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ABSTRAKT

BURIANOVA, Miroslava: Motivicia a stimuldcia zamestnancov. — Ekonomicka
univerzita v Bratislave. Fakulta podnikového manazmentu; Katedra manazmentu. — Mgr.

Hana Gazova-Adamkova, PhD. — Bratislava: FPM EU, 2019, 56 stran.

Cielom zéavereCnej prace je charakteristika motivacie a stimuldcie zamestnancov Vo
vybranom podniku. Praca je rozdelena do piatich kapitol. Prva kapitola obsahuje sticasny
stav problematiky motivacie a stimulacie. Predstavuje teoretické vymedzenie jednotlivych
pojmov motivacie a stimuldcie, zobrazuje zéakladné tedrie motivacie. Druha kapitola
prezentuje ciel’ prace. Ciel'om je charakterizovat’ jednotlivé procesy, nastroje motivacie
a stimulacie. Hlavny ciel’ je rozdeleny do niekolkych Ciastkovych cielov, ktoré zahfnaju
analyzu preferencii jednotlivych motivacnych nastrojov zamestnancov, taktiez obsahuji
zistenie aké nastroje podnik uplatnuje a aky vplyv maju na pracovné vykony
zamestnancov. Dalsou kapitolou je metodika prace a metody skGmania, v ktorej su
objasnené metody spracovania informacii. Dalsie dve kapitoly vyhodnocuji udaje, ktoré su
ziskané z dotaznikového prieskumu. Predstavuju zavereénu Cast’ prace, Vv ktorej je

vyhodnoteny prieskum skiimaného objektu.

KPucové slova:
motivacia, stimuldcia, motiv, stimul, teérie motivacie, motivacné nastroje, stimulacné

prostriedky, zamestnanci, spokojnost’ zamestnancov.



ABSTRACT

BURIANOVA, Miroslava: Motivation and stimulation of employees. . The University of
Economics in Bratislava. Faculty of Business management, Chair of Management. The
supervisor: Mgr. Hana Gazova-Adamkova, PhD. — Bratislava: FPM EU, 2019, 56 pages.

The aim of the final thesis is to characterize the motivation and stimulation of employees
in the selected company. The thesis is divided into five chapters. The first chapter contains
the current state of motivation and stimulation. It presents the theoretical definition of
individual concepts of motivation and stimulation, presents the basic theories of
motivation. The second chapter represents the aim of the work. The aim is to characterize
individual processes, tools of motivation and stimulation. The main goal is divided into
several sub-goals, which include an analysis of the preferences of the individual
motivational tools of the employees, and also the identification of what instruments the
company applies and how it affects employees' working performance. The next chapter is
the methodology of work and methods of research in which information processing
methods are explained. The next two chapters evaluate the data obtained from the
questionnaire survey. They represent the final part of the thesis, in which the survey of the

surveyed object is evaluated.

Keywords:
motivation, stimulation, motive, incentive, theory of motivation, motivational tools,

stimulation means, employees, employee satisfaction.
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UvVOD

Motivacia je dolezitd v kazdej organizacii, pretoze zakladnou podmienkou
uspesnej firmy st spokojni a dostatoCne motivovani zamestnanci. Plati pravidlo, ze ¢im
vyssia je spokojnost’ zamestnanca, tym je prirodzene vicsia i jeho motivacia k podavaniu
lepSieho pracovného vykonu. Spokojnost’” je ovplyvnend potrebami, ocakdvaniami
a prostredim, v ktorom jednotlivci pracuju. Zamestnanci tvoria jeden z najdodlezitejSich
prvkov podniku. Vdaka nim méze podnik fungovat’ a spiiiat’ svoje stanovené ciele. Vplyv
procesu motivacie a stimulacie na pracovnikov je preto mimoriadne dolezity.

Vediet ako spravne motivovat a stimulovat zamestnancov je zékladnym
predpokladom Kk tispesnému fungovaniu firmy. Ulohou manazéra je, aby rozpoznal &o
ovplyviiuje pracujucich v danej skupine, organizacii, v danom utvare, ¢o ich k praci vedie
a motivuje. Ziaden ¢lovek nie je nikdy motivovany len jednym motivom, resp. stimulom,
ale spravidla komplexnym suborom faktorov. Castokrat, pokial je pracovny vykon
neuspokojivy alebo sa povazuje za nedostatoCny, spaja sa prave s nedostato¢nou
motivaciou zamestnanca. V mnohych pripadoch sa za nedostatonym vykonom
pracujuceho naozaj skryva nizka, pripadne Ziadna motivécia. V takych pripadoch ¢lovek
neprodukuje zo seba to najlepsie, nepodava svoj najlepsi pracovny vykon. Avsak nie vzdy
st problémy spdsobené nizkou uroviiou motivécie. Nedostatocny vykon ovplyviiuju aj iné
faktory, ako napriklad nedostatok skusenosti alebo vedomosti. ManaZérska praca musi
preto najvicsiu pozornost’ venovat' najmé potrebam a spokojnosti svojich podriadenych,
v dosledku dosahovania ¢o najlepSicho vykonu zamestnancov ako jednotlivcov ale
i podniku ako celku.

Aby mal podnik kvalitnych zamestnancov, musim im poskytovat’ aj primerané
druhy odmien a nastrojov, ktorymi zabezpeéi, ze budii podavat’ ocakavané pracovné
vykony. Je nevyhnutné aby podnik zabezpecoval potrebny stupent stimuldcie a motivacie.
V naSej praci sa preto zameriame na jednotlivé motivaéné formy a nastroje, ktoré su
uplatnované. Hlavnym cielom zavere¢nej prace je zhodnotit’ motivaciu a stimuldciu
zamestnancov vo vybranom  podniku. Aby sme sa dopracovali k pozadovanym
vysledkom, v prvej kapitole sme charakterizovali teoretické poznatky, ktoré su nevyhnutné
k vyhodnoteniu celej sktimanej oblasti. Analyzovali sme sGfasny stav rieSencj
problematiky. V druhej kapitole sme si definovali hlavny ciel’ prace. Ten pozostava
z viacerych ciastkovych cielov, ktoré sme vyhodnocovali v zavere bakalarskej prace.

Tretia kapitola pozostava z metodiky prace a metédy skumania, taktiez z blizsej
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charakteristiky objektu nasho skumania. Vyskum turovne motivacie sme uskutocnili
pomocou dotaznikového prieskumu. Vysledky ziskané od respondentov sme si blizSie
charakterizovali v zavereénych kapitoldch naSej prace. Stvrta kapitola predstavuje
konkrétne vyhodnotenie jednotlivych odpovedi ziskanych z dotaznika. Posledna, findlna
kapitola nasej prace predstavuje analyzu vysledkov skimaného objektu. Vyhodnotili sme
a zaroven sme aj splnili jednotlivé ciastkové ciele. Predstavuje zhrnutie aplikovaného

dotaznikového prieskumu.
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1 SUCASNY STAYV RIESENEJ PROBLEMATIKY DOMA
AV ZAHRANICI

1. 1 Teoretické vymedzenie motivu a procesu motivacie

V praxi si l'udia najcastejSie pod pojmom motivacia predstavia penazné odmeny,
roézne pracovné benefity, pracovné podmienky a pod. Tieto vSetky faktory zamestnancov
usmernuju k ochote plnit’ si svoje pracovné tlohy a zlepSovat’ svoj pracovny vykon. Aby
manazéri mohli adekvatne motivovat' svojich zamestnancov, musia poznat zakladné
faktory spokojnosti svojich pracujicich. Samotné motivovanie I'udi je velmi ndro¢na
¢innost’ a preto jej treba venovat primerani pozornost. Spravanie I'udi je ovplyvnené
viacerymi pri¢inami, ktoré ich natia konat’ a spravat’ sa tak, ako v danom momente konaju.
Vo vSeobecnosti sa spravanie rozliSuje na mimovolové a volové , a pradve v praci je
konanie zamestnancov ovplyvnené vol'ou a chcenim, ktoré je v prevaznej miere Vysledkom
poOsobenia viacerych motivov.!

Pod pojmom motiv si mozno predstavit vnltorna psychicku silu, psychologickt
pri¢inu alebo dovod uréitého jednania alebo chovania ¢loveka. Predstavuje vsetko to, ¢o
cloveka aktivizuje do nejakej Cinnosti a urCuje smer aciel' danej ¢innosti. Moze ist
napriklad o potreby, plany, zaujmy, ktoré ¢lovek potrebuje, vyzaduje a ktoré si uvedomuje.
Motiv je vnltornym cinitel'om, ktory vyvolava a riadi spravanie ¢loveka orientované na
dosiahnutie urc¢itého ciela. Motiv vznika, ak je aktualizovand nejaka potreba.2
Vychodiskovym cielom kazdého motivu je dosiahnutie konkrétneho findlneho
psychického stavu, tzv. stavu nasytenia, respektive pocitu naplnenia a vnuatorného
uspokojenia z dosiahnutia stanoveného ciel'a. Posobenie motivu trva, az dokym nie je
splneny stanoveny ciel, alebo pokial’ subjekt uspokoji svoju potrebu. Motivy, ktorym
mozno priradit’ urcity ciel alebo vysledok sa nazyvaju cielové (terminalne) motivy.
Existuju aj také, ku ktorym nejde presne urcit’ cielovy stav, vtedy ide o inStrumentalne

motivy. Predstavuju napriklad zdujem jedinca o urCiti oblast ako napr. literatira,

L OLEXOVA, Cecilia - BOSAKOVA, Maria. Motivdcia a spokojnost zamestnancov
(elektronicky zdroj).2006. (cit. 2018-18-11). Dostupné na: http://www.epi.sk/odborny-
clanok/Motivacia-a-spokojnost-zamestnancov.htm

2 CIHOVSKA, Viera— MATUSOVICOVA, Monika — HVIZDOVA, Eva. Manazment
obchodnych organizdcii. Bratislava: Vydavatel'stvo EKONOM, 2012. 304 s. ISBN 978-80-
225-3473-4.
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manazment a pod. Konanie zamestnanca, ktory je motivovany, je vedené uréitym smerom

a uskutocnované urcitou intenzitou, resp. nasadenim a vykondvané réznymi formami

a sposobmi. Na spravanie subjektu vV danom momente nepdsobi len jeden motiv, ale

sucasne cely subor motivov.?

Motivacia mé vela definicii a teoretickych vymedzeni, ktoré sa odliSuja
formuléciou alebo vyjadrenim, v zasade su si vSak podobné obsahom. Vo vSeobecnosti ju
mozno definovat’ ako wvnutorné podnety, ktor¢ vedu jednotlivca k danej cinnosti
a k ur¢itému spravaniu. Robbins a Coulterova definuji motivaciu ako ,,ochotu ¢loveka
vynalozit' zna¢né Tusilie na dosiahnutie cielov organizacie, podmienenu tym, Ze
jednotlivec sucasne uspokoji svoje potreby. Medzi najdolezitejSie prvky mozno zaradit
Gsilie zamestnanca, jeho potreby a taktiez ciele organizacie. *

Motivacia predstavuje vnatorné sily ¢loveka, ktoré ho vedt k podavaniu lepsieho
vykonu, k Splneniu cielov alebo dosahovaniu svojich tizob. Je to teda vnitorny stav duse
¢loveka, ktory ho uvadza a zenie do pohybu. Dostato¢ne motivovana osoba je osoba, ktora
pracuje usilovne, jej usilovnost’ a pracovitost’ nema ziadne vykyvy a taktieZ je automaticky
orientovana na dolezité ciele. Motivacia teda zahtfia usilovnost, vytrvalost' a zameranie sa
na ciele.” Clovek, ktory je dostatoéné motivovany vynaklada ovel'a visie usilie pri praci.
Je vSak dolezité¢ aby smerovalo k vyty¢enym cielom. Podstatné je, aby pri vynakladani
usilia dosahoval ¢lovek stav, ktory ho vedie k jeho spokojnosti, respektive k uspokojeniu
jeho potrieb.

Dolezitym znakom motivacie je, ze pdsobi v troch rovinach, respektive v troch
dimenziach:

e dimenzia smeru, ktora orientuje Cloveka urCitym smerom, k urCitym potrebam a
cielom, ktoré sa snazi dosiahnut, no taktiez ho od urcitych moznych smerov mdze aj
odvracat’;

e dimenzia intenzity, ktora zavisi predovSetkym od miery, akou je ¢lovek motivovany, od

intenzity jeho motivacie;

* BEDRNOVA, Eva — JAROSOVA, Eva — NOVY, Ivan a kol. Manazerska psychologie

a sociologie. 1. vyd. Praha: Management Press, 2012. 448 s. ISBN 978-80-72612-39-0.

* MAJTAN, Miroslav a kol. Manazment. 5. vyd. Bratislava: Sprint dva, 2009. 405 s. ISBN
978-80-89393-07-7.

