vyty€eny ciel’ rychlejsie a lepSie ako ostatni ucastnici sut’aze.

Autori sa zhoduji na tom, Ze najatraktivnejSia pre zamestnanca je peniaznd odmena. Je
to preto, lebo peniaze sprostredkuvaji uspokojenie vacSiny potrieb ¢loveka, pomocou
penazi si tieto potreby moézu uspokojit. Tak ako peniaze, aj uspech je podstatnym
motivacnym cCinitelom a preto by sme nemali zabudat’ ani na nepenazné formy motivacie.
Ind ako penaznd stratégia je motivujica najma pre ludi, ktori st spokojni so svojim

finanénym ohodnotenim v préci.
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2 CIEL: PRACE

Motivacia vedie k uspokojeniu nenaplnenych potrieb. Motivacia I'udskych zdrojov je
zamerand na to, aby zamestnanci boli vedeni k lepSim vykonom prostrednictvom
motivaénych stratégii zo strany svojich nadriadenych. Na manazéroch spociva otdzka,

akym sposobom budl zamestnancov motivovat'.

Hlavnym ciel'om diplomovej prace je zhodnotenie motivacie vo vybranej spolo¢nosti a
navrhy na zvySovanie a skvalitiovanie motivacie zamestnancov zo strany podnikového

manazmentu.

Hlavny ciel' diplomovej prace sme sa snazili dosiahnut’ prostrednictvom naplnenia

nasledovnych parcidlnych ciel'ov:

posudenie, ¢i sa zamestnanci skumaného podnikatel'ského subjektu citia byt

dostato¢ne motivovani na zvySovanie pracovného vykonu,

zistenie, aki motivacnu silu prisudzuji zamestnanci vyske ohodnotenia za pracu

formou zékladného platu a d’alSich doplnkovych petiaznych néstrojov,

zistenie, aky vyznam prisudzuju zamestnanci nepenaznym motivaénym faktorom a

ktoré z nich povazuju za najucinnejsie,

zhodnotenie, aké motivaéné faktory povazuji zamestnanci za najddlezitejSie pre

zvySovanie svojho pracovného vykonu a dobrej atmosféry na pracovisku.

Casovny horizont skiimania bol januar az marec 2011.
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3 METODIKA PRACE

Charakteristika objektu skamania: Spolocnost Slovenské elektrarne, a.s. je
najva¢S§im vyrobcom elektriny na Slovensku. Slovenské elektrarne, a.s. su
prevadzkovatelom dvoch jadrovych elektrarni, dvoch tepelnych elektrarni a 34 vodnych
elektrarni. Objektom nasho skimania sa stala Jadrova elektrareii Mochovce, ktora sa
nachddza na juhu Slovenska, medzi Nitrou a Levicami. Pozostdva zo Styroch blokov
s tlakovodnymi reaktormi, ktoré budi po dokonceni vyznamnym dodavatelom elektriny na

Slovensku.

Pri spracovani diplomovej prace sme dodrzali nasledovny metodologicky postup:

1. ziskavanie avyber literdrnych pramenov zaoberajicich sa predmetnou
problematikou. Celkovo je v praci citovanych 29 vedeckych a odbornych literarnych
pramenov domdcich a zahrani¢nych autorov,

2. vyber objektu skiimania — objektom je Jadrova elektraren Mochovce,

3. tvorba dotaznikov — vytvorili sme dva typy dotaznikov, jeden pre manazérov
a jeden pre zamestnancov spolo¢nosti. Kazdy dotaznik pozostaval z 12 otazok, z ¢oho
bolo 9 uzavretych, 2 polootvorené a 1 otazka bola otvorena,

4. odovzdanie dotaznikov zamestnancom a manazérom elektrarne,

5. spracovanie vyplnenych dotaznikov,

6. zhodnotenie vysledkov, ku ktorym sme dospeli na zadklade dotaznika a navrh

odporucani na skvalitnenie motivacie vo vybranej spolo¢nosti.

Sposob ziskavania idajov pozostaval z nasledovnych sucasti:

e navsteva kniznic — kniznica SPU, Krajskd kniZnica v Nitre, Mestskd kniZnica
v Sali,

e vyber vhodnych knih pre spracovanie témy diplomovej prace,

e spracovanie informacii zo ziskanych pramenov,

e zhromazdenie informacii z médii a internetu, najméd o jadrovej elektrarni aich

primerané vyuZitie.

Pri spracovani diplomovej prace boli pouzit¢ nasledovné metéody a techniky

vyhodnotenia a interpretacie vysledkov:
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technika dotaznikového prieskumu — pri ziskavani prvotnych podkladov na
hodnotenie motivacie zamestnancov,

metdda analyzy — pri spracovani ziskanych informacii z dotaznika,

metdda kompardcie — na porovnanie vysledkov ziskanych od jednotlivych
respondentov, porovnanie informacii z dotaznikov manazérov s informaciami
z dotaznikov od zamestnancov,

metodda syntézy a dedukcie — pri formulovani opatreni, odporicani, navrhov na

zlepSenie a zaverov prace.
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4 VYUZIVANIE MOTIVACIE A MOTIVACNYCH STRATEGII
V JADROVEJ ELEKTRARNI MOCHOVCE

4.1 Charakteristika Jadrovej elektrarne Mochovce

Slovenské elektrarne, a.s., su zodpovednou, aktivnou a tspe$nou stcastou slovenského
hospodarstva a prispievaju k jeho dynamickému rastu. Po ukonceni privatizacie v aprili
2006 talianska spolo¢nost’ Enel vlastni 66 % Slovenskych elektrarni, a.s. a zvySnych 34 %
vlastni Fond narodného majetku, ktorého akcionarske prava vykonava Ministerstvo

hospodarstva Slovenskej republiky.

Za objekt skiimania sme si zvolili Jadrova elektraren Mochovce, ktora patri pod
najvacSieho vyrobcu elektriny na Slovensku, a to st Slovenské elektrarne, a.s. Prvy blok
elektrarne Mochovce dodéva elektrick energiu do siete od leta 1998, druhy blok od konca

roku 1999, 3. blok bude uvedeny do prevadzky v roku 2012 a 4. blok v roku 2013.

Viziou spolo¢nosti je byt najbezpeCnejsim, najspolahlivejsim, najefektivnejSim a
konkurencieschopnym vyrobcom elektrickej energie, tvoriac hodnoty pre svojich

zakaznikov, akcionarov a zamestnancov.

Poslanim spolo¢nosti je dosiahnut' najvys$Siu uroven bezpecnosti a vykonnosti
prostrednictvom:

* vynimo¢nych vykonov,

= trvalého zlepSovania,

= timovej prace.

S cielom naplnit svoje poslanie Slovenské elektrarne, a.s., intenzivne vytvaraja
partnerstva a spolupracu v regionoch s firmami z energetiky a inych odvetvi hospodarstva

na lokalnej ako aj na medzinarodnej Grovni.

Spoloc¢nost’ resSpektuje vSetkych svojich zamestnancov, vytvara kreativnu atmosféru a
motivuje svojich odbornikov naplno vyuzivat’ svoje schopnosti a talent. Prave tie
predurcili spolo¢nost’ na poziciu inZinierskej zdkladne pre celt skupinu Enel, napriklad pre

vytvorenie jadrového Informa¢ného a kompetencného centra.

31



Pre naplianie vizie a poslania spolo¢nosti schvalil generalny riaditel SE a.s. stbor
politik, ktoré definuji hlavné zasady a principy v oblastiach kvality, Zivotného

prostredia, bezpecnosti a rozvoja 'udskych zdrojov.

Vzhl'adom ktomu, Ze diplomova praca je zamerand na ludské zdroje, hlavnu

pozornost’ budeme venovat’ politike rozvoja 'udskych zdrojov.

4.2  Politika rozvoja Pudskych zdrojov v Jadrovej elektrarni Mochovce

Slovenské elektrarne povazuju svojich zamestnancov za svoju najdoleZitejSiu devizu
a snazia sa o neustaly rozvoj a Uplnu realizdciu osobného potencidlu. Prostrednictvom
liniového manazmentu a programu vzdelavania a rozvoja, manazéri JE Mochoviec sa

zavizuju plnit’ nasledovné principy:

1.  Zabezpecenie plne sposobilych a kvalifikovanych l'udi na vSetky pracovné pozicie, s
evidentnym zdvidzkom podporovat’ a presadzovat’ silni kultiru bezpefnosti v ramci
spolo¢nosti. Tieto sposobilosti zahfiiaji: technické, vodcovské, etické, zdravotné a

psychologické aspekty.

2.  Identifikovanie, motivovanie a podporovanie osobnych sposobilosti za ucelom
napliania meniacich sa potrieb spolo¢nosti a zabezpeCovania moznosti rozvoja pre

vSetkych zamestnancov.

3. Udrziavanie vysoko kvalifikovaného a kompetentn¢ho personalu prostrednictvom

neustaleho profesiondlneho rozvoja a vzdelavania.

4. ReSpektovanie priority vzdelavania ako formy osobného a organizacného

angaZovania sa.
5.  Systematické implementovanie prisluSnych odporacani, smernic a zakonnych
poziadaviek Uradu jadrového dozoru SR, ostatnych kompetentnych organov a dobrej

medzinarodnej praxe do procesov vzdelavania.

6.  Prijatie medzindrodne uznavaného ,,systematického pristupu k vzdelavaniu®.
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7. Spolupricou s obchodnymi partnermi — so zhotoviteImi, dodavatel'mi
a poskytovatel'mi sluzieb zaistit’” dosledné uplatiiovanie Standardov vzdelavania a rozvoja

pre podporu splnenia poziadaviek bezpecnosti a prevadzky.

8. Spoluprdcou s domacimi vzdelavacimi inStiticiami podporovat rozvoj spravne

fungujicej akademickej infrastruktary a vynikajiceho technického vzdelania.

9. Meranie efektivnosti ¢innosti v oblasti vzdelavania podl'a Standardnych parametrov,

stanovenie cielov a pravidelné oznamovanie vysledkov vzdelavania v spolo¢nosti.

10. Pravidelné hodnotenie implementacie politiky vzdelavania za ucelom zabezpecCenia

neustaleho zlepSovania.

Organizac¢na Struktira spoloc¢nosti je uvedend v Prilohe 4.