> H. DONNELLY, James — L.GIBSON, James — M. IVANCEVICH, John.
MANAGEMENT. Grada Publishing, a.s., 1997. 449 s. ISBN 80-7169-422-3.
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e dimenzia stalosti, ktora sa prejavuje najmid mierou, ako dlho je clovek schopny

prekonavat’ a Celit’ uréitym prekazkam, ktoré mozu nastat’. 6

Motivéacia je proces, ktory zabezpecuje taky priebeh, aby sa zamestnanec spraval
tak, aby dosiahol stanoveny ciel. Predstavuje proces zamerany na uspokojovanie potrieb
jednotlivca. Proces motivacie zacina pocitovanim nedostatku nejakej potreby, ktora je
neuspokojena. Vychodiskom procesu motivacie je teda neuspokojend potreba.
Neuspokojena potreba, predstavuje vnutorné hnacie sily cloveka, napitia, zelania, ktoré
chce Clovek dosiahnut’ a ktoré ho nutia hl'adat’ rézne cesty a spdsoby, ktoré budu viest’
k naplneniu samotnej potreby. Musi si preto stanovit’ ciel’, ktory bude viest’ k naplneniu
potrieb. Nasledne sa urcuju jednotlivé kroky aktivity, ktord musi vynalozit, a sposoby
spravania, od ktorych sa ocCakadva Ze budu viest k naplneniu danych cielov. Ak sa
stanoveny ciel’ dosiahol a potreba bola uspokojena, je pravdepodobné, Ze spravanie, ktoré
smerovalo Kk podniknutie jednotlivych krokov sa v buducnosti zopakuje, ak sa objavi

rovnaka, resp. podobné potreba.’

Stanovenie
ciela
A

Potreba Podniknutie
krokov

A
Dosiahnutie
ciela

Obrazok 1 Schéma procesu motivacie

Zdroj: ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojt. Praha : Grada Publishing, 2007, s. 220.

y

® CIHOVSKA, Viera—- MATUSOVICOVA, Monika — HVIZDOVA, Eva. Manazment
obchodnych organizécii. Bratislava: Vydavatel'stvo EKONOM, 2012. 304 s. ISBN 978-80-
225-3473-4.

" CIHOVSKA, Viera— MATUSOVICOVA, Monika — HVIZDOVA, Eva. Manazment
obchodnych organizdcii. Bratislava: Vydavatel'stvo EKONOM, 2012. 304 s. ISBN 978-80-
225-3473-4.
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1. 2 Teoretické vymedzenie stimulu a procesu stimulacie

Od pojmov motiv a motivacia je potrebné rozlisit’ dva vel'mi podobné pojmy, a to
je pojem stimul a stimulacia. V uréitych pripadoch sa tieto pojmy vel'mi nerozlisuju, alebo
aspoii sa presne nevymedzuje ich obsah. Avsak, z manazérskeho hl'adiska sa kladie vysoky
doraz na rozliSenie tychto pojmov.

Stimul je akykol'vek podnet, ktory vyvolava zmeny v motivacii ¢loveka. Vychadza
z vonkajsieho, resp. okolitého prostredia a vedie ¢loveka k podnieteniu urcitej aktivity. Ide
o vonkajsiu pohnutku, ktord vyvolava pozitivne aj negativne konanie jednotlivca.®

Stimulacia predstavuje vonkajSie podnety, ktoré pdsobia na zamestnancov. Ide
0 vonkajsie pOsobenie na psychiku pracujtcich, v désledku ktorého dochadza k uréitym
zmenam psychickych procesov. lde 0 zamerné pdsobenie na motivaciu jednotlivca. U¢inok
stimulacie zavisi na motivac¢nej Struktire jednotlivca, t.j. na relevantnej pripravenosti prijat’
alebo neprijat’ dany podnet. Clovek vi&sinou vedome, svojou volou alebo rozhodovanim
presne neovplyvni, ktory z podnetov alebo prostriedkov prijme, ktory necha na seba
posobit’ aktory nie. Predpripravenost ¢loveka je dana jeho individualnymi
charakteristikami, ¢i uz ziskanymi alebo vrodenymi. Zékladnou podmienkou pre uc¢innost’
stimulacie pracovnikov je znalost’ ich osobnosti a a ich motivaéného profilu. Len tak mozu
byt’ prostriedky stimulécie stanovené presne na mieru jednotlivca. Zakladny rozdiel medzi
motivaciou a stimulaciou je, ze stimulacia na rozdiel od motivécie predstavuje pdsobenie
na psychiku cloveka zvonkajSieho prostredia, z vonkajSich podnetov, najcastejSie
prostrednictvom aktivneho konania a ¢innosti in¢ho jedinca.9 Podstatou stimulacie je teda
zamerné ovplyviiovanie 'udského konania. Jej Gi€innost’ je dand na tom, ¢i je adresovana
primerane Kk svojmu prijimatel'ovi. Teda, ¢im lepSie pozname relativne stalu motivacnt
Struktiru daného zamestnanca, tym l'ahSie sa ndm podari vybrat’ z mnozstva stimulac¢nych
prostriedkov prave tie, ktoré budi v danom momente naji¢inne;jsie.

Stimul4dciu  zamestnancov mozno uskuto¢iiovat prostrednictvom rdznych
stimula¢nych prostriedkov. Stimulacné prostriedky st pestré a roznorodé. NajCastejSie ide
0 hmotné stimuly, ako napriklad mzda pracovnika, ale aj nehmotné stimuly, medzi ktoré
mozno zaradit' napriklad pochvaly, slovné ohodnotenia, pracovné podmienky a iné.

Zamestnavatel’ méze vyuzivat' i negativne stimuly. Za negativne stimuly sa povazuji rozne

® BEDRNOVA, Eva — JAROSOVA, Eva — NOVY, Ivan a kol. Manazerska psychologie
a sociologie. 1. vyd. Praha: Management Press, 2012. 448 s. ISBN 978-80-72612-39-0.
¥ BEDRNOVA, Eva — JAROSOVA, Eva — NOVY, Ivan a kol. ManaZerskd psychologie
a sociologie. 1. vyd. Praha: Management Press, 2012. 448 s. ISBN 978-80-72612-39-0.
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tresty, pokarhania, ktoré moézu zamestnancov povzbudzovat k podavaniu lepSieho

pracovného vykonu.

Psychologicko-ekonomické nastroje vyuzivané ako pracovné stimuly, ktoré sa
zameriavaju na jednotlivych zamestnancov mozno rozdelit” ako:

e hmotné hodnotenie pracovného vykonu a spravania zamestnanca mzdou, odmenami,
prémiami, jednorazovymi zvyhodneniami, trindsty a Strnasty plat, priCcom ak je vykon
zamestnanca neuspokojivy uplatnia sa naopak sankcie,

e podiel na zisku ako nastroj zainteresovania jednotlivca na celkovom profite
spolocnosti, uplatiiuje sa princip spolutcasti na vedeni podniku alebo princip ucasti na
dosiahnutych vysledkoch,

e hmotné stimuly pdsobiace sprostredkovane ako napr. podpora vyskumnych aktivit,
financovanie vzdelavacich kurzov a odbornych stazi a pod.,

e subor podnikovych vyhod a socidlnych poézitkov pre zamestnancov, ktoré si
poskytované podnikom, napr. benefity, p6zicky, podnikové byty a i.,

e zabezpeCovanie a tvorba socialnych istot u zamestnancov a ich rodin,

e moralne ohodnotenia a ocenenia, napr. pochvaly, uznania a pod.,

e tvorba dobrych pracovnych vzt'ahov na pracovisku a taktiez pozitivna tvorba vztahov
S nadriadenym,

e uplatiovanie vysSej samostnanosti zamestnancov pri vykone prace, pravo
samokontroly.'®

Uplatiiovanie jednotlivych druhov néstrojov pracovnej stimulécie sa 1iSi v zavislosti
od réznych pracovnych skupin. Pri vybere a uplatiiovani urcitych nastrojov je potrebné,
aby podnik uskuto¢nil prieskum hodnotovych systémov zamestnancov, ako aj prieskum
potrieb a poziadaviek a spdsobov ich uspokojovania.

Za stimul modzeme v podstate povaZovat vSetko, ¢o je pre daného pracovnika
vyznamné, t0 ¢o podnik mdze svojmu zamestnancovi poniknut. Medzi vSeobecne
najpouzivanejSie stimulacné prostriedky z psychologického a podnikového hladiska
mozno zaradit' napr. hmotni odmenu, neformalne hodnotenie a pochvaly, atmosféru
Vv pracovnom prostredi, pracovné podmienky, externé stimulacné faktory a pod. Stimuly

mozu ¢asto viest’:

¥ SZARKOVA, Miroslava. Psycholdgia pre manazérov a podnikatel’ov. 1. Vyd Bratislava:
Sprint dva, 2009. 224 s.ISBN 978-80-89393-00-8.
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e K prispievaniu tvorivosti zamestnancov na akychkol'vek urovniach podniku, ¢i uz napr.
Vv podnecovani podavania napadov anavrhov, v pristupnosti k informéaciam, Vo
formalizovanom spolo¢enskom uznani ale i v neformalnom pozitivnom hodnoteni a i.;

e Kk zvySovaniu kvality ale i kvantity pracovného vykonu, kvalitna a dobre ohodnotena
praca pridava jednotlivcovi na jeho hodnote, zvySuje sebavedomie, prestiz a pod.;

e Kk zodpovednosti, ktora sa prejavuje nie K plneniu pracovnych tloh ale napr. aj v oblasti
dodrziavania noriem, predpisov ¢i bezpecnosti prace.;

e Kk vyraznejSiemu sebarozvoju poskytovanim a prijimanim vedomosti a to aj po splneni
vSetkych pozadovanych kvalifikaénych poziadaviek stvisiacich s pracovnym

vykonom, resp. zaradenim zamestnanca a it

1. 3 Porovnanie motivacie a stimulacie

Motivécia a stimulacia predstavuji pojmy, ktoré su vyuzivané na dosiahnutie tazby
podéavat’ lepsi pracovny vykon, tizby pracovat. Obidva pojmy predstavuju procesy, ktoré
su zamerané na vplyv osobnosti jednotlivca, resp. na jeho spravanie a konanie. Volba
medzi motivaciou a stimulaciou zavisi nielen od podmienok Samotnej prace aod
schopnosti manaZzéra, ale taktiez aj od potrieb a poziadaviek zamestnancov. Preto je
potrebné poznat’ i jednotlivé motivaéné zdroje I'udskych aktivit.

Zakladny rozdiel medzi motivaciou a stimulaciou je Vv podnetoch vplyvajucich na
Pudi. Pri motivacii ide o vnatorné podnety, ktoré aktivizuju ¢loveka a ktorého ho vedu
k danému konaniu. Motivacia predstavuje skuto¢nost, ze v psychike jednotlivca, na jeho
spravanie a konanie, posobia vnltorné sily motivov, ktoré jeho €innost’ vedu a orientuju
uréitym smerom. Vplyv tychto sil sa prejavuje navonok ako motivovana ¢innost’, ktora
prinasa vysledok a svoj efekt. Zatial' co v motivacii posobia vnatorné sily, pri stimulacii
ide 0 posobenie vonkajSich podnetov. Stimulacia predstavuje proces, v ktorom sa vyuziva
cielené pdsobenie vonkajSich podnetov na sposob konania ¢loveka. Znamenéd vonkajSie
pOsobenie na spravanie Cloveka, na jeho psychiku. V tomto dosledku vznikaji zmeny
V jeho ¢innosti prostrednictvom zmeny jeho motivacie. Stimul predstavuje teda akykol'vek
podnet, ktory vyvolava zmeny v motivacii jednotlivca.12 Motivom na rozdiel od stimulu

mdze byt’ kazda sila, ktord priamo alebo nepriamo podnecuje spravanie a ¢innost’ cloveka.

1 ALEXY, Julius — BOROS, Julius — SIVAK, Rudolf. Manazment ludskych zdrojov
a organizacné spravanie. 1. vyd. Bratislava : IRIS, 2004. s. 257. ISBN 80-89018-59-9.
2 HERZKA, Pavel - KAJANOVA, Jana. Ekonomika a manazment podniku.1. vyd.
Bratislava: Nakladatel'stvo STU, 2010. s.203. ISBN 978-80-227-3268-0.
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Vsetky potreby, plany, zdujmy, ktor¢ si jednotlivec uvedomuje, vSetko ¢o ho aktivizuje do
¢innosti a urcuje jeho smer méze byt motivom. Hoci je motiv chapany ako vnutorna
pohnutka ¢innosti a spravania ¢loveka, navonok sa prejavuje ako pric¢ina konania. Ako
dovod urcitého spravania jednotlivca individualizuje jeho prezivanie a poskytuje mu
psychologicky zmysel. Predstavuje teda vntitornu psychicku silu, uréity popud, pohnutku,
ktora jednotlivca aktivizuje ausmerfiuje uréitym smerom. Motiv dava psychologicky
zmysel, preco Clovek kona danym sposobom. V danom momente nepdsobi na ¢loveka
spravidla jeden, ale niekol’ko motivov sucasne. Kazdy moze mat’ ré6zny smer intenzitu
atrvacnost. Stimulom modze, ale nemusi byt vSetko, ¢o podnik moéze svojmu
zamestnancovi poskytnit’ a ¢o je pre neho vyznamné, ¢i uz vnutorny alebo vonkajsi

Cinitel’, ktory vyvoldva akékol'vek zmeny v motivacii jednotlivca. 3

1. 4 Pracovna motivacia

Pracovnd motivacia si vyzaduje urcité pracovné spravanie, zodpovedajuce
potrebam a cielom organizicie, aby mohol byt dosiahnuty ZelateIny pracovny vykon.
Pracovna motivacia predstavuje jav, ktory vyplyva zpsychického a vonkajSicho
pracovného prostredia, v stbore vzajomne zavislych a premenlivych Ccinitelov. Ide
0 usporiadanie rozli€nych cinitelov, ktoré prichddzaji do vzdjomnej interakcie
a dynamizujt spravanie jednotlivca v pracovnom procese.™

Pri praci maji na zamestnancov aich motivaciu velky vplyv nie len vonkajsie
faktory plynuce od inych l'udi alebo z pracovného prostredia, ale taktiez ich vnutorné, resp.
subjektivne faktory, ktoré mézu mat rozhodujuci vplyv na ich motivaciu. Pracovnici
s velkym podielom vonkajSieho, externého ovplyvilovania sanechdvaju motivovat
pomerne rychlo a jednoducho. Suhlas alebo nesthlas ich nadriadeného mdze ovplyvnit
dokonca i vnimanie ich vlastnej prace. Na podnety druhych su vel'mi citlivy, preto niekedy
moézu reagovat’ vel'mi prehnane, bez ohladu na to, ¢i ide o jemné pripomienky alebo
dorazné upozornenia a prikazy. Pre zamestnanca s vnutornym, resp. internym referenénym
rdmcom su dolezité a zaujimavé iba jeho vlastné nézory. Motivacia tychto pracovnikov

moze byt komplikovana, preto pristup k tymto pracovnikom musi byt vlozeny do

3 ALEXY, Julius — BOROS, Julius — SIVAK, Rudolf. Manazment ludskych zdrojov

a organizacné spravanie. 1. vyd. Bratislava : IRIS, 2004. s. 257. ISBN 80-89018-59-9.
14 Vydavatel'stvo Verlag. Faktory motivacie v pracovnom procese (elektronicky zdroj).
2002. (cit. 2018-30-11). Dostupné na: https://hnporadna.hnonline.sk/poradensky-
servis/85550-faktory-motivacie-v-pracovnom-procese
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vhodného motiva¢ného ramca, blizsie treba Specifikovat’ ich potreby a na zaklade nich

vypracovat’ vhodné motiva&né programy.