4.3 Struktiira respondentov

V Jadrovej elektrarni Mochovce pracovalo v ase prieskumu 1928 Tudi. Pocet
zamestnancov sa meni v zavislosti od nutnosti pracovnych pozicii na vystavbe 3. a 4. bloku
jadrovej elektrarne. Na manazérskych poziciach su prevazne muzi, o ndm potvrdil aj
dotaznikovy prieskum, v ktorom nebola ani jedna zena. U zamestnancov je taktiez prevaha
muzského pohlavia, ale nie je az takd vyrazna ako na pozicidch manazérov, aj ked’ tvoria
skoro dvakrat vacSiu skupinu. Dokopy sme oslovili 141 I'udi, z toho bolo 45 manazérov a
96 zamestnancov. Zo zamestnancov bolo 36 zien a 60 muzov. Absolitne a relativne

vyjadrenie Struktiry respondentov je uvedené v Tabulke 1.

Struktiira respondentov podPla profesie a pohlavia Tabul’ka 1
Profesia Muzi % Zeny % Spolu %
Manazéri 45 32 0 0 45 32
Zamestnanci 60 43 36 25 96 68
Spolu 105 75 36 25 141 100

Zdroj: dotaznikovy prieskum
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Na manazérskych postoch st prevazne l'udia v zrelSom veku, teda nad 40 rokov, o
nasvedcuje tomu, ze maju potrebné sktisenosti a vzdelanie pre vykon takejto pozicie.
Naopak u zamestnancov jadrovej elektrarne prevazuji mladsi l'udia, t.j. do 30 rokov. Tato
skupina respondentov je presne polovica z celkového poctu opytanych zamestnancov.
Vekovéa Struktira zamestnancov v absolutnom a relativnom vyjadreni je uvedena

v Tabulke 2.

Vekova §truktiira manazérov a zamestnancov Tabul’ka 2
Vek Manazéri % Zamestnanci %
do 30 rokov 3 7 48 50
31-40 rokov 2 4 18 19
41-50 rokov 22 49 12 12
nad 50 rokov 18 40 18 19

Zdroj: dotaznikovy prieskum

Na zéklade prieskumu sme zistili, Ze na poziciach manazérov sa nachadzaju iba l'udia,
ktori maji vysokoskolské vzdelanie, aj ked’ sa to dalo ocakévat’, pretoze na takéto pozicie
je vdneSnej dobe nutnost mat’ vysokoskolské vzdelanie. Na zaklade toho modZeme
povedat, Ze manazéri by mali vediet’ pracovat’ s 'ud'mi, chdpat’ ich, ale na druhej strane
stat’ si za svojimi rozhodnutiami a vyuzivat’ svoje skusenosti. Pri zamestnancoch sme boli
prijemne prekvapeni, Ze viac ako polovica respondentov absolvovala vysoki Skolu.
Predpokladali sme, ze takito fyzicki pracu budu vykondvat prevazne l'udia so
stredoskolskym vzdelanim. Vzdelanostnu Struktru v absolitnom a relativnom vyjadreni

zobrazuje Tabulka 3.

Vzdelanostna Struktira respondentov Tabul’ka 3
Vzdelanie Manazéri % Zamestnanci %
zakladna Skola 0 0 3 3
stredna Skola 0 0 36 38
vysoka §kola 45 100 57 59

Zdroj: dotaznikovy prieskum
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4.4  Vyhodnotenie dotaznikov

Oba dotazniky, ktoré sluzili na ziskanie informdcii o motivacii a motivaénych
stratégidch v Jadrovej elektrarni Mochovce pozostdvali z 12 otdzok, z coho bolo 9
uzavretych, kde respondenti mohli oznacit’ jednu moznost, 2 otazky boli polootvorené, kde
mohli oznacit’ viac ako jednu odpoved’ a v pripade potreby doplnit’ init moznost’. Posledna
otdzka dotaznikov bola otvorend, respondenti tam mohli napisat’ to, o povazovali za
vhodné. Dotaznik bol vyhotovovany vsloven¢ine aj v anglictine, nakol'ko 11%
z celkového poctu zamestnancov je zo zahraniCia, konkrétne z Talianska, Anglicka,

Belgicka, Nemecka a pod.

Postupne budeme hodnotit’ odpovede na kazdu otdzku z dotaznika pre manazérov
a budeme ich porovnavat sodpovedami, ktoré sa nachddzali v dotaznikoch od
zamestnancov. Takto zistime po kazdej otdzke, ¢i sa ich nazory na motivaciu
zamestnancov zhoduji a ¢o by bolo potrebné zlepSit' zo strany manazérov. Tabulky
prezentujuce absolitne a relativne vysledky dotaznikového prieskumu st uvedené
v Prilohe 1. Dotaznik pre manazérov je uvedeny v Prilohe 2 a Dotaznik pre zamestnancov

v Prilohe 3.

1. OTAZKA
a) pre manaZérov: MYSLITE SI, ZE SU VASI ZAMESTNANCI V PRACI
MOTIVOVANI?

Téato otazka smerovala k zisteniu motivacie zo strany manazérov k zamestncom, ¢i sa
ich snazia motivovat. Pozitivnym vysledkom bolo, Zze odpoved’ ,,nie* neoznacil ani jeden
manazér, z coho vyplyva, ze vSetci osloveni manazéri maji zadujem motivovat’ svojich
zamestnancov. Iba 7 % opytanych uviedlo, Ze ich zamestnanci skor nie su ako s
motivovani. 27 % respondentov odpovedalo ,skor ano®, teda si myslelo, Ze su ich
zamestnanci viac motivovani ako nemotivovani. A velmi kladnym vysledkom bolo
zistenie, ze az 67 % manazérov odpovedalo, Ze si ich zamestnanci motivovani.
K takémuto zaveru sa priklonili na zdklade pocitu dobrej motivacie svojich zamestnancov,
povazuju sa za motivujicich manazérov. Grafick€é znazornenie motivacie zamestnancov

z pohl'adu manaZérov zobrazuje Graf 1.
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Graf 1 Motivacia zamestnancov z pohl’adu
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7% 0%
Oano
B skor ano
O skoér nie
Enie

66%

b) pre zamestnancov: MATE POCIT, ZE STE V PRACI MOTIVOVANY?

Kazdy ¢lovek by mal mat’ v préci pocit, ze je dostato€ne motivovany, aby robil svoju
pracu Co najlepSie. Iba 25 % zamestnancov nam odpovedalo, Ze si jednoznacne
motivovani zo strany svojich manazérov. Na jednej strane je to ,,az* Stvrtina opytanych, ale
na druhej strane by si manaZéri uréite priali, aby takychto zamestnancov bolo viac. Co
zachranuje situdciu je odpoved ,,skor ano*, ku ktorej sa priklonilo az polovica, ¢ize 50 %
respondentov. V podstate je to vel'mi sluSny vysledok, ze az 75 % zamestnancov Jadrove;j
elektrarne Mochovce ma pocit, Ze st viac motivovani ako nemotivovani. 19 % opytanych
zamestnancov je skor nemotivovanych ako motivovanych. Iba 6 % respondentov
odpovedalo na tito otazku negativne, teda maji pocit, ze vObec nie su motivovani.

Grafické znazornenie motivacie zamestnancov je uvedené v Grafe 2.

Graf 2 Motivacia zamestnancov
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Vyhodnotenie 1. otazky:

Z odpovedi na prvu otazku vieme, ze 93 % manazérov si mysli, Ze su ich zamestnanci
motivovani. Vyjadruje to vysokat spokojnost s motivaciou zich strany. Na strane
zamestnancov ma takyto pocit 75 % opytanych, ¢o je celkom zaujimavy vysledok.
Manazéri by nemali zabtdat’ ani na zvySnych 25 %, ktori nepocituju dostato¢nti motivaciu
zo strany svojich manazérov. Mali by sa pokusit’ najst’ si k nim spravnu cestu motivacie,
predsa len, jedna sa o Stvrtinu zamestnancov a to nie je az tak malo, ako by sa na prvy

pohl'ad mohlo zdat'.

2. OTAZKA
a) pre manaZérov: JE PODIA VASHO NAZORU PRE ZAMESTNANCOV
MOTIVACIA V PRACI DOLEZITA?

Viac ako polovica manazérov, konkrétne 60 %, na tato otazku odpovedalo kladne, teda
si myslia, ze motivacia je dolezitou sucastou prace. Je to pochopitel'né, pre kazdého z nas
by mala byt motivacia dolezitd. 27 % respondentov si mysli, Ze motivacia je vacSinou
dolezitd. 13% manazérov uviedlo, ze pre zamestnancov je motivacia dblezita len
zriedkavo. Negativnu odpoved’ neoznacil nikto. Grafické vyjadrenie otadzky je uvedené

v Grafe 3.

Graf 3 Dolezitost’ motivacie pre zamestnancov
z pohl’adu manazérov
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b) pre zamestnancov: JE PRE VAS MOTIVACIA V PRACI DOLEZITA?

Aj ked’ sme na tato otdzku predpokladali vel'a kladnych odpovedi, takyto uspech nas
pozitivne prekvapil. Az pre 97 % respondentov je motivacia v praci dolezitd alebo
vacsinou dodlezita, z toho odpoved’ ,,ano* oznacilo 78 % opytanych a odpoved’ ,,va¢Sinou*
19 % zamestnancov. Motivaciu za nepodstatni oznacili len 3 % respondentov, ¢o je vel'mi

pozitivny vysledok. Graficky su vysledky zobrazen¢ v Grafe 4.

Graf 4 Dolezitost’ motivacie pre zamestnancov
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Vyhodnotenie 2 otazky:

Na zéaklade vysledkov a porovnani z druhej otazky dotaznikov mozeme povedat’, ze
vicsina manazérov, 87 % a vac¢Sina zamestnancov, 97 % povazuje motivaciu v praci za
dolezita (po zahrnuti odpovedi ,,ano* a ,,va¢Sinou*). Tu sa musime pozastavit’ nad tym,
preco motivaciu za dolezitu pre zamestnancov neoznacilo viac manazérov. ManaZéri
pravdepodobne nemajl pocit, Ze zamestnanci inklinuju k motivécii a je pre nich podstatna.
Mali by sa nad tym zamysliet a moZzno zvySit nejakym sposobom motivaciu pre

zamestnancov, ked’ze podl'a prieskumu nam vyslo, Ze je takmer pre vSetkych ddlezita.

3. OTAZKA:
a) pre manaZérov: MYSLITE SI, ZE SU VASI ZAMESTNANCI SPOKOJNI
S PLATOM?

Vyska platu je jednou z ddlezitych sucasti celého motivaéného procesu. Z vysledku
dotaznikového prieskumu je zreyjmé, ze 40 % manaZérov si mysli, ze zamestnanci st

spokojni s vy§kou svojho platu. Dal§ich 40 % manaZérov sa priklonilo k odpovedi ,,skor
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ano*, ¢o znamena, ze si myslia, Ze zamestnanci st skor spokojni ako nespokojni so svojim
platom. Nevieme, ¢i je dobré, ze az 80 % manaZzérov spolo¢nosti povazuje svojich
zamestnancov za spokojnych s vySkou platu, pretoze na zadklade ich predstavy, nemusia
mat’ zaujem ich d’alej financne motivovat. Ale na druhej strane, mozno prave spokojnost’
s finanénym ohodnotenim zamestnancov povzbudi manazérov k zlepSeniu motivacie
formou nepeniaznych motivacnych stratégii. Zvysnych 20 % respondentov uviedlo, ze
zamestnanci su skor nespokojni ako spokojni so svojim platom. Grafické znazornenie

vysledkov je zobrazené v Grafe 5.

Graf 5 Spokojnost’ zamestnancov s platom podl’a
manazérov
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b) pre zamestnancov: STE SPOKOJNY S VASIM PLATOM?

Kto je v dnesnej dobe spokojny s platom? V Jadrovej elektrarni Mochovce je 19 %
zamestnancov uplne spokojnych s platom, ktory dostavaji za vykonant pracu. Je to malo
alebo vel'a? Podl'a nas je pozitivne, Ze na tuto otazku odpovedalo ,,skor ano* az 53 %
respondentov, o mdézeme povazovat za uspeSni odpoved. Po spocitani tychto dvoch
odpovedi mézeme povedat, ze az 72 % zamestnancov jadrovej elektrarne je spokojnych so
svojim platom. Tento vysledok je podl'a nas vel'mi pozitivny. NegativnejSie odpovedalo
22 % zamestnancov, ktori skor nie su ako st spokojni s vySkou svojho platu. A len 6 %
opytanych vobec nie je spokojnych s platom. Nespokojnost’ mdze byt zapri¢inena tym, ze
si zamestnanci kladu vysoké financné naroky za svoju pracu alebo to méze byt sposobené
aj tym, ze nepracuju dostatocne dobre, ¢o sa prejavuje na ich platovom ohodnoteni.

Grafické vyjadrenie otdzky je znazornené v Grafe 6.
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Graf 6 Spokojnost’ zamestnancov s platom
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Vyhodnotenie 3 otazky:

Na zaver tretej otazky moZeme povedat’, Ze v konecnom doésledku sa vysledky vyrazne
neodliSuji. Az 80 % manazérov uviedlo, Ze ich zamestnanci st viac menej spokojni
s vyskou mzdy a 72 % zamestnancov ich stanovisko aj potvrdzuje. Tento vysledok
povazujeme za vel'mi pozitivny, pretoze tam, kde st zamestnanci spokojni so svojim
finanénym ohodnotenim, vykonavaji svoju pracu efektivnejSie ako v spolo¢nostiach, kde

si myslia, ze by mali zarabat’ viac ako v skuto¢nosti je na ich vyplatnych listinach.

4. OTAZKA:
a) pre manaZérov: AKO CASTO PRIDAVATE K PLATU ZAMESTNANCOV AJ
FINANCNE PRIPLATKY A PRISPEVKY?

Zamestnancov nesta¢i motivovat len samotnou vySkou mzdy. Pre mnohych je
zaujimavé aj pridavanie financnych priplatkov ¢i prispevkov, ktoré méze ovplyvnit’ vySku
platu. Priplatky st pohyblivou zloZkou platu, pretoZe jeden mesiac ich mézu zamestnanci
na zaklade urcitych kritérii dostat, ale d’alsi mesiac moze byt pre nich slabsi a priplatok
dostane spolupracovnik. 41 % opytanych manazérov potvrdilo, ze vzdy odmeniujua svojich
podriadenych finanénymi priplatkami. Ich vySka sa mdéze liSit poctom odpracovanych
rokov, dosiahnutym vzdelanim alebo vykonom, ¢i inymi kritériami. 13 % respondentov
odpovedalo, ze Casto odmenuje zamestnancov pohyblivou zlozkou mzdy. Zaujimava je
odpoved’ ,podla vykonu®, ktori oznaCilo 33 % respondentov. To znamena, Ze ti
zamestnanci, ktori vykazuji v praci vynikajuce pracovné vysledky budi mat’ urcite vyssie

priplatky ako priemerny pracovnik. Graf 7 zobrazuje danu situdciu z pozicie manazérov.
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Graf 7 Ako ¢asto pridavaju manazéri zamestnancom
finan¢né priplatky a prispevky?
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b) pre zamestnancov: AKO CASTO DOSTAVATE OKREM PLATU AJ FINANCNE
PRIPLATKY A PRISPEVKY?

Podl'a nasho nazoru je odmenovanie zamestnancov vo forme priplatkov motivujiicou
castou ich platu, a preto sme boli zvedavi, ako Casto su odmenovani takouto formou. Len
28 % respondentov ma pocit, ze priplatky dostavaji vzdy, kazdy mesiac k vyplate. 6 %
zamestnancov si mysli, Ze priplatky a prispevky dostavaju Casto. Teda nie vzdy, ale mozno
vtedy, ak splnia nejaku tllohu v stanovenej lehote, alebo urobia nie¢o navyse. Podl'a svojho
vykonu v praci dostadva odmenu vo forme finanénych prispevkov 25 % zamestnancov JE
Mochovce. Predpokladali sme, Ze tito moznost” odpovede oznaci viac opytanych, pretoZe
podl'a nas je to najspravodlivejSie rozdelenie pohyblivej zlozky mzdy. Malokedy dostéava
finan¢né prispevky 22 % zamestnancov a nikdy nedostalo ziaden financny prispevok ani
priplatok az 19 % respondentov. Je to skoro Stvrtina opytanych, ¢o sa nam zda byt prili§

vel'ké Cast’ zamestnancov bez priplatkov. Grafické zndzornenie zobrazuje Graf 8.

Graf 8 Ako Casto dostavaji zamestnanci finan¢né
priplatky a prispevky?
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Vyhodnotenie 4. otazky:

Otazka sa zameriavala na zistenie, ako Casto sa v spolo¢nosti uplatituje rozdel'ovanie
finan¢nych priplatkov a prispevkov. Zistili sme, Ze len 28 % zamestnancov si mysli, Ze st
im vzdy pridavané financné prispevky. Po spocitani odpovedi ,,vzdy*“ a ,cCasto*
umanazérov sme dostali vysledok 54 9%, ktory zodpovedd kladnému vyuzivaniu
pohyblivej zloZky platu. Tomu nezodpoveda vysledok, ktory sme zistili v dotazniku,
pretoze len 34 % zamestnancov ma pocit, ze priplatky vzdy alebo Casto dostavaja. Zaujala
nas odpoved ,podla vykonu“, ku ktorej sa priklonilo 33 % manazérov a25 %
zamestnancov, z ¢oho vyplyva, ze zamestnanci st naozaj podla vysky vykonu aj
odmenovani. Prekvapujuce je, ze az 41 % zamestnancov odpovedalo, Ze dostavaju
malokedy alebo vobec nedostavaji ziadne prispevky ani priplatky k platu. Odpoved

,hikdy* neuviedol ani jeden manazér.

5. OTAZKA:

a) pre manaZérov: MYSLITE SI, ZE VASICH ZAMESTNANCOV MOTIVUJU
NEPENAZNE MOTIVACNE STRATEGIE (POCHVALA, ISTOTA, DOVERA
NADRIADENEHO)?

Nepeilazné motivacné stratégie s v ramci motivacie tak isto dolezité ako penazné.
Ked’ze sme zistili v tretej otazke dotaznikového prieskumu, Ze s platom je spokojnych az
72 % zamestnancov Jadrovych elektrarni Mochovce, je potrebné preniest’ pozornost’ prave
na nefinan¢né motivatory. S vysledkom tejto otdzky mozeme byt spokojni, pretoze az
80 % manazérov si mysli, ze nepenazné motivacné stratégie pdsobia motivujico na
zamestnancov a 20 % manazérov odpovedalo, Ze CiastoCne motivuji tieto stratégie
zamestnancov. Zaporni odpoved’ neuviedol ani jeden manazér, o je pozitivne. Grafické

znazornenie je uvedené v Grafe 9.
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Graf 9 Motivacia zamestnancov nepenaZnymi
motivaénymi stratégiami podl’a manazérov
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b) pre zamestnancov: MOTIVUJU VAS NEPENAZNE MOTIVACNE STRATEGIE
(POCHVALA, ISTOTA, DOVERA NADRIADENEHO)?

Pri tejto otazke sme ani necakali horSiu odpoved. Ako sme predpokladali nikto

(13

neoznacil odpoved’ ,,nie*.

(13

Odpovede ,,ano“ a ,Ciastocne” si zamestnanci Jadrovej
elektrarne Mochovce rozdelili presne na polovicu, teda pre 50 % respondentov st
nepeniazné motivacné stratégie motivujiice a zvySnych 50 % si mysli, Ze su tieto stratégie

¢iasto¢ne motivujuce. Grafické znazornenie situdcie je uvedené v Grafe 10.

Graf 10 Motivacia zamestnancov nepefiaZnymi
motivaénymi stratégiami
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Vyhodnotenie 5. otazky:

Na zaklade odpovedi mézeme potvrdit, ze aj manazéri aj zamestnanci si myslia, ze
nepeniazné motivaéné stratégie motivuji zamestnancov, ¢i uz v plnej miere alebo len
ciastocne. Tento vysledok mozeme povazovat za kladny, nakolko nikto neuviedol, ze by

zamestnancov tieto stratégie nemotivovali.
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6. OTAZKA:
a) pre manazérov: AK ANO ALEBO CIASTOCNE, CO Z NICH NAJVIAC?