Vo vztahu zamestnanca, ako jednotlivca, k praci sa motivacia prejavuje v jeho
aktivite, produktivite a k vykonnosti. K pracovnej motivacii dochadza dvoma sposobmi.
V prvom pripade l'udia hl'adajii a vykondvaju pracu, ktord spiia ich o¢akavané ciele
a uspokojuje ich potreby. V tomto pripade s teda I'udia motivovani sami sebou, resp.
vnatornymi faktormi. V druhom pripade st motivovani napriklad manazmentom
organizacie, a to roznymi pracovnymi benefitmy, pochvalou, povysenim, ktoré predstavuji
vonkajsie faktory. Motivéciu preto mozno rozdelit’ na:

a) Vmutorni motivaciu, je aktivita jednotlivca podnecovana vnitornymi zamermi
amyslienkami. Zamestnanec si ju vytvara sdm, na zdklade svojich vlastnych potrieb.
Ovplyviiuji ju mnohé faktory ako napr. zodpovednost,, tizba dosiahnut’ vytyceny ciel’ alebo
lepsie finan¢né ohodnotenie a pod. Vychadza z vlastného presvedcenia jednotlivca.

b) Vonkajsiu motiviciu, ktora nevznikd len na zaklade vlastného zaujmu ale je obvykle
podnietena druhou osobou. Je ovplyvnena vonkaj$imi Cinitelmi. Predstavuje konanie firmy,
resp. manazérov aby motivovali svojich podriadenych. Medzi vonkajsiu motivaciu mézeme
zaradit’ napriklad odmeny, pochvaly, povysSenia, zvySenia platu a pod. Ma vyraznejsi €inok,
no nemusi pdsobit’ dihodobo.*®

Spojenie vonkajSieho stimulu s vnutornym motivom jedinca predstavuje podstatu
motivacie. Dolezité je aby toto spojenie viedlo k Ziaducemu spravaniu zameranému na dany ciel’.
V pracovnom procese sa motivacia hodnoti z dvoch zakladnych aspektov, a to ako:

a) Individudlna motivdcia, pri ktorej sa kladie déraz najma na uplatnenie skusenosti a zru¢nosti
manazéra pri motivovani kazdého c¢lena pracovnej skupiny, ktorych riadi a vedie. Pri
uplatneni individualnej motivacie pracovnika je ddlezitd dokladné znalost’ jeho, hodnotove;j
stupnice, potrieb a jeho sposobu zivota.

b) Skupinova motivacia, kde sa na rozdiel od individualnej motivacie preferuje kolektivny
pristup. Manazér sa opiera o uplatnenie takych motivaénych faktorov, ktoré su

odvodené od hierarchie hodnot, potrieb a zaujmov konkrétnej skupiny alebo timu, ktori

riadi.t’

PBRADBURY, Andrew. Manazerské dovednosti Jjak ovliviiovat druhé. 1. vyd. Praha :
Computer Press, 2001. 128 s. ISBN 80-7226-380-3.

' MAJTAN, Miroslav a kol. Manazment. 5. vyd. Bratislava: Sprint dva, 2009. 405 s. ISBN
978-80-89393-07-7.

" MAJTAN, Miroslav a kol. Manazment. 5. vyd. Bratislava: Sprint dva, 2009. 405 s. ISBN
978-80-89393-07-7.
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V praxi sa Casto vyskytuje kombinacia individualnej a skupinovej motivacie. Vysledkom
st prepracované motivacné programy firmy, ktoré zohl'adiuju charakter ale i obsah pracovnej

¢innosti, taktieZ aj hodnoty a predpoklady jednotlivcov ale i pracovnych skupin.

1. 5 Tedrie motivacie

Tedrie motivacie st zdrojom poznatkov, ktoré pomahaju pri objasiiovani podstaty
Pudského spravania. Hl'adaji sp6soby a moznosti ako podporit’ aktivity a konanie jednotlivca
zamerané na urcity ciel. Teorie motivacie existuji najmé pre to, aby mohli manazéri lepSie
pochopit’ to, pre¢o sa 'udia chovaji uréitym spdsobom, ¢o ich ovplyviiuje pri ich konani. Ziadna
teoria vSak neposkytuje univerzalne vysvetlenie 'udského chovania. Pochopit’ spravanie kazdého
jednotliveca je velmi komplikované. Zmyslom tychto teodrii nie je pochopit’ a ukazat’ len jeden
najprijatel’nejsi a najlepsi pristup. Ide o stanovenie myslienok, ktoré mézu manazéri vyuzivat’ pri
ich préci a pri rozvoji ich vlastnych motivaénych pristupov.™®

Existuje niekol’ko teorii, ktoré hl'adajii néstroje, metddy a principy ako u¢inne motivovat’
zamestnancov, ako zintenzivnit' ich aktivitu k zvySeniu pracovného usilia aako efektivne
dosiahnut’ stanovené ciele spolocnosti. Existuje teda viacero pristupov ako motivovat’ ludi
k vysokej, resp. ¢o najlepSej vykonnosti. Vo vSeobecnosti predstavuju dve skupiny teorii, a to

obsahové tedrie motivacie a procesné tedrie motivacie.

1. 6 Obsahové teorie motivacie

Teorie pracovnej motivacie zamerané na obsah, nazyvané aj teodrie potrieb, sa
zaoberaju najma znalostou motivaénych pri¢in, ktoré podnecuji konanie pracovnika a
udrziavaju jeho spravanie. Zékladom tychto tedrii je najmi presvedcenie, ze obsah
motivacie tvoria potreby jednotlivcov. Vychadzaji z toho, Ze l'udia si motivovani vtedy,
ked’ st ich potreby uspokojované. Neuspokojené potreby pdsobia na ¢loveka, vytvaraju
urcitll nerovnovahu a napitie, preto je potrebné ich eliminovat. Medzi zékladné obsahové
tedrie motivacie patria Maslowova teoria hierarchie potrieb, Herzbergova dvojfaktorova

tedria, Alderferova ERG tedria, McClellandova tedria dosiahnutia.™®

¥ H. DONNELLY, James — L.GIBSON, James — M. IVANCEVICH, John.
MANAGEMENT. Grada Publishing, a.s., 1997. 449 s. ISBN 80-7169-422-3.

¥ MAJTAN, Miroslav a kol. Manazment. 5. vyd. Bratislava: Sprint dva, 2009. 405 s. ISBN
978-80-89393-07-7.
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1. 6. 1 Maslowova tedria hierarchie potrieb
Maslowova  tedria  hierarchickych  potrieb  patri medzi  najznamejSiu

a najzakladnejsiu tedriu motivacie. Jej autorom je americky psycholég Abraham Maslow.
Ten tvrdil, Ze hybnymi silami, ktoré motivuji ¢loveka su jeho neuspokojené potreby. Od
svojho vzniku sa stretdva so vSeobecnym sthlasom. Maslowova tedria je jednoducha
alahko pochopite'na. Neposkytuje presny navod na pochopenie motivacie, je
vychodiskom pre l'udi, ktori sledujii problematiku riadenia. Kladie déraz na niektoré
faktory, ktoré 'udi motivuju v danych podnikoch alebo organizaciach. Zdoraziuje najma
dva zakladné predpoklady:

1) Ludia vSeobecne nemaju dostatok a ich potreby zavisia od toho ¢o uz maju, resp. ¢o
vlastnia. AvSak potreby, ktoré st uz uspokojené, nie st pre I'udi faktorom motivacie.
Ich spravanie a konanie ovplyviluju v prevaznej miere prave neuspokojené potreby.

2) Potreby su podla vyznamu hierarchicky usporiadané do poradia. Ako nahle je jedna
potreba uspokojena, objavuje sa hned’ nova, neuspokojend potreba, ktori je nutné
uspokojit’. V pripade uspokojenia nizSej potreby sa stdva dominantnou potreba na
vy§Som stupni a pozornost’ jednotlivea sa sustred’uje na jej uspokojenie.”

Maslow predpoklada, Ze potreby l'udi sa daju rozdelit do piatich skupin, a to
fyziologické potreby, potreby istoty, socidlne potreby, potreby uznania a sebarealizécia.

Pre ¢loveka je vZdy jedna Uroven potrieb dominantnd, rozhodujlica pre jeho motivaciu.

Maslow zaradil tieto potreby do systému hierarchie potrieb, ktorti zobrazuje obrazok 2.

Sebareali
- Zicia

Potreby uznania

Socialne potreby

Potreby istoty

Fyziologické potreby

Obrazok 2 Maslowova hierarchia potrieb
Zdroj: MAJTAN, Miroslav a kol. Manazment. 5.vy. Bratislava: Sprint dva, 2009. 405 s.
ISBN 978-80-89393-07-7.

20 H, DONNELLY, James — L.GIBSON, James — M. IVANCEVICH, John.
MANAGEMENT. Grada Publishing, a.s., 1997. 449 s. ISBN 80-7169-422-3.
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Fyziologické potreby predstavuju primarne, zékladné, potreby cloveka, ako napr.
potreba potravy, vody, odievania, byvania a pod. Ak nie su fyziologické potreby
uspokojené, stavaji sa dominantnymi potrebami a d’alSie potreby ¢loveka nemotivuju.
V tomto pripade dokéaze ¢lovek vynalozit’ vel'ké usilie na ich uspokojenie.

Potreby istoty st vnimané ako potreby existencnej istoty v dlhodobom obdobi. Ak st
vSetky fyziologické potreby uspokojené, najdolezitejSiu uroven potrieb prebera
najbliz§ia vysSia uroven potrieb. Patri sem potreba bezpecia a ochrany l'udi pred
chorobou, urazmi, neocakdvanymi pohromami ¢i ekonomickym nedostatkom.
V organizécii sa potreba bezpecia prejavuje v snahe zamestnancov dosiahnut’ istoty
V zamestnani a vytvorit’ moznost’ zdravotného a socidlneho zabezpecenia v praci.
Socialne potreby sa vztahuju na spolo¢enskt povahu l'udi a ich potrebu zdruzovat’ sa,
vytvarat audrziavat dobré medziludské vztahy s ostatnymi. Neuspokojenie tejto
potreby, moéze vazne ovplyvnit' i duSevné zdravie jedinca. Z manazérskeho hladiska je
preto dolezité vytvarat’ a poskytovat podmienky pre komunikaciu, spolupracu a pre
udrziavanie dobrych vztahov medzi pracovnikmi.

Potreby uznania zahfniajii najmé potreby vaznosti a tcty od inych l'udi. Uznanie od
ostatnych musi byt opravnené a zasluzené za konanie ¢loveka, najmi pri osobnom
uplatneni, kde nastdva moznost rozhodovat  aniest zodpovednost za svoje
rozhodnutie. Uspokojenie danych potrieb dodava ¢loveku pocit sebaddvery a prestize.
Potreby sebarealizacie su umiestnené na najvy$Som stupni v hierarchii potrieb.
Zahtniaju potrebu vlastného rozvoja. S spajané s potrebami, pri ktorych chece ¢lovek
naplno realizovat" svoje schopnosti atalent, chce dosiahnut stale viac a viac.
Uspokojenie tejto trovne potrieb je vSak mozné az po uspokojeni vSetkych ostatnych,

predchadzajucich potrieb.*

1. 6. 2 Herzbergova dvojfaktorova teoria

DalSou teoriou, ktora je orientovana na obsah je Herzbergova dvojfaktorova tedria.

Bola navrhnuta v roku 1959 Frederickom Herzbergom.. Tato teoria tvrdi, Ze faktory, ktoré

st zdrojom motivacie a Spokojnosti zamestnancov, a ktoré ovplyviiuji uspokojenie z prace

mozno rozdelit’ na dve skupiny:

a) Motivacné faktory (satisfaktory) su faktory, ktoré vnutorne suvisia s pracou.