Pri tejto otdzke mohli respondenti oznadit’ aj viac ako jednu odpoved’, tak ju budeme
vyhodnocovat’ po jednotlivych moznostiach. Najviac hlasov od manazérov ziskala
pochvala, 29 % a postup, 31%. Je to pochopitelné, par milych slov za dobre vykonanu
pracu vie niekedy vel'mi Cloveka potesit, najmd ked’ vidi, Ze jeho praca mala uspech
a ocenili to aj ostatni, resp. manazéri. A takisto aj postup — kariérny rast je motivujucou
zlozkou nepetiaznej stratégie. Clovek je za dobré vysledky odmeneny tym, e postupuje na
lepSiu pracovni poziciu, alebo mu nadriadeny zvysi plat, ¢i poskytne samostatni
kancelariu, kde sa uz nebude musiet’ tlacit’ so spolupracovnikmi. Az 19 % dostala moZnost’
»istota v zamestnani®, o sa mohlo prejavit’ aj tym, ze I'udia maju strach z toho, ze stratia
pracu. MoZno aj finan¢no-hospodarska kriza mala vplyv na tto otazku, ked’Ze l'udia v case
krizy stracaju pracu a mat’ asponl nejaka pracu je lepSie ako nemat’ ziadnu. Zrejme tuto
odpoved’ oznacili manazéri z podobnych dovodov. Po dokonceni prace moze byt pre
zamestnancov motivujicim aj dobry pocit z vykonanej préace, ktory predstavoval 8 %
z celkovych nepenaznych stratégii. A nesmieme zabudat ani na doveru nadriadeného,
pretoZe ta je doleZitou sucastou nielen motivacie, ale celého personalneho manaZmentu.
Dovera nadriaden¢ho ziskala 13 % z nepenaznych stratégii. Graficky je otdzka zobrazena

v Grafe 11.

Graf 11 Co podl’a manaZérov najviac motivuje
zamestnancov z nepeniaznych foriem motivacie?
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b) pre zamestnancov: AK ANO ALEBO CIASTOCNE, CO Z NICH NAJVIAC?

Zatial' ¢o manazéri si mysleli, ze zamestnancov Mochoviec najviac motivuje postup
vpraci s31 %, vskutoCnosti ich najviac motivuje ddvera nadriadeného s 32 %.
Kariérnemu postupu pridelili zamestnanci len 8 %. Druhou najviac oznacovanou
odpoved’ou bola ,,istota v zamestnani®, ktora dostala 25 %, a to presne z toho dévodu, o
sme spominali o par riadkov vysSie — vplyvom krizy. LCudia sa zaCali obavat’ o svoje
pracovné¢ miesta a uvedomili si, ako l'ahko ich mozu stratit. Preto je istota jednou
z najddlezitejSich nepeniaznych stratégii pre zamestnancov. Pochvala dostala len 18 %
z celkového poctu odpovedi, ¢o je pre nas prekvapujiice. Dobry pocit z vykonanej prace
ziskal podobny pocet hlasov ato 17 %. MoZnost’ ,,iné*“ si nevybral ani jeden respondent,

kazdy si naSiel moZnost’, resp. moZnosti z uvedenych variant. Grafické znazornenie otazky

je zobrazené v Grafe 12.

Graf 12 Co najviac motivuje zamestnancov z
nepenaznych foriem motivacie?
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Vyhodnotenie 6. otazky:

Manazéri vo svojich odpovediach uviedli, Ze si myslia, ze najviac motivujicimi
nepetiaznymi stratégiami pre zamestnancov s pochvala a postup v praci. Z dotaznikového
prieskumu nam vySlo, Ze vskutoCnosti zamestnancov najviac motivuje dovera
nadriadeného, ktord dosiahla az 32 % zcelkového poctu. Druhou najmotivujicejSou
zlozkou nefinan¢nych stratégii bola pre zamestnancov istota v zamestnani, ¢o je podla nas
sposobené vznikom krizy. Pochvala mala u zamestnancov dost’ nizke uplatnenie (8 %)
vzhl'adom na to, Ze manazéri jej pridelili aZ 29 % mysliac si, zZe patri k najmotivujiucejSim

nepefiaznym stratégiam.
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7. OTAZKA:
a) pre manaZérov: CO PODLCA VASHO NAZORU NAJVIAC MOTIVUJE
ZAMESTNANCOV K LEPSIM VYSLEDKOM?

Aj pri tejto otazke mohli respondenti oznacit’ viac ako jednu odpoved, tak ju budeme
vyhodnocovat’ po jednotlivych moznostiach. Suverénne vyhrala odpoved’ ,,vyssi plat®,
ktora predstavovala az 49 %. Peniaze patria k najviac fungujicim motivaénym zlozkam,
pretoze davaju I'udom pocit slobody a nezavislosti. Toto si myslia aj manazéri a preto
oznacili tuto moznost najCastejSie. Druhou zlozkou s najvy$§im poctom bola odpoved’
,chcenie byt najlepsi, ktora ziskala 18 %. ManaZzéri povazuji svojich zamestnancov za
ambicioznych, na ¢o poukazuje aj vysledok tejto odpovede. Po 13 % dostala ,,pochvala“ a
,dobry kolektiv*, ¢o predstavuje tiez motivujlice faktory pre zamestnancov. Najmenej, a to
7 % ziskala odpoved’ ,,strach z nezamestnanosti“. Z toho vyplyva, Ze manazéri si nemyslia,

ze ich zamestnanci sa boja o svoju pracu. Graf 13 zndzornuje grafické vyjadrenie otazky.

Graf 13 Co podl’a manaZérov motivuje zamestnancov
k lepSim vykonom?

13% 0% Bvyssi plat
7% B pochvala
DOchcenie byt najlepsi
B strach z nezamestnanosti
B dobry kolektiv
Oiné

499
18% 9%

13%

b) pre zamestnancov: CO VAS NAJVIAC MOTIVUJE K LEPSIM VYSLEDKOM?

Najviac, ato 40 % dostala odpoved’ ,,vyssi plat”“. Za peniaze si moOzZu zamestnanci
postavit’ dom, kupit’ nové auto, ist na dovolenku alebo splnit’ si iné sny. Peniaze st
prostriedok, akym si plnia tuzby a uspokojuji potreby. Ludia maju pocit, ze penazi nikdy
nie je dost. Pochvala s 23 % bola druhou najviac oznacovanou odpovedou. 16 % malo
,chcenie byt najlepsi®. Je dobré, ked’ zamestnanci chcti byt ¢o najlepSi vo svojej praci,
maji ambicie stat’ sa najlepSimi, tym padom robia svoju robotu ¢o najlepSie a manazéri
moézu byt s nimi spokojni. O 2 % menej, teda 14 % ziskala odpoved ,,dobry kolektiv*.

Podl'a dotaznikového prieskumu moZeme povedat, Ze aj dobry, priatel'sky a stabilny
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kolektiv ma vplyv na zvySovanie vykonov zamestnancov. Strach z nezamestnanosti tvoril
len 5 % a odpoved’ ,,iné“ len 2 %. V tejto odpovedi uviedli zamestnanci, ze ich motivuje
k lepSim vykonom aj dovera manaZérov, napr. ked’ im zveria nejak dolezita tlohu, daju
na starosti ur¢ity tim ludi alebo ich poveria pripravou prezentacie pre ostatnych
zamestnancov resp. aj pre manazérov. Dalej v odpovedi ,,iné“ zamestnanci Mochoviec
uviedli aj to, ze ich motivuje k lepSim vykonom vysSie vzdelanie. Je pre nich motivujtce,
ked” chodia na rozne Skolenia, ktoré obohacuji ich doterajSie skusenosti a ked nové

techniky mézu preniest’ aj do praxe. Grafické znazornenie tejto otazky zobrazuje Graf 14.

Grat 14 Co motivuje zamestnancov k lep§im vykonom?
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Vyhodnotenie 7. otazky:

Ked’ sa pozrieme na Graf 13 a Graf 14, mézeme povedat, Ze su si podobné, teda
manazéri aj zamestnanci sa vdost velkej miere zhoduji na tom, Co motivuje
zamestnancov k lepSim vykonom. Je to pozitivne zhodnotenie tejto otazky. Na zaklade

. , v ) . . .. o
vyhodnotenia dotaznikov mozeme povedat’, Ze zamestnancov Mochoviec najviac motivuje
k lepSim vykonom vyssi plat. Je dobré, Ze si to uvedomuji aj manaZzéri, lebo vedia, akou
formou by sa mozno dala zvySit vykonnost' v organizacii. Dal§imi vyznamnymi

motivujucimi faktormi st pochvala, chcenie byt’ najlepsi a dobry kolektiv.

8. OTAZKA:
a) pre manazérov: AKY MATE VZTAH K PODRIADENYM?

Tato otazka sa zameriavala na to, aky vztah maji manaZéri k svojim podriadenym
zamestnancov. ManaZzér by nemal pdsobit’ prili§ namyslene, aby zneho zamestnanec
nemal pocit, ze sa nad neho vyvySuje. Mal by pdsobit’ prirodzenym dojmom, Ze vie, ¢o
robi a berie pracovnikov ako seberovnych l'udi. Ale na druhej strane, mal by im dat

najavo, Ze on je nadriadeny a jeho prikazy je potrebné respektovat’ a realizovat. Az 89 %
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manazérov uviedlo, Ze maji so svojimi podriadenymi pozitivny vztah. Da sa to povazovat
za vel'mi kladny vysledok. Manazér by mal mat’ k zamestnancom kladny pristup, aby si ho
vazili a uskutoc¢niovali jeho rozkazy. Pristup by mal byt kladny, ale do urcitej miery. Prili§
pozitivny by taktiez nemal byt’, pretoze potom by ho zamestnanci mohli brat’ skor ako
kamarata a nie ako nadriadeného pracovnika. V takomto pripade by mohlo dojst’ k tomu,
ze by ho podriadeni nereSpektovali a neplnili by jeho nariadenia. Je potrebné poznat’
hranicu, po ktort moéZe mat’ manaZér so zamestnancami kamaratsky vztah a tato hranicu
neprekracovat. 11 % oslovenych manazérov uviedlo, Ze majii so zamestnancami neutralny
vzt'ah. Ci je lep$ie mat’ pozitivny alebo neutralny vzt'ah s istotou povedat’ nevieme. Podl’a
nas to zalezi od konkrétnej situdcie, v akej sa manazér nachadza, od pracovného kolektivu,
resp. timu, kde je urcity pocet zainteresovanych l'udi. Zaujimavé je, Ze ani jeden manazér
neuviedol, ze je jeho vztah k podriadenym negativny. Toto zistenie je pre nds kladnym
vysledkom. Grafické znazornenie vztahu manaZzéra k zamestnancom je zobrazené

v Grafe 15.

Graf 15 Vztah manaZérov k podriadenym

1% 0%

O pozitivny
Bneutralny

DOnegativny

89%

b) pre zamestnancov: AKY MATE VZTAH K NADRIADENYM?

Kazdy jeden zamestnanec organizacie alebo firmy ma vyvinuty urCity vzt'ah k svojim
nadriadenym. Je to prirodzené, Ze pocCas pracovného pomeru si k nim vytvoria urcitt
viazbu. Az 72 % zamestnancov Jadrovej elektrarne Mochovce mé k svojim nadriadenym
pozitivny vztah. Aj pre nas je toto zistenie pozitivne, pretoZe nemaju k manazérom odpor,
povazuju ich za osobnosti a ¢o je vel'mi ddlezité, reSpektuji ich. Zamestnancom zalezi na
tom, aby im manazéri doverovali a mali s nimi dobré vzt'ahy, pretoze len takato spolupraca
mdze vo firme fungovat’. Zo zamestnancov ma 28 % pocit, ze ich vzt'ah s nadriadenym je

neutrdlny. Niekedy je lepSie mat neutrdlny vztah s manazérom, zalezi to od situdcie,
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v ktorej sa zamestnanec nachadza. Vztah zamestnancov k manazérom je uvedeny

v Grafe 16.

Graf 16 Vztah zamestnancov k nadriadenym

0%

28%

O pozitivny
Bneutralny
DOnegativny

72%

Vyhodnotenie 8. otazky:

Kladnym vysledkom je najmé zistenie, Ze ani jeden manazér a ani jeden zamestnanec
neoznacil svoj vztah k podriadenym, resp. nadriadenym za negativny. Tento vysledok
potvrdzuje, ze vorganizacii prevladaji pozitivne vztahy medzi manazérmi
a zamestnancami. Mala Cast’ tvoria neutralne vzt'ahy, u manazérov je to len 11 %. VySe
Stvrtina zamestnancov povazuje svoj vztah k nadriadenym za neutralny. Pre zlepSenie
vztahov v organizacii by manaZzéri mali korektnejSie pristupovat’ k svojim zamestnancom,
mali by byt’ spravodlivej$i, na zédklade ¢oho by sa ich vztah s tou skupinou zamestnancov,

ktori maju neutralny vztah k nadriadenym, mohol zlepsit’.

9. OTAZKA:
a) pre manaZérov: MYSLITE SI, ZE SU PRE ZAMESTNANCOV POZITIVNE
MOTIVUJUCE DOBRE MEDZICUDSKE VZTAHY?

Odpovede ,,nie* a ,,skor nie* neoznacil ani jeden z opytanych manazérov, ¢o je kladné
zistenie, pretoZze mozeme povedat, Ze manazéri povazovali dobré medziludské vztahy za
pozitivne motivujice elementy pre zamestnancov jadrovej elektrarne. 47 % z nich oznacilo
odpoved’ ,,ano*, Cize skoro polovica respondentov je na 100 % presvedCena o tom, Ze
pozitivne medziludské vztahy v zamestnani je potrebné udrziavat na to, aby sa
zamestnancom dobre pracovalo. Odpoved’ ,,skor ano* oznacilo 53 % respondentov, ktori sa
priklanali k ndzoru, ze kladné¢ medzil'udské vztahy su v zamestnani skor motivujice ako

nemotivujuce. Grafické znazornenie odpovedi na tato otazku je uvedené v Grafe 17.
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Graf 17 St podPa manaZérov dobré medzil’'udské
vzt'ahy motivujice pre zamestnancov?
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b) pre zamestnancov: SU PRE VAS POZITIVNE MOTIVUJUCE DOBRE
MEDZILZUDSKE VZTAHY V ZAMESTNAN{?

Pre 69 % respondentov su pozitivne medziludské vztahy na pracovisku motivujice.
28 % opytanych zamestnancov odpovedalo ,,skér ano*, z coho vyplyvalo, Ze tiez st pre
nich pozitivne vztahy na pracovisku motivujicim faktorom. Na zdklade dotaznikového
vyskumu mozeme povedat’, ze vysoky pocet zamestnancov povazovalo kladné vztahy so
svojimi spolupracovnikmi a nadriadenymi za motivujice (az 97 %), ¢o je v kone¢nom
dosledku vel'mi pozitivny vysledok, pretoze zamestnanci by sa mali snazit’ medzi sebou
dobre vychadzat. Ked’ sa v praci citi zamestnanec dobre, ma si ¢o povedat’ s kolegami,
reSpektuje a vazi si ich, takyto pristup k nim sa moze prejavit ako pozitivna pracovna
motivacia. Len 3 % opytanych odpovedali na tato otazku ,,skor nie“. Pre nich su dobré
medziludské vztahy v zamestnani skér nemotivujuce ako motivujice. Grafické
znazornenie je uvedené v Grafe 18.

Graf 18 Su dobré medziludské vzt’ahy motivujice pre
zamestnancov?
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Vyhodnotenie 9. otazky:

Vsetci osloveni manazéri odpovedali kladne a uvadzali, ze su pre zamestnancov dobré
medziludské vztahy pozitivne motivujiice. Zamestnanci odpovedali na tato otazku taktiez
prevazne kladne, az na to, Ze 3 % z nich uviedli, ze skor nie st pre nich motivujice dobré
vztahy v zamestnani ako si. Tato Cast’ respondentov sa asi viac zaujima o iné¢ formy
motivacie, ako st napr. finanéné odmeny alebo kariérny postup a vztahy v ramci

pracovného kolektivu neriesi.

10. OTAZKA:
a) pre manaZérov: ORGANIZUJETE V PRACI NEFORMALNE AKCIE (OSLAVA
NARODENIN, MENIN, VYROCIA, PLESY, SPOLOCENSKE AKCIE)?

K harmonickej pracovnej atmosfére prispievaju roézne typy osldv, kde sa zamestnanci
a manazéri maji moznost’ blizSie zoznamit’, spoznat’ sa a nadviazat’ také kontakty, ktoré by
mozno pri pracovnej ¢innosti nikdy nenadviazali. Oslavy st pre 'udi prijemnym oZivenim
v ramci stereotypné¢ho pracovného dia. Az 75 % manazérov odpovedalo, ze vzdy oslavuju
v praci neformalne akcie, pri ktorych sa zbliZia so svojimi spolupracovnikmi, ¢i uz st to
manazéri alebo ich podriadeni. 18 % respondentov oznacilo odpoved ,niekedy®, ¢im
poukézalo na to, Ze neformalne akcie sa sice oslavuju, ale nie vzdy, len raz za ¢as. 7 %
opytanych manazérov odpovedalo, Ze oslavuju len malokedy rozne akcie. Najviac su
oslavované meniny, pretoZze datumy s menami si zamestnanci vedia pozriet’ v kalendari
a pri takom mnozZstve zamestnancov ako je v Jadrovej elektrarni Mochovce si zapamétat’

datumy vsetkych by bolo asi nemozné. Grafické zndzornenie je uvedené v Grafe 19.

Graf 19 Organizuju manazéri v praci neformalne
akcie?
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b) pre zamestnancov: ORGANIZUJETE V PRACI NEFORMALNE AKCIE (OSLAVA
NARODENIN, MENIN, VYROCIA, PLESY, SPOLOCENSKE AKCIE)?

Tak ako manazéri, tak aj zamestnanci oslavuji neformélne akcie. Az 69 %
respondentov vzdy oslavuje takéto akcie, 15 % len niekedy, 14 % malokedy a2 %
opytanych zamestnancov odpovedali, Ze nikdy neoslavuji neformalne akcie v praci. Je
dobré, ked’ sa takéto akcie v zamestnani oslavuju, asponl sa zamestnanci viac spoznaju.
Niekedy taka oslava zaberie len par minut, ale pre zamestnancov mdze znamenat ovela
vacsi vyznam. Maju pocit, Ze st ddleziti, Ze ostatnym na nich zalezi a Ze su pre spolo¢nost’

prinosom. Grafické znazornenie situacie je uvedené v Grafe 20.

Graf 20 Organizuji zamestnanci v praci neformalne
akcie?

14% 2%

Bvzdy

E niekedy
Omalokedy
Onikdy

15%

Vyhodnotenie 10. otazky:

Pri pohl'ade na obidva grafy z tejto otazky mézeme skonStatovat, ze st veI'mi podobné
atak ako odpovede manazérov, tak aj odpovede zamestnancov sa od seba velmi
neodliSuju. Najviac manazérov aj zamestnancov, takmer tri Stvrtiny, uviedlo, Ze
neformalne akcie oslavuju vzdy. Tento vysledok je pozitivny, pretoze neformalne akcie
kladne pdsobia na zamestnancov firmy a maja pocit, Ze st v spolo¢nosti potrebni. Ako sme
uz spominali, najviac sa v Jadrovej elektrarni Mochovce oslavuji meniny. Mozno by bolo
dobré, keby sa neformalne akcie trocha rozsirili aj na Grovenl narodenin, pretoze tie s pre

¢loveka vyznamnejSie ako meniny.
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11. OTAZKA:
a) pre manaZérov: AKO CASTO DAVATE ZAMESTNANCOM PRIESTOR

POVEDAT SI SVOJ NAZOR?

Podl'a nas je dolezité, aby mali zamestnanci moZznost’ povedat’ si svoj nazor v ramci
rieSenia nejakych situacii alebo ked’ sa o nie¢om rozhoduje, ¢o sa tyka aj zamestnancov
spolo¢nosti. Na zéklade vysledkov dotaznika sme zistili, ze najviac manazérov, a to 49 %,
dava vzdy zamestnancom priestor prezentovat svoje nazory a pripomienky k rieSenej
problematike. 29 % respondentov uviedlo, ze ddvaji moznost zamestnancom casto
povedat’ si svoj ndzor. Je pozitivne, ked si manazéri vypocuju nazory svojich
zamestnancov, pretoze prave oni si mohli v§imnut’ nieo, ¢o manazérom mohlo uniknit’.
Manazér by si mal teda vypocut’ aj nazor zamestnanca, ale nemusi sa ho za kazda cenu
drzat. To uz zavisi od samotného postoja manazéra, moze si z nazoru zamestnanca zobrat’
len nieCo, co mdze doplnit’ o svoje poznatky a tak prispiet’ k rieSeniu danej problematiky.
22 % manazérov uviedlo, ze dava len malokedy priestor pre nazory od zamestnancov.

Grafické znazornenie je zobrazené v Grafe 21.