Spokojnost’ zamestnanca zavisi prave od tychto faktorov. Tieto faktory povzbudzuju

2 MAJTAN, Miroslav a kol. Manazment. 5. vyd. Bratislava: Sprint dva, 2009. 405 s. ISBN
978-80-89393-07-7.
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zamestnancov k produkcii vacsSiecho Usilia a taktiez k podavaniu lepsich pracovnych
vykonov. Ak st nepriaznivé, zamestnanec nie je dostatoéne pracovne motivovany a je
nespokojny. Mozno sem zaradit’ napr. povysenie, osobny rast, Gispech, uznanie a pod.
b) Hygienické, resp. udrziavacie faktory (dissatisfaktory) predstavuju faktory, ktoré
nestvisia priamo s pracou, si mimo nej. Su to tie faktory a podmienky, ktoré nemaju
vel’ky vplyv na zlepSenie postoja zamestnanca k pracovnému vykonu, slizia skor len
na predchadzanie nespokojnosti pri praci. Maji vonkajsi charakter. Patria sem
podmienky, Vv ktorych zamestnanec pracuje. Zahfiiaji napriklad vztahy so
spolupracovnikmi a nadriadenymi, podnikovéa politika, pracovné podmienky, pracovna
istota apod. Ak su tieto podmienky nelplné, pripadne tieto faktory chybaju,
vyvolavaji u 'udi nespokojnost’ a negativny Vplyv.22
Teodria je pomerne jednoducha a lahko zrozumitelnid. Herzberg tvrdi, ze ak sa
odstrania faktory, ktoré vplyvaji na nespokojnost’ jednotlivcov, neznamena to, ze sa zvysi
ich spokojnost’ pri praci a ich motivacia. Vychadza z nazoru, ze faktory, ktoré vplyvaju na
spokojnost’ jednotlivea s pracou su rozdielne od tych, ktoré naopak vyvoldvaju jeho
nespokojnost’. Zdoraziiuje, Zze v prvom rade je potrebné aby sa budovali hygienické faktory
na pracovisku atym sa minimalizuje, resp. odstrani nespokojnost. Teoriu neskor
kritizovali mnohi autori najmi z hladiska postupov. Vyskumy teoérie boli zamerané na
Pudi, ktori mali motivaciu ziskat' lepSie vzdelanie za ucelom lepSej odmeny, napr.

uctovnici, technicky pracovnici.23

1. 6. 3 Alderferova ERG tedria

Alderferova ERG teoria patri medzi tedrie, ktoré sa zaoberaji motivaciou ludi.
Nadvédzuje na Maslowovu teoriu hierarchie potrieb. Alderfer zjednoduSil a prisposobil
Maslowove nazory novym poznatkom z vyskumu l'udského spravania. Maslowove urovne
potrieb zredukoval na tri skupiny potrieb, a to:

1. Potreby existencné (EXistence), ktoré zahfiaju zakladné fyziologické potreby,

potreby prezitia, bezpecia a istoty.

22 CIHOVSKA, Viera— MATUSOVICOVA, Monika — HVIZDOVA, Eva. Manazment
obchodnych organizdcii. Bratislava: Vydavatel'stvo EKONOM, 2012. 304 s. ISBN 978-80-
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2. Potreby vztahové (Relatedness), ktoré zahffiaji najmé socidlne potreby, potrebu
vztahov k pracovnému prostrediu a medziludské vztahy na pracovisku. Ide
predovsetkym o potrebu, resp. pocit uznania a ucty.

3. Potreby rastové (Growth), zahffiajuce potreby osobnostného rastu, rozvoja
a sebaucty.?*

Alderferova ERG tedria sa lisi od Maslowovej tym, ze vSetky potreby mozno
ziadat v rovnakom c¢ase. Alderfer nevyzaduje prisnu hierarchiu dvoch po sebe
nasledujtcich potrieb. Podl'a neho, aj ked’ nie st uspokojené potreby na nizSom stupni,
¢lovek moze byt motivovany i potrebami vysSieho stupiia. Taktiez nevyzaduje uspokojenie
jednej len jednej potreby, teda subjekt mdze byt motivovany viacerymi potrebami na
roznych hierarchickym urovniach. Alderferova tedria je novsia a flexibilnejSia, ked’ze

ey v

Poskytuje lepsie poznatky o P'udskych potrebach.?

1. 6. 4 McClellandova teoria dosiahnutia
McClellandova tedria motivacie sa oznacuje aj ako tedria troch potrieb. Jej autorom
je David McClelland. Na rozdiel od predchadzajicich tedrii nie je zameranid na
hierarchické uspokojovanie potrieb, ale na vlastnosti osobnosti. Vychadza zo skimania
povahy cloveka, jeho vlastnosti aznich nastavajucich potrieb ako vyznamnych
motivatorov v praci. McClelland identifikoval tri zakladné vlastnosti Cloveka, ktoré
ustanovuju potreby jednotlivca a ktoré predstavuju zdkladné motivacné faktory v praci:
a) potreba uspechu predstavuje u jednotlivca tuzbu po samostatnej aktivnej praci,
moznosti podiel'at’ sa na kontrole, rozhodovani a dosahovat’ z tvorivej prace uspech
V porovnani s ostatnymi. Cudia, ktori maji velku potrebu dosahovat’ uspech sa snazia
vyhladavat’ situacie, pri ktorych mozno uplatiovat’ svoju aktivitu, zodpovednost’,
podnikavost’. Ich motivaciou je mozZnost’ v budicnosti dosiahnut’ uspech.
b) potreba moci, ktora sa vyskytuje najmé u I'udi, ktori vyzaduji alebo st orientovani na
urCitd prestiz. Jednotlivec sa snazi atuzi ovplyviovat inych, riadit’ a menit’ Tudi

audalosti. Uprednostiiuji najmd situacie, pri ktorych moézu rozhodovat’ a niest’

24 CIHOVSKA, Viera— MATUSOVICOVA, Monika — HVIZDOVA, Eva. Manazment
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zodpovednost’ za svoje rozhodnutia. Motivujucim faktorom je pre nich najmé vplyv na
ostatnych alebo vyznamné postavenie V spolo¢nosti.

C) potreba spolupatri¢nosti predstavuje tizbu po vytvarani audrzovani dobrych
medzil'udskych vzt'ahov na pracovisku, vytvaranie si priatel'stiev a porozumenie medzi
spolupracovnikmi. Ludia, ktori maji vel'ka potrebu spolupatri¢nosti preferuju pracu
Vv kolektive, chct byt obl'ibeni a akceptovani.

McClelland tvrdi, ze potreba moci je najvyznamnejSou potrebou celkového
manazérskeho uspechu. Ludia, ktori maju velka potrebu tspechu st motivovani a viac
orientovani na svoj vlastny, resp. osobny uspech. Naproti tomu l'udia, ktori vo va¢Sej miere
preferuju potrebu spolupatri¢nosti, neprejavuju velku snahu o dosiahnutie vlastného
uspechu. Snazia sa vyhnat previneniu voci svojim spolupracovnikom ako skupine.
McClelladova teéria je viac zamerand na manazérov aich motivéciu, vyjadruje z ¢oho
vychadzaju ich potreby a taktiez sa orientuje motivaciu pracovnych skupin, ludi

. . 2
pracujucich v timoch.?

1. 7 Procesné tedrie motivacie

Vyssie uvedené teorie sa zoberali obsahom motivacie. Teorie zamerané na proces
su zname ako kognitivne (poznavacie) tedrie. Zaoberaju sa priebehom procesu motivacie,
teda tym ako zamestnancov v organizacii motivovat’. Ststred’'uju sa na to, ako k motivacii
dochadza, ¢o iniciuje ur¢ité konanie a chovanie l'udi, ¢o ich riadi, udrzuje a zastavuje.
Poskytujii jednotlivcom mozZnost rozhodovat' sa medzi viacerymi ciel'mi, moZnost
ovplyviiovat’ ich pri vybere cielov. Medzi zdkladné procesné tedrie motivacie patria tedria
spravodlivosti (Adamsova tedria rovnosti), tedria ocakévania a stimula¢na (aktivacna)

i 27
teoria.

1. 7.1 Teoria spravodlivosti
Rozvoj tedrie spravodlivosti je spajany s profesorom J. Stacey Adams, preto sa
oznacuje aj ako Adamsova teoria rovnosti. Jadrom teorie je vzajomné porovnavanie sa.

Tedria tvrdi, Ze uvedomenie si nespravodlivosti je motivacnou silou jednotlivca. Ked’ sa

2 MAJTAN, Miroslav a kol. Manazment. 5. vyd. Bratislava: Sprint dva, 2009. 405 s. ISBN
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clovek nazdava, Ze sa s nim zaobchadzalo nespravodlivo v porovnani s ostanymi, snazi sa

tuto nespravodlivost’ odstranit’. Teoria vo svojej podstate reaguje na skutocnost, ze l'udia

maju tendenciu porovnavat sa s ostatnymi. Prave uvedomenie si urcitej krivdy, nespravne
stanovenych vysledkov medzi zamestnancami, ma velmi vyznamni motivaéni silu

Vv celom pracovnom procese. Kazdy vSak hodnoti svoj vykon a svoje pracovné vysledky

subjektivne. Spravodlivé hodnotenie a zaobchédzanie vychadza z predpokladu, ze ku

kazdému zamestnancovi sa pristupuje rovnako ako k inému. Pri spravodlivosti ide vzdy

0 porovnavanie subjektivnych pocitov. Teéria spravodlivosti hovori, ze I'udia budi vo

vSeobecnosti viac motivovani, ak sa k nim bude pristupovat’ spravodlivo. Naopak nastane

opacna situdcia a zacnu pocitovat’ pocit nespravodlivosti, budi demotivovani. Vysledky
subjektivneho hodnotenia a porovnavania mézu viest’ k dvom pocitom, a to:

1) Pocit spravodlivosti nastava, ked” zamestnanci povazuji svoju odmenu za spravodlivi,
ak ich vysledky hodnotenia vedu k pocitu rovnosti, ¢ize pomer vlozenych vstupov,
resp. vlozenou pracou, je rovnaky ako u iného zamestnanca, s ktorym sa porovnavaju.

2) Pocit nespravodlivosti nastava, ked hodnotenie a porovnavanie vedie k nerovnosti
medzi pracovnikmi. Tato nerovnost’ méze nadobudat’ dve hodnoty:

a) pozitivnu nespravodlivost, ktora vznika vtedy ked zamestnanec vnima svoje
hodnotenie a svoj stav ako nadhodnotenie. U tychto pracovnikov je vidiet', Ze sa
snazia zvySit' svoju snahu na strane vstupov, aby si tito nespravodlivil vysSiu
odmenu udrzali.

b) negativna nespravodlivost, ktora vyjadruje vnimanie zamestnanca, resp. jeho stavu
ako svoje podhodnotenie. Ak zamestnanci pocit'uju takyto stav, vznika u nich pocit
nespravodlivosti, ktory vedie k poklesu vykonnosti pracovnika. Jednotlivci sa

snaZia odstranit’ dant situaciu.?®

1.7. 2 Teoria ocakavania

Teoria ocakavania patri medzi najznamejSie kognitivne (poznavacie) teorie.
Sformuloval a vyvinul ju americky psycholog Victor Vroom. Vychadza z predpokladu, Ze
spravanie l'udi je ovplyvnené subjektivnym wvnimanim reality. Zamestnanci si sami
vyberaju zpomedzi réznych spdsobov spravania. Tato tedéria tvrdi, Ze motivacia
jednotlivcov je dana tym, ako velmi chcu nieCo dosiahnut’, aku snahu vynakladajii na

dosiahnutie stanovené¢ho ciela, akd je moznost dosiahnutia dané¢ho ciela a ako budu

8 MAJTAN, Miroslav a kol. Manazment. 5. vyd. Bratislava: Sprint dva, 2009. 405 s. ISBN
978-80-89393-07-7.
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odmeneni za jeho splnenie. Podla tedrie ocakavania je pracovné usilie aktivované

splnenim troch podmienok:

1. Po vynalozenom usili asnahe musi nasledovat primerany vysledok. Praca, ktora
neprindsa ziadny vysledok, nie je zaujimava pre zamestnanca, je pre neho zbytocna.
Nezmyselnd praca bez ocividného vysledku nie je zaujimavou pre nikoho. Preto praca,
ktord je vynakladand musi davat’ ocakavany efekt, az potom vyvola snahu
U zamestnanca. Pravdepodobnost, Zze Cinnost’ jednotlivca prinesie urcity vysledok sa
nazyva expektancia - oCakavanie.

2. Vysledok prace musi viest k prislusnej odmene. Mald, resp. ziadna odmena za
vykonanu pracu prinasa len malé, pripadne ziadne usilie a snahu. Zamestnanec moze
vynakladat’ ¢o najlep$i pracovny vykon, mdéze byt vel'mi Gspesny, ale musi ocakévat’,
ze za svoju snahu bude dostatoéne odmeneny. Nedostatocnd odmena ho bude
demotivovat a viest’ k zhorSeniu pracovného vykonu. Vzt'ah medzi vysledkom a nemu
zodpovedajuce] odmeny sa nazyva inStrumentalita. Vyjadruje pravdepodobnost
odmeny.