Graf 21 Ako ¢asto davaju manaZéri priestor povedat’ si
nazor zamestnancom?
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b) pre zamestnancov: AKO CASTO MATE MOZNOST POVEDAT SVOJ NAZOR
MANAZEROVI?

Z vyskumu sme zistili, ze len 20 % opytanych zamestnancov malo pocit, Ze svoj nadzor
moézu vzdy povedat’ manazérovi. Najviac, a to az 61 % respondentov, odpovedalo, Ze mozu
Casto povedat’ svoj nazor. 18 % zamestnancov v dotazniku uviedlo, Ze len méalokedy maja
moznost’ vyslovit’ svoj nazor manazérovi a 1 % zamestnancov uviedlo, Ze nema moZnost’

povedat’ svoj nazor. Myslime si, ze takato moznost’ by mal mat’ kazdy zamestnanec,
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pretoze kazdy zamestnanec je sucastou spolocnosti. Grafické zndzornenie otazky je

uvedené v Grafe 22.

Graf 22 Ako ¢asto majui moZnost’ zamestnanci
povedat’ svoj nazor manazérom?
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Vyhodnotenie 11. otazky:

AZ takmer polovica manazérov uviedla, Ze ddva moznost' zamestnancom povedat’ si
vzdy svoj nazor. Zamestnanci taky pocit nemali, ked’Ze len 20 % z nich uviedlo, Ze vzdy
maji moznost' povedat’ svoj ndzor nadriadenému. Takmer tretina manaZérov ddva Casto
priestor pre zamestnancov na ich ndzory. U zamestnancov to boli aZ takmer dve tretiny, ¢o
uviedli takato odpoved. Z dotaznikového prieskumu sme zistili, ze 78 % manazérov
a 81 % zamestnancov sa zhodli na tom, ze davaju a dostavaju priestor prezentovat’ svoje

nazory bud’ vzdy alebo casto.

12. OTAZKA:
a) pre manaZérov: CO BY STE ZLEPSILI VO VASEJ SPOLOCNOSTI V RAMCI
MOTIVACIE?

Tato otazka bola ako jedina z celého dotaznika otvorend, kazdy mal moZnost’ napisat’ si
svoj nazor, svoju myslienku na to, o by zlepsil v jadrovej elektrarni v ramci motivéacie.
Najviac manazérov, ato 66 %, v dotazniku uviedlo, Ze by zvySili vzdelanie svojich
zamestnancov, 16 % manazérov by zvysilo finan¢né odmeny za to, ked’ zamestnanec urobi
svoju pracu velmi dobre, aby ho to viac motivovalo a aby nepolavoval v pracovnom
tempe. 9 % manazérov by zvysSilo mimopracovné aktivity, teda castejSia realizacia
neformalnych akcii, oslav, mohli by sa uskuto¢novat’ rézne pobyty pre zamestnancov

a manazérov spoloc¢nosti. Takisto 9 % manazérov uviedlo, ze by videli zlepSenie motivacie
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vo zvySene] dovere k zamestnancom. Keby mali viac dobrych skusenosti s nimi, viac by
im verili, ¢o by sa odzrkadlilo na tom, Ze by im zadavali zodpovednejSie pracovné aktivity.

Grafické znazornenie otazky sa nachadza v Grafe 23.

Graf 23 Co by manaZéri zlepsili v ramci motivacie?
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b) pre zamestnancov: CO BY STE ZLEPSILI VO VASEJ SPOLOCNOSTI V RAMCI
MOTIVACIE?

Odpovede na tato otdzku sa u zamestnancov liSia. V dotaznikového prieskumu sme
zistili, Ze az 45 % zamestnancov by motivovalo, keby si mohli zvySit' svoje doterajSie
vzdelanie a to prostrednictvom Skoleni a kurzov. Predpokladali, Ze keby mali viac takychto
osvedCeni, zvySil by sa im aj plat. Druht najvyznamnejSiu skupinu (24 %) tvori vyssi
ateda aj motivujucej$i plat zamestnancov. 5 % zamestnancov uviedlo, Ze lepSia
organizacia prace by ich viac motivovala a dalSich 5 % by motivovali pozitivnejSie
medzil'udské vzt'ahy na pracovisku. 4 % respondentov v dotazniku uviedli, Ze by pre nich
bolo motivujlice, keby boli viac informovani o veciach, ktoré sa deji v Jadrovej elektrarni
Mochovce. Finanénd motivacia za splnenie Specializovanych uloh, ktoré st nad rdmec
pracovnych uloh by motivovala 8 % zamestnancov. 9 % respondentov by ocenilo CastejSie
stretnutia, kde by sa vyhodnocovali vysledky za vykonanu pracu, popripade by sa tam
preberali rozne formy zlepSenia, ktoré by sluzili na skvalitnenie pracovnej cinnosti.

V Grafe 24 je grafické znazornenie otazky.
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Graf 24 C by zamestnanci zlepSili v ramci motivacie?

9% 5% O vyssie vzdelanie
o B motivujucejsi plat
8% 0
45% OlepsSia organizacia
O lepsia informovanost
4%

5% B odmena za ulohy navyse
0

B viac stretnuti
24% B zlepsit vztahy

Vyhodnotenie 12. otazky:

Manazéri aj zamestnanci by na prvom mieste zlepSili vzdelavanie zamestnancov. Keby
zamestnanci absolvovali nejaké odborné Skolenia, ktoré by im ul'ah¢ili pracu, alebo by sa
v nej lepsie vyznali, uréite by to na nich pdsobilo motivujuco. Dalsou spoloénou zlozkou
zlepSenia motivacie by bol vyssi plat, ale zvySenie by podl'a manazérov malo zavisiet' od
vykonanych vysledkov. Cim lepsie a rychlejSiec zamestnanec vykonava svoje pracovné
ulohy a aktivity, tym by mal byt jeho prijem vys$i. Zamestnancov by poteSilo aj viac

pracovnych stretnuti a vyssia informovanost’ by taktiez posobila motivujico.
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ZAVER

Podl'a naSho nazoru je motivacia zamestnancov jednym z najddlezitejSich krokov
k sprdvnemu fungovaniu organizacie. Dobre motivovani zamestnanci su ti, ktori maju
jasne definované ciele a ktori podnikaju kroky na ich splnenie, efektivne pracuju a maja
vyvinuty pocit povinnosti, nakol’ko vedia, ze ich usilie pomdha jednak organizicii, pri
presadeni sa v silnej konkurencii, ako aj k naplneniu ich vlastnych zaujmov. Je potrebné,
aby sa ciele jednotlivcov a spolo¢nosti prekryvali, najlepSie by bolo, aby boli totozné.
Vtedy by zamestnanci pracovali ¢o najefektivnejSie, pretoze by si tym plnili svoje

poziadavky.

Hlavnym cielom diplomovej prace bolo zhodnotenie motivacie v Jadrovej elektrarni
Mochovce. Prvy ciastkovy ciel’ bol zamerany na pocity zamestnancov, ¢i sa citia byt
motivovani k dosahovaniu lepSich vykonov. Na =zaklade vysledkov z dotaznikového
prieskumu moézZeme povedat’, ze takmer pre vSetkych zamestnancov je motivacia délezitou
sucastou prace. Az tri Stvrtiny zamestnancov sa citia byt motivovanymi. Toto zistenie
povazujeme za pozitivny vysledok. ZvySnd Stvrtina respondentov sa citi byt skor
nemotivovanad. Manazéri by sa mali pokusit zamerat sa prave na tuto skupinu

zamestnancov a zlepSit’ motivaciu vo vztahu k nim.

S motivaciou vel'mi tzko stvisi aj d’alSia personalna ¢innost’, a tou je odmeiiovanie
zamestnancov. Druhy parcidlny ciel za zaoberal zistovanim, akt motivaéni silu
prisudzuju zamestnanci vySke odohnotenia za pracu formou zakladného platu a d’alSich
doplnkovych peniaznych nastrojov. Zistili sme, ze az 72 % zamestnancov je spokojnych
so svojim doterajSim platom. Tento vysledok je pozoruhodny, pretoze zamestnanci
vykonavaju svoju pracu s pocitom, ze su za nu dostatocne financ¢ne ohodnoteni a to ich
vedie k tomu, aby vysledky ich prace boli o najlepSie. Keby mal kazdy jeden zamestnanec
Jadrovej elektrarne Mochovce pocit, ze je adekvatne ohodnoteny k vynalozenému usiliu
a vykonu, urCite by sa to pozitivne prejavilo na vysledom efekte spolo¢nosti. Tych
zamestnancov, ktori nie st spokojni s platom, moze motivovat’ fakt, ze sa v podniku
uplatiiuju aj pohyblivé zlozky platu, ktoré¢ mézu ovplyvnit’ pracu kazdého zamestnanca.
Takmer polovica respondentov ma pocit, Zze finanéné priplatky a prispevky dostédva
malokedy alebo vobec. Je to dost” velkd Cast’ zamestnancov, ktora takto odpovedala,

a preto si myslime, ze motivacia by sa dala zvysit' takouto formou. Manazéri by mali
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poskytovat’ viac moZnosti na to, aby zamestnanec mal mozZnost’ ziskat' ur€ity priplatok.
Ked’ urobi nieco vel'mi dobre alebo vel'mi rychlo, manazér by to mal brat’ do uvahy a
odmenit’ ho. Takto by bol motivovany nielen zamestnanec, ktory vys$i vykon alebo
vysledok dosiahol, ale aj jeho spolupracovnici, ktori by videli, ze sa naozaj oplati robit’
nieco navySe. Uvedomili by si, ze takto si mozu zvySit’ plat alebo ziskat' in1 vyhodu.
Manazéri by si mali stanovit’ kritérid, na zdklade ktorych by bolo mozné odmenit
zamestnancov za prekrocenie Standardné¢ho vykonu uritym priplatkom vo forme pevnej
odmeny alebo percentualneho podielu z vybraného ukazovatel'a, ktorym mdze byt plat,

trzby, objem vyroby atd’. Myslime si, Ze takato forma motivacie by ich oslovila.