3. Dand odmena musi mat’ pre zamestnanca vyznam. V zamestnani si pre pracovnikov
prioritné rézne motivy. Niekto preferuje peniaze, iny zase poteSenie z prace alebo
uznanie. Odmeny teda predstavuju pre zamestnancov rdzne vyznamy. Vyznam
urc¢itého typu odmeny pre jednotlivca sa nazyva valencia. MozZe nastat’, aj pripad ked’
je valencia zaporna. Vtedy vSak zniZuje pracovné TUsilie. Napriklad, ak bude
zamestnancovi za dobré vysledky pontuknuté pracovné miesto na vyssej pozicii, o ktoré
nema zaujem. Namiesto toho sa uspokoji s niz§i platom, ako by si mal pridavat

mnoZzstvo prace a starosti.?®

1. 7. 3 Stimulacna teoria

Stimulac¢na teodria je spajana s menom amerického psycholéoga B. F. Skinnera.
Vychadza z myslienky, Ze spravanie a konanie ¢loveka je vysledkom urcitych vplyvov. Je
orientovana na pouzitie pozitivnych alebo negativnych stimulov k motivacii 'udi. Netyka
sa potrieb, a taktiez nestanovuje dovody preco si 'udia vyberaja dant vol'bu. Zameriava sa

na prostredie, v ktorom sa jednotlivci vyskytuji , ana vplyv prostredia na spravanie
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loveka.*® Vychadza z predpokladu, 7e skusenosti a jednotlivé &innosti z minulosti maji

velky vplyv na reakcie jednotlivca v budicnosti. Pozitivne zazitky su predpokladom

reakcie na podobnu situaciu, naopak negativnym sktsenostiam sa clovek snazi vyhnat,, st

brzdou v uré¢itom konani. Tedria spaja proces motivacie s pozitivnymi a negativnymi

stimulmi na motivovanie l'udi. Vyjadruje, ze odmena by mala nastat’ hned’ po danom

vykone a tak stanovuje predpoklad na opakovanie Zelaného vykonu i v budacnosti.*

1.

2.

Stimulac¢na tedria stanovuje Styri typy stimulov v procese motivacie, a to:
Pozitivnu stimulaciu, ktord by mala zahfnat najmd odmeny, ako napr. penaznu
odmenu, pochvalu a pod. Vyuziva sa na dosiahnutie ziaduceho spravania, ktoré vedie
k stanovenym a o¢akavanym vysledkom.
Negativnu stimuldciu, ktord sa vyuziva taktieZ na stimuldciu ziaduceho konania.
Predstavuje vSak takii odmenu, ktord vyvija uzamestnanca snahu vyhnit sa
vV budtcnosti neprijemnym alebo nezelanym doésledkom. Vyskytuje sa v podobe
napomenutia alebo kritiky od nadriadeného.
Odobratie pozitivneho stimulu, ktoré nastane v pripade ak zamestnanec zacne
prejavovat’ nezaujem k praci, alebo pretrvava vo svojich zlozvykoch. Ide o utlmenie
pozitivnej stimulacie, aby sa redukovalo neziaduce spravanie.
Trest, ktory sa vyskytuje v pripade velkej nespokojnosti s vysledkami zamestnanca.
Predstavuje rozne tresty ako pokarhania, pokuty a pod. Trest mdze zanechat’ negativne
nasledky vo vztahoch medzi podriadenym a nadriadenym. Preto je velmi déleZité

IR ’ , sl 2
zvazit' jeho vyber v siilade s danou situaciou. ®
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2 CIEL PRACE

Zamerom bakalarskej prace je objasnenie konkrétnych pojmov motivacie a
stimuldcie, motivaénych a stimulaénych nastrojov uplatiiovanych Vv podnikoch a taktiez
vysvetlenie jednotlivych motivacnych teorii.

Hlavnym ciel'om prace je analyzovat proces motivacie a stimulacie vyskytujuci sa
vo vybranom podniku. V Gvode naSej prace je uvedené, Ze ¢im vysSia je spokojnost’
zamestnanca, tym je vécsia aj jeho motivacia k podavaniu lepSieho pracovného vykonu.
Mozeme teda povedat, ze motivacia zamestnanca, ako jednotlivca, suvisi s jeho
individudlnou spokojnostou. Na ziklade toho sa zameriame na Uroven motivacie
a spokojnosti pracujucich v danej spolocnosti. Na§ hlavny ciel’ rozdelime do nasledujicich
¢iastkovych ciel'ov, ktoré pozostavaju z nasledovnych tloh:

a) analyzovat preferencie zamestnancov Kk jednotlivym motivaénym a stimulaénym
nastrojom,

b) zistit aké motiva¢né a stimula¢né nastroje su v nami vybranom podniku uplatfiované,
ako ich podnik vyuziva a stanovit’ ¢i dané nastroje vplyvaju na pracovny vykon
Zamestnancov,

C) porovnanie motivaénych a stimula¢nych nastrojov, ktoré st zamestnancami viac
preferované,

d) analyza uplatiovanych zamestnaneckych benefitov,

e) analyzovat spokojnost’ pracujicich s procesom motivacie a stimulacie na zaklade
jednotlivych skupin pracujtcich, s cielom poukazat’ na hlavné rozdiely, napr. medzi
zamestnancami, ktori pracuju v podniku dlhsie a ktori kratSie a pod.

Aby sme mohli objektivne zhodnotit' Urovenl motivacie v danej spolocnosti,
musime poznat’ ako zamestnanci vnimaju viaceré skuto¢nosti, ktoré méZu mat’ rozhodujuci
vplyv na ich postoj k motivacii. Jednou z nich je ako vnimaju:

— ohodnotenie za vykonanu pracu,

— pracovné podmienky v ktorych pracuju,

— ako na nich pdsobia vzt'ahy na pracovisku,

— spokojnost’ so zamestnaneckymi benefitmi.

Na zéklade ziskanych informdacii 0 motivaénych a stimulacnych néstrojov
uplatiiovanych v podniku vyhodnotime zavery z aplikovaného dotaznikového prieskumu.
Identifikujeme faktory, ktoré su zamestnancami preferované a ktoré maju najvacsi vplyv

na ich celkovi motivacia a spokojnost’.
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3 METODIKA PRACE A METODY SKUMANIA

Aby sme sa dopracovali k stanovenému ciel'u nasej prace, museli sme spracovat’
informacie z domacej ale i zahrani¢nej literatury. Vypracovali sme dotaznik ktory sme
aplikovali v jednej spolocnosti. Prave v tejto Casti prace sme sa zamerali najmé na sposoby
ziskania udajov ainformacii a taktie? charakteristike skumaného objektu. Udaje sme
ziskali predovsetkym dotaznikovou formou prieskumu. Oslovili sme respondentov na
roznych pracovnych poziciach, preto vzhladom ktomu ocakdvame rozne vysledky a
preferencie K jednotlivym nastrojom motivacie. Ziskané odpovede sme analyzovali

a nasledne zobrazili graficky.

3. 1 Sposob ziskavania udajov a ich zdroje

Informacie audaje k praktickej cCasti sme ziskali roznymi metodami
vyhodnocovania vysledkov, ktoré stviseli predovSetkym s aplikovanym dotaznikom. Na
vyhodnotenie a identifikaciu ziskanych informacii sme vyzili najmé nasledujice metody:

— analyza — analyzovali sme uroven motivacie a stimulacie vyskytujicej sa v danom
podniku v stcasnosti, preferencie motiva¢nych nastrojov zamestnancov,

— komparacia — metdoda bola vyuzitd najmd pri porovnavani vysledkov prieskumu
ziskanych na zéklade viacerych spracovanych odpovedi,

— dotaznik — pomerne rychla a jednoducha forma ziskavania anonymnych informécii,

— grafy — pri spracovani dotaznikovych udajov sme ziskané odpovede spracovavali
graficky.

Informacie k praci su ziskané dotaznikovou formou, ktora sme aplikovali v
pobocke spolocnosti STAVMAT stavebniny Trencin, S.r.o.. Tato metdda ziskavania
informécii patri medzi jednu z najpouzivanejSich nastrojov ziskavania anonymnych
informacii. Predpoklada sa, Ze prave na zdklade anonymity budi respondenti odpovedat’
uprimne a pravdivo. lde o pomerne jednoduchti a rychlu formu ziskavania odpovedi
0 nazoroch a postojoch oslovenych respondentov k danej téme. Preto mozno pomerne
rychlo stanovit’ a vyhodnotit’ vysledky stanovenej problematiky, v nasom pripade vysledky
urovne motivacie V danej spolo¢nosti. Ide o subor logickych otdzok, pomocou ktorych
mozno vyhodnotit' ziskané vyjadrenia k zadanej téme. Otazky v dotazniku mézu mat
formu otvorenej odpovede, ktord predstavuje prazdne miesto na vyplnenie vlastnej

odpovede, respektive vlastnej myslienky respondenta. Dalsou moznostou je forma tzv.
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vyberovej odpovede, kde sa odpovedd napr. krazkovanim, krizikovanim alebo inou
moznost'ou vyberu, bud’ jednej alebo aj viacerych odpovedi. K d’al§im alternativam mozno
priradit’ kombinovanu odpoved’, respektive takt pri ktorej respondent ma moznost’ vyberu
ale taktieZ tvorby svojej vlastnej odpovedi.

V dotazniku, ktory bude sluzit’ ako podklad k nasej analyze Girovne motivacie v
podniku sme preferovali najma vyberové, respektive uzavreté otazky. Pri niektorych sa
vyskytuje i moznost’ doplnenia vlastnej odpovede. Vyberové, resp. uzavreté otazky sa daja
jednoducho ajasne analyzovat’ jednozna¢nym spdsobom. Dotaznik je celkovo tvoreny
z devitnastich otazok, ktoré st zamerané najmé na vybrané aspekty motivacie v danom
podniku. Prvych pét otdzok predstavuju tzv. vSeobecnu, respektive orientacnu Cast’. Ide
najmi o vieobecné otazky zamerané na pohlavie, vek, dosiahnuté vzdelania ale i dizku
odpracovanych rokov ¢i pracovni poziciu zamestnancov. Ostatné otazky st skor
zamerané na predmet dosiahnutia, resp. analyzy stanoveného ciel'a. Respondenti
odpovedali na otdzky anonymne, preto predpokladame Uprimné a ni¢im ovplyvnené
odpovede. Vysledky zo ziskanych odpovedi budu spracovdvané prevazne percentudlne.

Pre lepSie pochopenie a vizualizaciu buda odpovede vyjadrené graficky.

3. 2 Charakteristika objektu skiimania

Objektom sktimania je podnik STAVMAT stavebniny Trencin, s.r.o., ktory patri do
siete stavebnin spolo¢nosti STAVMAT stavebniny s.r.o.. Firma STAVMAT stavebniny
patri medzi poprednych predajcov stavebného materidlu od domacich a zahrani¢nych
vyrobcov. Vytvara siet’ stavebnin a stavebnych centier nielen na Slovensku, ale i v Ceske;j
republike a Mad’arsku. Tato siet’ tvori az 130 pobociek v danych krajinach. Firma
poskytuje sluzby stavebnym firmam, profesiondlnym stavitelom ale 1koncovym
zakaznikom. Stalych zakaznikov odmenuje roznymi zvyhodnenym zlavami a osobitnymi
splatnostami. Na zaklade Sirokej ponuky tovarov a sluZieb oslovuje ro¢ne vel'ké mnoZstvo
zakaznikov. Spolo¢nost’ sa zaujima o potreby svojich zdkaznikov, a preto rychlo reaguje na
ich poZiadavky.

Podnik sa nezaujima len o potreby svojich zakaznikov, ale i potreby a poziadavky
svojich zamestnancov. Podnik nema presne stanoveny motiva¢ny program spolocnosti. Aj
ked’ spolo¢nost nema presne vymedzeny systém motivovania a Stimulovania svojich
pracovnikov, dant problematiku, resp. motivaciu vlastnych pracovnikov berie na vedomie.

Svojim zamestnancom poskytuje rézne firemné benefity, snazi sa im vytvorit' prijemné
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a priatel'ské prostredie pre plnohodnotny vykon ich prace. Zamestnanecké vyhody
poskytuje vSetkym zamestnancom, na vSetkych pracovnych poziciach. Medzi
zamestnanecké vyhody podniku STAVMAT Stavebniny Trencin, s.r.o. mozno zaradit’:

e stravné poukdzky,

e prémie poskytované v lethom a zimnom obdobi,

e trinasty plat,

e vzdelavanie hradené podnikom,

e rdzne spolocenské akcie, napr. viano¢ny veéierok, narodeninové oslavy a pod.,

e poskytnutie sluzobné¢ho automobilu, notebooku, mobilného telefonu,

e zlavy pri ndkupe materialu a tovaru zamestnancami.