Dalsi Giastkovy ciel’ bol zamerany na zistenie, aky vyznam prisudzujii zamestnanci
nepeniaznym motivaénym faktorom a ktoré z nich povazuji za najucinnejSie. Na zéaklade
vysledkov z dotaznikového prieskumu sme zistili, Ze vSetkych zamestnancov motivuju
nepeniazné motivacné faktory, ¢i uz Uplne alebo Ciastoc¢ne. Podstatné pre nas je, ze nikto
neodpovedal zaporne a teda vSetci zamestnanci mézu byt motivovani aj nepenazne.
Zamestnancov najviac z nepenaznych nastrojov motivuje dovera nadriadené¢ho. Vtedy
maji pocit, ze robia svoju pracu dobre a kvalitne a manazéri im bez akychkol'vek
predsudkov zveria aj zodpovednejsSie ulohy. Manazéri nepovazuji doveru nadriadeného za
najviac motivujucu. Podl'a nich zamestnancov najviac motivuje postup v kariére a
pochvala. ManaZzéri v Jadrovej elektrarni Mochovce by mali dat’ priestor pre svojich
zamestnancov a dovolit’ im pocitit’ ich doveru, kedze podl'a vysledkov z dotaznika je to
pre nich najviac motivujiice v rdmci nepetlaznych motiva¢nych stratégii. Druhym najviac
motivujucim nepenaznym faktorom bola pre zamestnancov istota v zamestnani. Tento
faktor podmieniuje strach z nezamestnanosti, ktory respondenti nadobudli vd’aka finan¢nej
a hospodarskej krize za posledné roky. Tento motiva¢ny faktor manazéri ovplyvnit’ vel'mi
nemoézu, jedine tak, Ze v pripade prepusStania by si mali udrzat dostatocny pocet
kvalifikovanych a efektivne pracujicich zamestnancov. To by sa mohlo preniest do
podvedomia zamestnancov ako fakt, ze ked’ budu dobre a kvalitne vykonavat’ svoju pracu,

moznost’ Ze ich naozaj prepustia sa zniZzi.

Poslednym ciastkovym cielom bolo zhodnotenie, aké motivaéné faktory povazuju
zamestnanci za najdolezitejSie pre zvySovanie svojho pracovného vykonu a dobrej
atmosféry na pracovisku. Z dotaznikového prieskumu sme zistili, Ze zamestnancov

Jadrovej elektrarni Mochovce k lepsim vykonom najviac motivuje vyssi plat, pochvala a
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chcenie byt najlepsi. Mdézeme skonStatovat’, ked’ze vyssi plat bol na prvom mieste, Ze je
najddlezitejSim prvkom motivacie pre zamestnancov. Podla naSho nazoru je vyssi plat na
prvom mieste preto, lebo za peniaze sa daji uspokojit’ takmer vSetky materidlne potreby,
ktoré maji zamestnanci. Manazéri si tato skutocnost’ uvedomuji, na ¢o poukazuji aj
vysledky z dotaznikového prieskumu. Ked'Ze je najmotivujicejSim faktorom zvySenie
platu, manazéri by mohli skusit’ viac odmenovat’ tych, ktori si to zasliZia, robia pracu
navyse, nad rdmec pracovnych tloh alebo ju robia mimoriadne dobre. Ako sme uz uviedli,
tento sposob odmenovania by bol motivujicim nielen pre samotného odmetnovaného
zamestnanca, ale aj pre jeho kolegov, ktori by si v§imli, ze ked’ sa budu viac snazit’, buda
aj oni odmeneni zvysenim platu. Co sa tyka dobrej pracovnej atmosféry, aj t4 moze byt
motivujucim faktorom. VicSina zamestnancov a manazérov ma medzi sebou pozitivny
vztah. Negativny vztah nemd nikto, €o je prvy krok k pracovnej harmonii, ked’ze st pre
zamestnancov dobré medziludské vztahy na pracovisku motivujucim faktorom.
K medziludskym vztahom a dobrej pracovnej atmosfére prispieva aj organizovanie
neformalnych akcii. Z dotaznikového prieskumu sme zistili, Ze sa v organizacii konaju
neformalne akcie, ¢1 uz vzdy, niekedy alebo malokedy. Podstatné je, Ze sa nezabuda ani na
I'udska stranku zamestnancov, pri rdoznych oslavach sa mézu zamestnanci a manazéri viac
spoznat. Ked’ manazér poznd svojich zamestnancov aj zpohladu c¢loveka, nielen
z pohl'adu pracovnika, moze zistit, ako sa spradva v roznych situaciach, co moze potom
preniest’ aj na pracovisko. V Jadrovej elektrarni Mochovce sa najviac organizuji oslavy
menin, ¢o je dobré, ale podl'a ndsho nazoru by sa mali organizovat’ aj oslavy zivotnych a
pracovnych jubilei. Tie st pre kazdého Cloveka vyznamnejSie ako meniny a myslime si, ze
by zamestnancovi polichotilo, keby si manazér spomenul na jeho sviatok a zablahoZelal

mu. Zamestnanec by tak mal pocit, zZe nie je manazérovi I'ahostajnym a vazi si ho.

Na zavere modzeme povedat, Ze sme splnili hlavny ciel price a zhodnotili sme
vyuzivanie motivacie v Jadrovej elektrarni Mochovce. Na dosiahnutie hlavného ciela sme
pouzili Styri parcialne ciele, ktoré sme taktiez splnili. Zamestnanci v Jadrovej elektrarni

Mochovce si motivovani a najviac ich motivuje vyssi plat, dovera nadriadeného a istota

v zamestnani.
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PRILOHA 1

Tabul’ky

prezentujuce

vysledky

prieskumu v absolutnom a relativnom vyjadreni

1. Motivacia zamestnancov

z pohPadu manaZérov Tabulka 4
MozZnost’ pocet %
ano 30 66
skor dno 12 27
skor nie 3 7
nie 0 0

2. DoleZitost’ motivacie pre zamestnancov

z pohPadu manazéra  Tabul’ka 6
MozZnost’ pocet %
ano 27 60
vicéSinou 12 27
zriedkavo 6 13
nie 0 0

3. Spokojnost’ zamestnancov s platom

podla manaZérov Tabul’ka 8
MozZnost’ pocet %
ano 18 40
skor ano 18 40
skor nie 9 20
nie 0 0

4. Pridavanie finan¢nych priplatkov,

prispevKkov zo strany manaZérov

Tabul’ka 10

MozZnost’ pocet %

vZdy 18 40
casto 6 13
podl’a vykonu 15 34
malokedy 6 13
nikdy 0 0

dotaznikového

Motivacia zamestnancov Tabul’ka 5

MozZnost’ pocet %

ano 24 53
skor ano 48 107
skor nie 18 40
nie 6 13

Délezitost’ motivacie pre

zamestnancov Tabul’ka 7
MozZnost’ pocet %
ano 75 78
vacé§inou 18 19
zriedkavo 0 0
nie 3 3

Spokojnost’ zamestnancov s platom

Tabul’ka 9
MozZnost’ pocet %
ano 18 19
skor ano 51 53
skor nie 21 22
nie 6 6

Pridavanie finan¢nych priplatkov,

prispevkov k platu zamestnancov

Tabulka 11

MozZnost’ pocet %

vzdy 27 28
casto 6 6
podl’a vykonu 24 25
malokedy 21 22
nikdy 18 19
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5. Motivacia nepefiaZznymi stratégiami

Tabul’ka 12

podla manaZérov

MozZnost’ pocet %

ano 36 80
¢iastoCne 9 20
nie 0 0

6. Co najviac z nepeiiaznych faktorov

motivuje zamestnancov podla

Motivacia nepefiaznymi stratégiami

Tabul’ka 13

MozZnost’ pocet %

ano 48 50
¢iastoCne 48 50
nie 0 0

Co najviac z nepeniaznych faktorov

motivuje zamestnancov

manazérov Tabul’ka 14 Tabul’ka 15
MozZnost’ pocet % MozZnost’ pocet %
pochvala 23 29| |pochvala 39 18
postup 24 31 postup 18 8
dobry pocit z prace 6 8| |dobry pocit z prace 36 17
dovera nadriadeného 10 13| |dovera nadriadeného 69 32
istota v zamestnani 15 19| |istota v zamestnani 54 25
iné 0 0| |iné 0 0

7. Motivacia zamestnancov k lepSim

vykonov podPa manaZérov Tabul’ka 16

Motivacia zamestnancov Kk lepSim

MozZnost’ pocet %
vy$Si plat 36 49
pochvala 9 13
chcenie byt’ najlepsi 13 18
strach

Z nezamestnanosti 5 7
dobry kolektiv 9 13
iné 0 0

vykonov Tabul’ka 17
MozZnost’ pocet %
vys$Si plat 81 40
pochvala 48 23
chcenie byt’ najlepsi 33 16
strach
Z nezamestnanosti 10 5
dobry kolektiv 28 14
iné 5 2

8. Vzt’ah manazérov k podriadenym

Tabulka 18

MozZnost’ pocet %

pozitivny 40 89
neutralny 5 11
negativny 0 0

Vztah zamestnancov k nadriadenym

Tabulka 19

MozZnost’ pocet %

pozitivny 69 72
neutralny 27 28
negativny 0 0
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9. Su medziludské vzt’ahy motivujuce pre

Su medziludské vztahy motivujuce pre

zamestnancov podl’a manazZérov zamestnancov

Tabulka 20 Tabul’ka 21
MozZnost’ pocet % MozZnost’ pocet %
ano 21 47 ano 66 69
skor ano 24 53 skor ano 27 28
skor nie 0 0| |skor nie 3 3
nie 0 0 nie 0 0

10. Organizuju manazéri neformalne akcie

Organizuju zamestnanci neformalne

Tabulka 22 akcie Tabulka 23
MozZnost’ pocet % MozZnost’ pocet %
vidy 34 75| | vidy 67 69
niekedy 8 18| |niekedy 14 15
malokedy 3 7| | malokedy 13 14
nikdy 0 0] |nikdy 2 2

11. Ako ¢asto davaji manaZéri priestor na

AKko ¢asto maju zamestnanci priestor

nazor zamestnancom Tabul’ka 24 povedat’ si svoj nazor Tabul’ka 25
MozZnost’ pocet % MozZnost’ pocet %
vzdy 22 49| | vidy 19 20
casto 13 29| |¢&asto 59 61
malokedy 10 22| | malokedy 17 18
nikdy 0 0] |nikdy 1 1

12. Co by manaZéri zlepSili v ramci motivacie Tabulka 26

MozZnost’ pocet %

vyS$Sie vzdelanie 30 66
odmeny za dobré vykony 7 16
mimopracovné aktivity 4 9
dovera k zamestnancom 4 9

Co by zamestnanci zlepsili v ramci motivacie Tabulka 27

Moznost’

pocet

%

vyS$Sie vzdelanie

42

45

motivujucejsi plat

23

24

lepsia organizacia

lepsia informovanost’

odmena za ilohy navyse

viac stretnuti

zlepSit’ vzt'ahy

N |\O [0 |

N |\O [0+
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PRILOHA 2 Dotaznik pre manazérov

Viazeny respondent,

predkladam Vam nasledujuci dotaznik, ktorym robim prieskum pre spracovanie
diplomovej prace. Moje meno je Alexandra Val¢akova a Studujem na SPU v Nitre.
Diplomovi pricu robim na tému , VyuZzitie motivacie a motivaénych stratégii
v riadeni Pudskych zdrojov“.

VaSe odpovede oznacte krizikom ,,x*“. Prosim Vis, aby ste na otiazky odpovedali
pravdivo. Dotaznik je anonymny a informacie z neho budu pouzité len na ucely
diplomovej prace a nebudu nijakym sp6sobom zneuZité.

Za vyplnenie dotaznika vopred d’akujem.

Dear respondent,

I have the honor to submit the following questionnaire, which will conduct research for my
diploma work. My name is Alexandra Valcakova and I am a student in Slovak agriculture
university in Nitra. The topic of my thesis is "Use of motivation and motivational strategies
in human resource management".

Your answers tick "x". I kindly ask you to answer the questions honestly and truthfully.
The questionnaire is anonymous and the information will be used only for my diploma
work and is not identified in any way abused.

To complete the questionnaire in advance thank you.
Pohlavie/Sex: 0O muZ/male 0 Zena/female

Vekova kategoria/Age category:
odo 20 r./till 20 y. 021-30r./21 -30y. 031-40r./31-40y.
041 -50r./41 -50y. o nad 50 r./over 50 y.

Dosiahnuté vzdelanie/Education: o zdkladna Skola/primary school
O stredna Skola/high school
O vysoka Skola/university

1. Myslite si, Ze st Vasi zamestnanci v praci motivovani?/
Are your stuff motivated in work?
O ano/yes 0 skor ano/rather yes 0 skor nie/rather no O nie/no

2. Je podla Vasho nazoru pre zamestnancov motivacia v praci dolezita?
According to you is motivation at work important for your employees?
O ano/yes O vacSinou/mostly O zriedkavo/rarely O nie/no
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3. Myslite si, Ze st Vasi zamestnanci spokojni s platom?
Do you believe are your stuff are satistied with their salary?
O ano/yes O skor ano/rather yes 0 skor nie/rather no O nie/no

4. Ako ¢asto pridavate k platu zamestnancom finan¢né priplatky a prispevky?
How often do you operate bonuses or allowances for employees?

0 vZdy/always O ¢asto/often 0 podl’a vykonu/by performance

0 malokedy/rarely 0 nikdy/never

5. Myslite si, Ze VaSich zamestnancov motivuji nepenaZzné motivacné stratégie
(pochvala, istota, dévera nadriadeného...)?

Do you think your stuff are motivated by nonfinancial motivational strategies (praise,
confidence, trust supervisor ...)?

O ano/yes O Ciastocne/ partly O nie/no

6. Ak ano alebo ¢iastocne, €o z nich najviac?/moZete zaSkrtnut’ aj viac moZnosti/
If yes or partly to questions, motivates your stuff?/you can tick more than one answer/

O pochvala/praise 0 dévera nadriadeného/trust of supervisor
O postup/progress O istota v zamestnani/job security
o dobry pocit z prace/good feeling O iné/another ........cccccevvvviveeeiieciee,

7. Co ich podPla Vasho nizoru najviac motivuje k lep§im vykonom?/méZete zaskrtnut
aj viac mozZnosti/

Which would motivate them to better performances by you?/you can tick more than one
answer/

O vys$Si plat/ higher salary O strach z nezamestnanosti/fear of unemployment
O pochvala/praise O cheenie byt najlepsi/will to be the best
O dobry kolektiv/good team O iné/another.........ccoooveveiiieniieieeeeee,

8. Aky mate vzt’ah k podriadenym?/What is your relationship with your employees?
O pozitivny/positive O neutralny/neutral O negativny/negative

9. Myslite si, Ze st pre zamestnancov pozitivne motivujice dobré medziludské vzt’ahy
v zamestnani?/Are good interpersonal relationships for your stuff positive motivation?
O ano/yes O skor ano/rather yes 0 skor nie/rather no O nie/no

10. Organizujete v praci neformalne akcie (oslava narodenin, menin, vyrocia, plesy,
spolocenské akcie...)?

Do you celebrate informal events (birthdays, namesdays, anniversaries, proms, social
events ...)?

O vZdy/always O niekedy/sometimes 0 malokedy/rarely 0 nikdy/never
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11. Ako ¢asto davate zamestnancom priestor povedat’ si svoj nazor?/ How often do

you give to your stuff place for say their opinion?
O vzdy/always O ¢asto/often 0 malokedy/rarely

12. Co by ste zlepsili vo Vasej spolo¢nosti v ramci motivacie?
What would you improve about motivation in your company?

0 nikdy/never

69



PRILOHA 3 Dotaznik pre zamestnancov

Viazeny respondent,

predkladam Vam nasledujuci dotaznik, ktorym robim prieskum pre spracovanie
diplomovej prace. Moje meno je Alexandra Val¢akova a Studujem na SPU v Nitre.
Diplomovi priacu robim na tému ,Vyuzitie motivacie a motivaénych stratégii
v riadeni Pudskych zdrojov*.

VaSe odpovede oznacte krizikom ,,x*“. Prosim Vis, aby ste na otiazky odpovedali
pravdivo. Dotaznik je anonymny a informacie z neho budu pouzité len na ucely
diplomovej prace a nebudu nijakym sp6sobom zneuZité.

Za vyplnenie dotaznika vopred d’akujem.

Dear respondent,

I have the honor to submit the following questionnaire, which will conduct research for my
diploma work. My name is Alexandra Valcakova and I am a student in Slovak agriculture
university in Nitra. The topic of my thesis is "Use of motivation and motivational strategies
in human resource management".

Your answers tick "x". I kindly ask you to answer the questions honestly and truthfully.
The questionnaire is anonymous and the information will be used only for my diploma
work and is not identified in any way abused.

To complete the questionnaire in advance thank you.
Pohlavie/Sex: 0O muZ/male 0 Zena/female

Vekova kategoria/Age category:
odo 20 r./till 20 y. 021-30r./21-30y. 031-40r./31-40y.
041 -50r./41 -50y. o nad 50 r./over 50 y.

Dosiahnuté vzdelanie/Education: o zdkladna Skola/primary school
O stredna Skola/high school
O vysoka Skola/university

1. Mate pocit, Ze ste v praci motivovany?/Do you feel motivated?
O ano/yes O skor ano/rather yes
0 skor nie/rather no O nie/no

2. Je pre Vas motivacia v praci délezita?/Is motivation in job important for you?
O ano/yes O vaés$inou/mostly O zriedkavo/rarely O nie/no
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3. Ste spokojny s Vasim platom?/Are you satisfied with your salary?
O ano/yes O skor ano/rather yes 0 skor nie/rather no O nie/no

4. Ako ¢asto dostavate okrem platu finan¢né priplatky a prispevky?

How often do you receive financial increases, bonuses or allowances?

0 vZdy/always O Casto/often 0 podl’a vykonu/by performance
0 malokedy/rarely 0 nikdy/never

5. Motivuju Vas nepenazné motivacné stratégie (pochvala, istota, dovera
nadriadeného)?

Are you motivated by nonfinancial motivational strategies (praise, job security, confidence
of supervisor ...)?

O ano/yes O Ciastocne/ partly O nie/no

6. Ak ano alebo ¢iastocne, ¢o z nich najviac?/moZzete zaSkrtnut’ aj viac moZnosti/
If yes or partly to questions, which is the most?/you can tick more than one answer/

O pochvala/praise 0 dévera nadriadeného/trust of supervisor
O postup, karéra/progress O istota v zamestnani/job security
o dobry pocit z prace/good feeling O iné/another ........ccocovevviviiiiieiieen

7. Co vias najviac motivuje k lep$im vykonom?/méZete zaskrtnut’ aj viac mozZnosti/
Which would motivate you the most to better performances?/you can tick more than one
answer/

O vys$Si plat/ higher salary O strach z nezamestnanosti/fear of unemployment
O pochvala/praise O cheenie byt najlepsi/will to be the best
0 dobry kolektiv/good team O iné/another.........ccoooveveiiieniieieeeeee,

8. Aky mate vzt’ah k nadriadenému?/What is your relationship with your manager?
O pozitivny/positive O neutralny/neutral O negativny/negative

9. Su pre Vas pozitivne motivujuce dobré medzil’'udské vztahy ?
Are good interpersonal relationships at work a positive motivation?
O ano/yes O skor ano/rather yes 0 skor nie/rather n O nie/no

10. Organizujete v praci neformalne akcie (oslava narodenin, menin, vyrocia, plesy,
spolocenské akcie...)?

Does your company celebrate informal events (birthdays, namesdays, anniversaries,
proms, social events ...)?

O vZdy/always O niekedy/sometimes 0 malokedy/rarely 0 nikdy/never
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11. Ako ¢asto mate mozZnost’ povedat’ svoj nazor manazérovi?
How often do you have the opportunity give your opinion to your manager?
vzdy/always O ¢asto/often 0 malokedy/rarely 0 nikdy/never

12. Co by ste zlepsili vo Vasej spolo¢nosti v ramci motivacie?
What would you improve about motivation in your company?
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PRILOHA 4

Organizacna Struktira Slovenskych elektrarni, a.s.

Organy spolo¢nosti

VALNE ZHROMAZDENIE

DOZORNA RADA

PREDSTAVENSTVO

GENERALNY RIADITEL
Useky
[ | | |
Usek generalneho Usek obstaravania Usek I'udskych Usek obchodu
riaditel'a a sluzieb zdrojov
Usek vyroby Usek uctovnictva, Usek rozvoja
financovania a spolocnosti
kontroly
[ [ |
Prevadzka JE Prevadzka KE Inziniering Podpora vyroby
| Zavody
1
| | SE-EBO | | SE-ENO SE - VE
SE - EMO L SE-EVO Hydrocentrum Hydrocentrum
Dobsina Nové Mesto
nad Véhom
SE — MO34
Hydrocentrum Hydrocentrum
Cierny Vah Gabcikovo
Jadrové Tepelné Y
Hydrocentrum
Povazska
Bystrica ;
Vodné
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