Na to, aby sme zistili ako samotni zamestnanci v tejto pobocke vnimaju formy
a nastroje motivacie a stimulacie, uplatnili sme dotaznikovy prieskum. Nasou snahou bolo
ziskat’ objektivne informacie 0 postojoch pracujtcich k nastrojom a réznym inym formam
vplyvu motivécie a stimulacie na ich pracovny vykon. V spoloc¢nosti sme oslovili vSetkych

zamestnancov, celkovo 22 respondentov na réznych pracovnych poziciach.
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4 VYSLEDKY PRIESKUMU

Nasledujuca kapitola predstavuje vyhodnotenie dotaznikového prieskumu, ktory
sme aplikovali v pobocke stavebnych sieti STAVMAT stavebniny Trenéin, S.r.o..
Analyzovali sme ziskané odpovede od oslovenych respondentov anasledne sme ich
spracovali. Ziskané informacie su spracované percentualne a graficky, pomocou
kruhovych a stipcovych grafov pre lepsie znazornenie. V jednotlivych otdzkach si
identifikujeme skuto¢nost’, aky vplyv ma motivacia na zamestnancov podniku, aké nastroje
st vyuzivané v podniku azameriame sa na spokojnost zamestnancov s danou
problematikou. Prva cast spracovanych odpovedi obsahuje predovsetkym otazky
vSeobecného charakteru, resp. zakladné informacie 0 zamestnancoch podniku. Ostatné
otazky s zamerané na jednotlivé motivacné a stimulacné formy a néstroje, resp. na
spokojnost’ pracujlcich s nastrojmi, s vyuzivanim nastrojov v danom podniku a pod.
Celkovo sme dostali odpovede od 22 zamestnancov. Na zéklade ziskanych informacii si
blizSie charakterizujeme cely objekt skumania. Kompletné znenie dotaznikového
prieskumu sme uviedli v prilohe ¢. 1.

Prvou skupinou otdzok si blizSie charakterizujeme zamestnancov podniku. Prvotné
otazky predstavuju vSeobecné informacie o respondentoch. Tieto udaje nam poskytna
prehl'ad o pohlavi, vekovej avzdelanostnej urovni zamestnancov. Prvou otazkou,
zameranou na pohlavie je zrejmé, Ze v podniku pracuje pomerne véc¢sia ¢ast muzov ako
zien. Tato skutoc¢nost’ pravdepodobne vyplyva aj zo samotnej naplne prace. V podniku sa
vyskytuje vel'ké mnozstvo fyzicky namahavej prace, ktora je predovSetkym uréend najma
pre muzov, napr. skladova praca, v ktorej sa Casto pracuje s fyzicky tazkym materialom.
V danej pobocke STAVMAT stavebniny Trenéin, S.r.0. pracuje 22 zamestnancov, z toho
st iba 4 Zeny, ktoré predstavuju len 18,2% a viac ako 81% (81,8%) tvoria muzi, resp. v
podniku pracuje 18 muzov. Podl'a prieskumu sme zistili, ze vacSina Zien pracujucich
V podniku vykonava administrativnu pracu, ako vyplyva z otazky €. 5.

Podrla ziskanych udajov z otazky ¢. 2, resp. vekovej kategorie v podniku, najvacsiu
skupinu tvoria zamestnanci do 30 rokov, predstavuje az 36,4%, druhou najpocetnejSou
skupinou je kolektiv od 41 do 50 rokov, tvori 31,8%. Tieto dve skupiny st takmer rovnako
pocetné, rozdiel predstavuje len jeden zamestnanec. Podnik zamestndva teda najviac
mladych pracujtcich do 30 rokov a zamestnancov v strednom veku. Na zaklade zistenych

vysledkov méZeme konStatovat, Ze v podniku maji zastupenie takmer vsetky vekové
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kategorie. Niz§im zastupenim sa vyznacuju iba zamestnanci nad 51 rokov, ktory tvoria iba
9,1% z celkového poctu zamestnanych.

Otazkou ¢. 3 sme zistili, ze najvySSiu uroven vzdelanosti v podniku predstavuje
vysokoskolské vzdelanie, ktoré maji ukonfené 2 zamestnanci, pracujici v oblasti
manazmentu a administrativy. Dominantné zastupenie ma skupina zamestnancov, ktori
maji ukonéené stredoskolské vzdelanie s maturitou, ide najmé o pracovnikov na predajni
a skladnikov. Predstavuju 16 Pudi z celkového poétu, tvoria az 72,7%. Dalsi 4 pracujuci
maju ukoncené stredoskolské vzdelanie bez maturity. V podniku sa vyskytuju rozne
pracovné pozicie a nie kazda pracovna ¢innost’ si vyzaduje urcity stupen Specialneho alebo
vysokoskolského vzdelania. Podnik disponuje dobrou vzdelanostnou troviiou a pre svojich
zamestnancoch zabezpecuje rozne Skolenia a aktivity na zvySovanie vzdelania v oblasti
¢innosti ich prace. Zhrnutie prvych troch otdzok zobrazuje nasledujuca Tabulkal, ktora

predstavuje vSeobecné informacie o Struktire zamestnancov podniku.

Tabul’ka 1 VSeobecné informacie o zamestnancoch

Pohlavie Pocet % |Vek Pocéet | % |Vzdelanie Pocet %
Muz 18(81,80]18 — 29 81| 36,40 Zakladné 0| 0,00
stredoskolské bez
Zena 4|18,20]30 - 40 5| 22,70 | maturity 4| 18,20
stredoskolské s
41 - 50 7| 31,80 | maturitou 16| 72,70
51 aviac 2| 9,10|vysokoskolské 2| 9,10

Zdroj: vlastné spracovanie

Otazka &. 4 zobrazuje dizku trvania pracovného pomeru zamestnancov v podniku.
Odpracovand doba zamestnancov sa premieta aj do vplyvu motivacie a stimulécie
pracujucich, resp. do ich preferencii motivacnych foriem a néstrojov. Z vysledkov
ziskanych z dotaznika vyplyva, Ze viac ako polovica zamestnancov, presnejSie 54,5%,
pracuje Vv spolocnosti relativne nie dlhi dobu, konkrétne do 5 rokov. Druhou
najpocetnejSou skupinou st zamestnanci pracujuci v podniku od 10 do 15 rokov. Ide
konkrétne o 6 zamestnancov pracujucich v skladovych priestoroch , v administrative, na

predajni, patri sem 1vedaici predajne aupratovacka. VsSetci tito zamestnanci pracuju
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Vv spolo¢nosti dostato¢ne dlho na to aby mohli poskytovat’ informdcie a skisenosti mladsim
a menej skusenejSim, pripadne novoprijatym zamestnancom. Tvorba dobrych pracovnych
vztahov je iV tomto dosledku na pracovisku nevyhnutna. Podnik dba o tento fakt, a pre
svojich zamestnancov organizuje rézne spoloéenské akcie. Tretou skupinou su
zamestnanci pracujuci v podniku 5 az 10 rokov, predstavujuci 13,6% anajmenej
zastipenou je kategoria nad 15 rokov, ktord pripada iba na jedného cloveka. Na zaklade
ziskanych odpovedi, si m6Zzeme v§imnut', Ze najpocetnejsia skupina zamestnancov pracuje
V podniku pomerne kratko a vytvaraji dominantnii skupinu zamestnancov. Na zaklade
udajov z dotaznika mozeme konStatovat, ze podnik dava prilezitost’ novym i neskisenym

zamestnancom, ktorych zaSkolia skusenej$i pracovnici, alebo pracovnici pracujici

V podniku dlhsiu dobu.

Nasledujica otdzka ¢. 5 nam poskytuje prehlad o jednotlivych pracovnych
poziciach v podniku. Podnik tvori len jednu z pobociek stavebnych sieti a predstavuje
prevazne len obchodnu a skladovl cinnost, sneoddelitelnou stcastou administrativy
a manazmentu. Ako moZeme vidiet na Grafel, percentualne najvacsiu skupinu
zamestnancov tvoria predajcovia, resp. pracovnici na predajni, predstavuju viac ako 36%.
Druhou najvécsou skupinou su skladnici, ktori st takmer na rovnakej kvantitativnej tirovni
ako predajcovia a tvoria viac ako 27%. Dalsimi, najpo¢etnej$imi a percentudlne rovnakymi
zastupeniami  disponuju  skupiny  zamestnancov  pracujucich v administrative
a manazmente, predstavujuci 13,6%. V neposlednom rade, vzhladom ktomu, Ze ide
0 predajiiu, osobou zodpovedajiucou za chod pobocky je veduci, resp. veduci predajne.

Préce spojené s upratovanim a Cistotou predajne pripadaju na jednu upratovacku.

@ manaZment

@ vyrobny pracovnik
predajca, pracovnik na predajni

/ @ skladnik

A @ administrativa

v @ veduci predajne

@ upratovacka

Graf 1 Sucasna pracovna pozicia zamestnancov

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Otazka ¢. 6 vyjadruje skutocnost, Ze viac ako polovica zamestnancov, konkrétne
59,1% sa neciti pri praci dostatoéne motivovana. Iba 22,7% l'udi ma pocit, ze su
motivovani dostatocne a zvySnych 18,2% zamestnancov vybralo odpoved’ neviem.
Spolo¢nost by mala prehodnotit’ vplyv jednotlivych motivaénych a stimula¢nych
nastrojov, ktoré su uplatiiované na svojich zamestnancov. Ddlezitym krokom je zistenie,
ktoré ndastroje zamestnanci preferuju azase naopak, ktoré su pre nich najviac
demotivujuce. Ako vyplyva zotazky €. 7, vSetci zamestnanci, resp. 100% ziskanych
odpovedi, preferuji vyhradne len finan¢né nastroje motivacie. Spolo¢nost’ by preto mala
zamerat’ svoju pozornost najmi na tieto formy motivacie. Podnik by mal vyhodnotit’
vyuzivanie jednotlivych nastrojov, zvysit, pripadne znizit' ich pouzivanie a poskytovanie
pre spokojnost’ a lepSie pracovné vysledky svojich zamestnancov.
® ano
® nic

neviem

Graf 2 Motivacia pri praci

Zdroj: Vlastné spracovanie

Otazkou ¢. 7 sme sa zamerali na identifikovanie, ktoré z druhov motivacnych
nastrojov najviac vplyvaju na vykon zamestnancov. Zo ziskanych vysledkov skimaného
objektu mdézeme konsStatovat, ze ide 0 zobrazenie jasnych preferencii zamestnancov
v oblasti motivacie. Znamena to, Ze vSetci zamestnanci si zvolili rovnaku odpoved’, z troch
roznych variantov. Spomedzi hmotnych, nehmotnych a finanénych nastrojov dominovala
odpoved’ c., t.j. finan¢né nastroje, ktora predstavovala celych 100%. Ide 0 nastroje, ktoré
predstavuju rézne formy motivacie v podobe penazi, napr. samotné petlazné odmeny za
vykonant pracu, ale i zl'avy poskytované zamestnancom pri ndkupe produktov. Z odpovedi
vyplyva, ze vSetci pracovnici tak preferuji najma finan¢ni motivaciu, resp. peniaze ako

nastroj motivacie.
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Otazka ¢. 8 nam priblizuje, aki vahu a vyznamnost’ pripisujii zamestnanci uréitym
motivaénym ndastrojom. V tejto otdzke sme zistovali, aky stupenn dolezitosti predstavuje
konkrétny ndstroj pre zamestnancov. Kazdy pracovnik hodnotil stanoveny nastroj
motivacie prislusSnym stupnom vyznamnosti, od velmi dolezit¢tho az po absolutne
nepodstatny. Z predchadzajiicej otazky sme zistili, ze pracovnikom najviac vyhovuju
finan¢né nastroje, ktoré najviac ovplyviuju ich pracovny vykon. Preto odpovede pri
sucasnej otazke nadvézovali na predchadzajicu otazku a viacsina, takmer vSetci pracovnici
oznacili za vel'mi doleziti mzdu a finanéné odmeny. Vicsia Cast’ zamestnancov za vel'mi
dolezité povazuje taktiez vztahy na pracovisku, ale ipracovné podmienky v ktorych
pracuju a ktoré kazdodenne na nich pdsobia. Nie vel'mi vysoku vdhu naopak pripisovali

kariérnemu rastu, pri ktorom az 8 'udi uviedlo Ze ide o nepodstatny nastroj motivacie.

splnenie Zelaného ciel’a
pochvala a uznanie

kariérny rast ) .
y ® velmi dolezité
zamestnanecké vyhody.. m dolezité

vplyv nadriadeného nepodstatné

M absolutne nepodstatné

vzt'ahy na pracovisku . L
ynap B neviem posudit

pracovné podmienky

mzda, financné odmeny

Graf 3 Uroven délezitosti jednotlivych motivaénych nastrojov

Zdroj: Vlastné spracovanie

Otazka ¢. 9 zistuje ako vnimaju hodnotenie svojho pracovného vykonu samotni
zamestnanci. Zamerom otazKky je najmaé zistit', ako zamestnanci vnimaju svoje hodnotenie,
¢1 st ohodnoteni nalezite svojmu pracovnému vykonu. Kazdé hodnotenie prace
zamestnanca by malo pozostavat’ z primeranej a spravodlivej mzdy. Mzda ako zakladna
forma motivacie je vel'mi ddlezita, preto by mali zamestnanci pocitovat’, Ze si za svoj
pracovny vykon odmeneny spravodlivou a vyhovujucou finanénou odmenou. Po analyze
ziskanych odpovedi, mdzeme skonstatovat, Ze viac ako polovica pracujucich v podniku,

t.j. 59,1%, vnima hodnotenie za vykonanu pracu pozitivne a mysli si, ze ich hodnotenie je
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skor objektivne a spravodlivé. Dal§ia ast zamestnancov, predstavujicich 27,3% skor
nevnima hodnotenie za objektivne azvysnych 13,6% nevedelo uréit ich pocit

Z hodnotenia.

@ Urcite dno
@ Skor ano
Skér nie
@ Urdite nie
@ Neviem

Graf 4 Hodnotenie pracovného vykonu

Zdroj: Vlastné spracovanie

Otazka ¢. 10 zistuje, aké druhy odmien by pracovnici uprednostnili za Svoj
pracovny vykon. Zamestnanci mali na vyber tri moznosti, ktoré pozostavali iba samostatne
z finanénych odmien, nepenaznych odmien alebo kombinaciou peniaznych a nepeniaznych
odmien. Z predchadzajucich analyzovanych odpovedi modzeme KkonStatovat, zZe
zamestnancom najviac vyhovuju peiazné formy motivacie. V tomto pripade vSak viac ako
polovica (54,5%) respondentov odpovedala, Ze by uprednostnili nie len samostatne peniaze
ako odmenu, ale aj finan¢né odmeny doplnené inymi nepeniaznymi odmenami. Druha Cast’
zamestnancov, resp. zvysnych 45,5% by si zvolili len finanéné odmeny. Ziadny

zamestnanec si nevybral moznost’ len nepenaznych odmien.

Otazka ¢. 11 sa zameriava na vplyv pracovnych podmienok na pracovny vykon
zamestnancov. Pracovné podmienky, predstavuju nevyhnutni sucast vykonu prace
pracujucich. Ide o prostredie, v ktorom zamestnanci pracuji kazdodenne, preto by mali byt
V ¢o najvacsej miere prisposobené potrebam zamestnanom. Mali by mat’ pozitivny vplyv
pre spokojnost adobry pracovny vykon pracovnikov. Respondenti odpovedali
jednoznacne a prevazne suhlasili s tym, ze pracovné podmienky vplyvaji pozitivne na ich
pracovny vykon. Az 63,6% zamestnancov odpovedalo, Ze podmienky urcite vplyvaji
pozitivne na ich vykon, d’alSich 27,3% odpovedalo skor ano. Len 9,1% pracujucich si

mysli, ze podmienky na pracovisku skor nevplyvaju pozitivne na ich vykon prace. Na
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zaklade nizkej nespokojnosti s pracovnymi podmienkami na vplyv pracovného vykonu
zamestnancov, mozeme konstatovat, ze podnik vytvara dobré pracovné podmienky pre
svojich zamestnancov a dba o ich spokojnost’. Skuto¢nost’, Ze pracovné podmienky mézu
mat’ aj opacny, negativny vplyv na zamestnancov, nuti podnik aby im venoval dostatocne
vel'kll pozornost. Vyhodnotenie otazky, ¢i pracovné podmienky na pracovisku vplyvaju
pozitivne na vykon zamestnancov su spracované v nasledujucom stipcovom Grafe5, ktory

nam vyhodnocuje odpovede jednotlivcov.

16
14
12
10
8
6
4
2
0 . I . .
urcite ano skor ano skor nie urdéite nie neviem

Graf 5 Vplyv pracovnych podmienok na vykon zamestnancov

Zdroj: Vlastné spracovanie

Otazkou ¢. 12 predstavuje objasnenie, ktoré konkrétne stanovené motivacné
nastroje najviac motivuji zamestnancov Kk podavaniu lepsieho pracovného vykonu. Je
pravdepodobné, Ze ¢o najlepsi vykon pri praci budii podavat’ spokojni zamestnanci. Ti
ktori, nie su spokojni s motivaénymi ndstrojmi, s postojom nadriadeného alebo
s celkovymi vztahmi na pracovisku, nebudi venovat pozornost poddvaniu dobrého
a kvalitného vykonu pri préci, vykonaju svoje pracovné ulohy a nevynaloZia Ziadne Usilie
na svoje zdokonalenie. Zistovali sme preto vplyv konkrétnych nastrojov, ktoré smeruji
k zlepSovaniu pracovnych vykonov zamestnancov. Kazdy pracovnik mal moznost
vyznacCit’ az tri nastroje, pri ktorych si mysli, ze ho veda k podavaniu lepSieho vykonu pri
préaci. Z analyzovanych vysledkov moZeme skonStatovat, Ze medzi nastroje ktoré najviac
zamestnancov motivuju k podavaniu lepSieho pracovného vykonu patri vysSia mzda
a ziskanie finan¢nej] odmeny. Obidva nastroje zastupuji kvantitativne rovnaky
percentualny podiel pracovnikov, konkrétne 63,3%. Zamestnanci vnimaju peflaZzné nastroje
motivacie za najviac vplyvajuce na ich vykon prace. Tento fakt ndm potvrdzuje

analyzované odpovede z otdzky ¢. 7, pri ktorej sme zistili, Ze pracujuci preferuji skor
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finanéné druhy motivaénych nastrojov pred inymi hmotnymi a nehmotnymi druhmi.
Druhou najc¢astejsie volenou odpoved’ou boli iné zamestnanecké benefity, ktoré podnik
poskytuje svojim pracovnikom. Naopak najmensi vplyv na vykony zamestnancov maju
vplyv nadriadeného, splnenie ocakéavani, ktoré su na nich kladené a na rovnako nizke;j
urovni je snaha o splnenie zelaného ciel'a. Podnik by mal na zaklade ziskanych vysledkov,
ako uz vyplyva aj z predchadzajucich odpovedi, venovat’ najvysSiu pozornost prave
finanénym nastrojom. Pocet zamestnancov preferujucich jednotlivé motiva¢né nastroje

nam zobrazuje nasledujuci Graf6.

iné benefity (firemné zlavy, auta...)

snaha o splnenie zelané¢ho ciel'a

splenneie o¢akavani, kroté st na Vas kladené
snaha vytvorit’ nie¢o nové a hodnotné
ziskanie pocitu uzito¢nosti

pocit uznania zo strany spolupracovnikov
pochvala a spokojnost’ zo strany nadriadeného
ziskanie pvySenia, kariérneho rastu

vplyv nadriadeného

ziskanie finan¢nej odmeny

vys$$ia mzda

samotna napln prace

Graf 6 Motiva¢né nastroje podniku

Zdroj: Vlastné spracovanie

Predchédzajucou otdzkou sme zistovali, ktoré motivatné ndastroje najviac
ovplyviuju pracovny vykon zamestnancov. V nasledujicej otazke ¢. 13 sa naopak
zameriame, ktoré faktory su pre pracovnikov najviac demotivujuce. Zamestnanci mali
moznost’ vyberu troch najviac demotivujucich faktorov. K podévaniu dobrého a kvalitného
pracovného vykonu, ku kladnému postoju zamestnancov k svojej praci patria dobré vztahy
na pracovisku. V zlej spolo¢nosti sa ¢lovek neciti prijemne, neumoziuje zamestnancovi
vykonavat’ plnohodnotne svoju pracu. Prave preto najviac zamestnancov, s percentualnym
podielom az 72,7%, oznacilo za najviac demotivujuci faktor zl¢ vzt'ahy na pracovisku.
V podniku je preto nevyhnutné zabezpecCovat pracovnikom spolocenské akcie a iné
aktivity, ktoré zamestnancom poskytnl priestor pre vytvaranie dobrych vztahov medzi

pracujucimi. Ako dal$i, druhy najviac demotivujiici néstroj respondenti stanovili
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nespravodlivého ohodnotenie pracovného vykonu. Je prirodzené, ze ziaden ¢lovek nebude
vynakladat’ usilie v préci, pokial’ sa neciti spravodlivo a primerane ohodnoteny. Ako
najmenej demotivujuci z nasledovnych faktorov, resp. najmenej vybranou odpovedou,
zamestnanci  stanovili nedostatok sebarealizacie a priestoru pre osobny rozvoj.
Z nasledujuce Grafu7 mozno vidiet’, kol’ko respondentov volilo jednotlivé druhy najviac

demotivujucich nastrojov.

nespravodlivé ohodnotnie pracovného..
zl¢ vzt'ahy na pracovisku
zl¢é pracovné podmienky

nedostatok sebarealizéacie a priestoru..

ziadna alebo vel'mi mala prilezitost’..
nedostatok uznania, pochvaly
negativny pristup nadriadené¢ho

neuspech, zlyhanie v praci

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18

Graf 7 Demotivujuce faktory motivacie

Zdroj: Vlastné spracovanie

V otazke ¢. 14 analyzujeme, ktor¢ z uvedenych nastrojov podnik skutocne
uplatiiuje na pracovisku voc€i svojim zamestnancom. Ako sme zistili z otazky ¢. 8 takmer
vSetci pracovnici za velmi déleziti povazuji najmid mzdu a finan¢né odmeny, velka
skupina zamestnancov za vel'mi dolezité povazuje aj vztahy na pracovisku a pracovné
podmienky. Podnik sleduje potreby svojich zamestnancov, ¢o vyplyva z analyzy
uplatnovanych motivaénych nastrojov na pracovisku. Vac¢sina zamestnancov odpovedala,
ze podnik sa snazi uplatiiovat’ nayméd dobré medzil'udské vztahy, ktoré st na pracovisku
apri styku sTudmi pre dobré fungovanie podniku nevyhnutné. Svojim zamestnancom
poskytuje taktieZ osobné priplatky a odmeny za vykonanu pracu, ktoré predstavuju pre
zamestnancov vysoky stupen vyznamnosti, ¢o ma vysoky vplyv i na ich motivaciu. Podnik
V nizkej miere poskytuje svojim zamestnancom moznost’ kariérneho rastu, ¢o moze mat za

nasledok, ze zamestnanci nebudi motivovani v zdokonal'ovani svojich vykonov.
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Zdroj: Vlastné spracovanie

Otazkou ¢. 15 sme zistovali, ako vnimaju motivaéné ndstroje uplatiiované
vV podniku samotni zamestnanci. Zamerom bolo preskimat’, ¢i nastroje vplyvaju pozitivne
na ich pracovny vykon, t.j. ¢i prispievaju k jeho zlepSeniu. Na otazku s istotou, Ze urcite
prispievaji k zlepSeniu vykonov zamestnancov odpovedalo len 27,3%. Tito pracovnici
vnimaju nastroje vyuzivané podnikom vel'mi kladne. Dominantna skupina zamestnancov
az 63,6% odpovedalo na danu otazku, odpoved’ou skor d&no. Zamestnanci su presvedceni,
Ze nastroje maju pozitivny vplyv, no nie su stopercentne o tom presvedceni. Iba 9,1%
pracujucich si mysli, Ze motivacné nastroje skor neprispievaju k zlepSeniu pracovného
vykonu. Z prieskumu vyplyva, ze podnik uplatiiuje nastroje motivacie a stimulacie, ktoré
zamestnancom vyhovuju a S ktorymi su spokojni, ked'ze maju pozitivny vplyv ina ich
pracovné vykony. Tento fakt vyplyva znizkeho percentudlneho podielu zapornych
odpovedi.

@ urdite ano

® skér ano

@ skér nie
63,6% @ urdite nie
@ neviem

Graf 9 Vplyv motivaénych nastrojov na pracovny vykon

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Otazka ¢. 16 sleduje, ako sa motiva¢né néstroje vyuZzivané na pracovisku menia.
Predchadzajucou otdzkou sme zistili, ze vécSina zamestnancov povazuje motivacné
nastroje uplatnované v podniku za pozitivne vplyvajuce na ich pracovny vykon. Preto sme
sledovali, ¢i sa dané nastroje v podniku menia. Na zdklade ziskanych odpovedi sme zistili,
ze presne polovica zamestnancov, t.j. 50% si mysli Zze sa nemenia vobec, podnik uplatiiuje
stale rovnaké nastroje. Druha polovica si mysli, Ze podnik meni motiva¢né néstroje len
Vv pripade osobitnych poziadaviek zamestnancov, teda ked” maju pracovnici Specialne
poziadavky a potreby. Ziaden zamestnanec si neuviedol, Ze sa nastroje obmiefaju stale, na
zaklade potrieb a poziadaviek zameStnancov. Na zaklade prieskumu, mo6zZeme konstatovat,
ze zamestnanci su spokojni s motivacnymi nastrojmi podniku, vyhovuje im, ze podnik

uplatiiuje stale rovnaké formy motivacie, prispdsobené ich potrebam.

V nasledujtcich dvoch otdzkach, otazkach ¢. 17 a ¢. 18 sa blizSie zameriame na
zamestnanecké vyhody podniku. Prvou otdzkou sme sledovali, ktoré zo stanovenych
zamestnaneckych benefitov pracovnici preferuji najviac. Zamestnanci mohli zvolit’ az tri
benefity, ktoré povazuji za najvyznamnejsie. Zo ziskanych odpovedi mozno konStatovat’,
ze najviac pracovnikov, resp. 13 Tudi, preferuje istotu v stabilnej spolo¢nosti. Ludia
potrebuju mat’ pocit istoty vo svojom zamestnani, ze pracu nestratia a Ze dostani za svoj
podany vykon primerani mzdu. Dal§imi rovnako volenymi moznostami, boli
zamestnanecké zlavy, ktoré podnik poskytuje svojim zamestnanym pri nakupe produktov
a materidlov a rovnako aj prispevky na stravu. Podnik nemé zabezpecenu vlastnu jedalen
pre svojich zamestnancov, o by bolo vzhl'adom k malému poctu zamestnancov vel'mi
nakladné, preto poskytuje pracovnikom nahrady vo forme prispevkov na stravovanie.
Pracovnici najmenej preferuju najméa rdzne druhy vzdeldvania a kurzov, ktoré hradi firma.
Grafl0 ndm zobrazuje, ako jednotlivi zamestnanci volili zamestnanecké benefity. Na
otazku, €1 st zamestnanci spokojni s poskytovanymi benefitmi polovica, 11 zamestnancov,
odpovedala, Ze su spokojni. Iba 27,3% pracovnikov vyjadrilo nespokojnost so
zamestnaneckymi benefitmi podniku, st podl'a nich nedostacujuce. Zvysnych 22,7%

nevedelo posudit’ svoju spokojnost’.
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Poslednou otazkou ¢. 19 nasho dotaznikového prieskumu, sme analyzovali aku
dolezitost’ pripisuju zamestnanci motivacii. Zistovali sme, €1 si myslia, Ze je dolezité, aby
podnik venoval dostato¢nll pozornost’ motivacii svojich pracovnikov. VSetci zamestnanci,
100% pracujucich, odpovedalo rovnako, Ze podnik by mal venovat’ dostato¢nti pozornost’
motivéacii svojich podriadenych, pretoze je to dolezité. Motivacia je vel'mi zlozity proces.
Je vSak zakladnym predpokladom k dosahovaniu Zelanych vysledkov podniku. Spravna
motivacia vedie zamestnancov k lepSim pracovnym vykonom apodnik tak mdze

dosahovat’ lepsie podnikové vysledky.
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5 DISKUSIA

Hlavny ciel'om zaverecnej prace bolo pomocou aplikovaného dotaznika vyhodnotit
proces motivacie a stimulécie zamestnancov \() vybranom podniku.
Analyzovali sme aké motivacné a stimulacné ndstroje zamestnanci preferujii , aké
prostriedky podnik uplatiuje voci pracovnikom a aky vplyv maji dané nastroje na vykony
a spokojnost’ zamestnancov.

Z analyzovaného dotaznikového prieskumu v pobocke STAVMAT stavebniny
Trencin, s.r.0., vyhodnotime jednotlivé stanové Ciastkové ciele zdverecnej prace.

Prvym ciastkovym cielom bola analyza preferencii motiva¢nych a stimula¢nych
nastrojov zamestnancov v podniku, na ktory nadviazal d’alsi ciel, ktory zistoval, aké
nastroje motivacia a stimuldcie skutone podnik vyuziva k motivécii jeho pracovnikov
aich vplyv na samotnych pracujicich. Z viacerych skumanych odpovedi mozno
konstatovat’, ze vacSina zamestnancov podniku preferuje najmé finanéné formy motivacie
a stimulacie. Mzda ako ohodnotenie pracovného vykonu je vyznamnym faktorom, ktory
pracovnikov motivuje, resp. demotivuje Kk podavaniu lepSicho vykonu. So svojim
hodnotenim pracovného vykonu v podniku je nespokojnych len 27,3%, viac ako polovica
si mysli, ze hodnotenie je skor spravodlivé nez nespravodlivé. Mozeme si vSimnut,, ze
Vv podniku sa vyskytuje len mald cast’ zamestnancov, ktory su nespokojni so svojou
si¢asnou mzdou a systtmom mzdového ohodnotenia. V&dcSina pracujicich najviac
oznacovala prave penazne formy nastrojov a odmien, ktoré uprednostiiujii a ktoré maja
najvacsi vplyv aj na ich pracovny vykon. Zo ziskanych odpovedi mozno zhodnotit’, Ze
velky vplyv na zamestnancov maji aj pracovné podmienky a vztahy na pracovisku.
Podnik pravdepodobne sleduje potreby a spokojnost’ svojich pracujucich, pretoze vécsina
zamestnancov sa vyjadrila, ze podnik sa zameriava najmid na uplatiovanie dobrych
medziludskych vztahov na pracovisku a poskytovanie osobnych priplatkov a odmien
svojim zamestnancom. Tento vysledok ma pozitivny vplyv na vykony pracovnikov.
Samotni zamestnanci, resp. vel'ka vicSina zamestnancov odpovedala Ze nastroje, ktoré
podnik na pracovisku uplatiiuje, skuto¢ne prispievaji k zlepSeniu ich pracovného vykonu.
Zamestnanci vo vacSej miere tak vyjadrili spokojnost S motivaénym formami, ktoré
podnik uplatiiuje. AvSak viac ako polovica pocituje, ze pri praci nie su dostatocne
motivovani. Podnik by mal preto viac sledovat’ intenzitu uplatiiovania jednotlivych
nastrojov, uplatiiovat’ nastroje rovnomerne a objektivne medzi svojich zamestnancov, aby

boli vo vicsej miere spokojni vSetci zamestnanci.
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Dalsim ¢&iastkovym cielom sme sa zamerali na analyzu, ktoré formy, motivy &i
stimuly zamestnanci viac preferuju. Z vyznamnych motivaénych nastrojov podniku
zamestnanci vybrali najmé vztahy na pracovisku. Prave tie prispievaju k lepSiemu vykonu
zamestnancov aich spokojnosti, l'udia sa prirodzene citia v priatel'skej a pozitivne
naladenej spolo¢nosti ovel'a lepSie. Analyzou sme zistili, Ze podnik dba o to, aby na
pracovisku vznikali dobré a kamaratske vzt'ahy, preto pre svojich pracovnikov usporadiva
rozne spolocenské akcie. Samotna praca pre pracovnikov nie je vel'mi zaujimava, iba dva
zamestnanci ju uvideli ako formu motivacie k lepSiemu vykonu. Zamestnanci podniku vo
vicsej miere preferuju najma stimulaéné prostriedky, vo forme penazi, ako napr. ziskanie
financnej odmeny a vysSej mzdy. Na pracovné vykony vplyvaji vo velkej miere aj
firemné benefity, ktoré podnik poskytuje svojim  zamestnancom napr. Vv podobe
zamestnaneckych zliav alebo sluzobného vybavenia (mobilné telefony, automobily a pod.).
Za vel'mi dblezity motivaény nastroj

Podnik svojim zamestnancom poskytuje rézne zamestnanecké vyhody a benefity.
So zdmerom ich analyzy sa spdja aj dalsi ciastkovy ciel. Na zéklade dotaznikového
prieskumu sme zistili, Ze za vyznamnym benefitom pre zamestnancov je istota v stabilnej
spolo¢nosti. Zamestnanci citia v podniku stabilitu, v désledku toho ziskavaju aj pocit istoty
Vv zabezpe€eni svojich osobnych potrieb a rodiny. Medzi najviac preferované benefity
zamestnancov patria taktieZ prispevky na stravu a zamestnanecké zl'avy. Stravovanie nie je
vo firme zabezpecené, preto podnik pracujicim zabezpecuje nahrady v podobe prispevkov
na stravovanie.

Aby sme mohli rozlisit' ako motivacia vplyva na zamestnancov, podl'a r6znych
kritérii, analyzovali sme motiva¢né nastroje a spokojnost’ s nimi na zéklade jednotlivych
skupin, ¢o predstavuje aj nd§ posledny Cciastkovy ciel. Zamestnanci, ktori pracuju
V podniku do 5 rokov, sa citia pri praci motivovani viac, avSak rozdiel oproti dlhSie
pracujicim je minimélny. Viésina pracujicich sa bez ohladu dizky odpracovanej doby citi
vV podniku nedostatocne motivovand. VSetci zamestnanci, bez ohl'adu na pohlavie, vek
alebo pracovnu poziciu preferuju finanéné nastroje. Peniaze st zakladnou formou
motivacie, ktora ma v podniku najvyssi stupen vyznamnosti. Analyzovali sme aj vplyv
firemnych odmien na jednotlivé skupiny pracovnikov. Pracovnici, ktori maja do 30 rokov
preferuji vo viacsej miere len finanéné odmeny, nepetiazné druhy odmien nie su pre nich
vel'mi zaujimavé. Druhd skupina zamestnancov, nad 30 rokov uprednostiiuje financ¢né
odmeny, avSak doplnené spolu s nepeniaznymi. Povazuji za vyznamné, nielen peniaze ako

druh odmeny, ale aj iné benefity, ktoré¢ im podnik zabezpecuje, napr. vel'mi vyznamnym je
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prave istota v stabilnej spolo¢nosti, sluzobné vybavenie a pod. Spokojnejsi s firemnymi
vyhodami st vsak v prevaznej miere prave zamestnanci do 30 rokov.

Na zéklade ziskanych vysledkov dotaznikového prieskumu daného objektu
skimania, mozno konStatovat, Ze zamestnanci su v podniku motivovani len Ciastocne.
Viac ako polovica pracujlcich sa neciti dostatoéne motivovand, avSak podnik uplatiiuje
viaceré nastroje motivacie a stimuldcie, ktoré zamestnancov vedu k podavaniu lepSieho
pracovného vykonu. Silny vplyv na vykony pracovnikov a na ich motivaciu k podavaniu
lepSich pracovnych vykonov maji pracovné podmienky a kolegidlne vztahy, avSak
dominantny vplyv maju najmé finan¢né formy motivacie. Prave peniazné formy nastrojov
aodmien su pre nich najvyznamnejSie z hladiska vplyvu na ich pracovné vykony
a spokojnost’. Mzda ako najvyznamnej$i peflaZzny ndstroj motivacie predstavuje dolezity
bod, ktory vplyva na celkovo nizku percentualnu motivaciu zamestnancov. Zavedenie
lepsieho a efektivnejSicho systému mzdového odmenovania, by v podniku mohlo sposobit’

narast celkovej motivacie pracovnikov.
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ZAVER

Procesy motivacie a stimulacie predstavuju vel'mi zloZiti problematiku v oblasti
riadenia zamestnancov. Vediet' sprdvne motivovat pracujucich je dolezitou sucast'ou
efektivneho fungovania podniku a neodlucitelnou sucastou prace manazérov. Spravne
uplatnenie motivaénych a stimulacnych nastrojov vedie k neustdlemu zefektiviiovaniu
a skvalitnovaniu vysledkov podniku. Spravna motivacia poskytuje zakladny predpoklad
uspesnosti podniku. Kazdy podnik ma moznost zvolit' si svoj motivaény program
a uplatnit’ si rézne varianty motiva¢nych a stimula¢nych néstrojov. Nevyhnutnou sucastou
je znalost’ potrieb svojich zamestnancov a ich preferencii. Motivacia predstavuje vnutorné
podnety, ktoré vplyvaji na psychiku ¢loveka. Na psychiku kazdého jedinca vplyvaju rézne
hybné sily, ktoré smeruju naSe spravanie a konanie ur¢itym smerom. Preto je nevyhnutné
aby podnik poznal preferencie a potreby svojich zamestnancov a poskytol im tak ¢o
najlepsie formy motivacie a stimuldcie, ktoré ich budu viest’” k spokojnosti. Motivovani
zamestnanci vynakladaji ovel'a viac Usilia pri vykone svojej prace a podavaju tak lepsie
pracovné vykony.

Hlavnym cielom bakalarskej prace bolo analyzovat motivaciu a stimuldciu
vyskytujicu sa v danom podniku pomocou aplikovaného dotaznikového prieskumu. Aby
sme mohli vyhodnotit’ stanoveny ciel’ postupovali sme podl'a urcitych krokov.

V prvej kapitole nasej prace sme uviedli charakteristiku jednotlivych pojmov
procesu motivacie a stimulacie. Vysvetlili sme si potrebné terminy, objasnili sme si
jednotlivé formy, nastroje a vyhodnotili hlavné rozdiely medzi motivaciou a stimulaciou.
Zamerali sme sa na charakterizaciu pracovnej motivacie. V zavere teoretickej Casti sme si
bliz8ie priblizili jednotlivé tedrie obsahovej a procesnej tedrie motivacie. Poznanie
zékladnych teoretickych vychodisk je nevyhnutnou sucastou k vypracovaniu zaverecnej
prace.

Druhd kapitola je charakterizovand cielom zavereCnej prace. Hlavny ciel
predstavoval analyzu procesu motivacie a stimulacie vo vybranom podniku. Tato kapitola
predstavuje sUCasny stav motivacie a stimuldcie vo vybranom podniku STAVMAT
Stavebniny Trenéin, s.r.o. V danom podniku sme sledovali preferencie zamestnancov voc¢i
jednotlivym motivacnym formam, analyzovali sme aké nastroje podnik vyuziva a ich
vplyv na zamestnancov. sme rozdelili do niekolkych C¢iastkovych cielov. Analyzu
V spolo¢nosti sme realizovali pomocou dotaznikového prieskumu. Vysledky prieskumu

sme pouzili pri vyhodnocovani stanovenych ¢iastkovych ciel'ov naSej prace.
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V tretej kapitole sme sa zamerali na metodiku prace a metddy skiimania daného
objektu ana charakteristiku skimané objektu. Stanovili sme si spdsob, ktorym sme
ziskavali potrebné udaje o podniku Kk vypracovaniu praktickej Casti bakalarskej prace.
Ked’ze sme nemali k dispozicii pisomnt formu motiva¢ného programu spolo¢nosti, pretoze
podnik nema presne stanoveny motivaény systém, potrebné informécie sme ziskali najma
aplikovanym dotaznikom. Na identifikovanie ziskanych informacii sme vyuzili jednotlivé
vyhodnocovacie metody. V zavere tretej, praktickej kapitoly naSej prace sme si
charakterizovali vybrany podnik, v ktorom sme skiimali uroveni motivacie a stimulacie.

V zavere nasej praktickej Casti sme sa venovali diskusii, kde sme indetifikovali
jednotlivé Ciastkové ciele, ktoré sa nam podarilo naplnit’ vd’aka prieskumu. Vysledky nasej
prace a ziskané zavery mozu byt’ uzitoénym podkladom pre podnik, za i€elom skvalitnenia

systému motivacie a stimulécie svojich pracovnikov.
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PRILOHY

Priloha 1: Dotaznik pre zamestnancov podniku STAVMAT stavebniny Trencin, s.r.o.
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