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ABSTRAKT

BOOR, Ivo: Nefinanéné motivatory aich vyznam. — Ekonomickd univerzita
Vv Bratislave. Narodohospodarska Fakulta; Katedra socialneho rozvoja a prace. —doc. Ing. Peter
Sika, PhD. — Bratislava

Zavere¢nu pracu sme vypracovali na tému Nefinanéné motivatory aich vyznam.
Cielom zéaverecnej prace bolo zhodnotit’ aktualne poskytované nefinancné motivatory
Vv konkrétnej spolo¢nosti. Zameriavali sme sa na vhodnost’ motivatorov pre jednotlivé skupiny
zamestnancov. V teoretickej Casti sme sa zamerali na predstavenie vSeobecnych poznatkov
Z oblasti tém ako spokojnost’ zamestnancov, motivacia zamestnancov a benefity. V praktickej
Casti sme opisovali suCasny stav nefinanénych motivatorov zamestnancov v konkrétnom
podniku, ich nakladovost’ a vysledky z dotaznikového prieskumu. Vysledkom vyskumu je
navrh a odporucanie na aplikovatel'nost’ najvhodnejSich nefinanénych motivatorov s ohl'adom
na potreby spolo¢nosti a zamestnancov ako aj ich ekonomicky dopad. Zavere¢nt pracu sme
rozdelili na 4 Casti. V prvej ¢asti sme sa venovali teoretickému vymedzeniu pojmu motivacia.
V druhej casti sme popisovali rdozne motivaéné teodrie. V tretej Casti sme sa zaoberali
problematikou zamestnaneckych vyhod. Na zaciatku Stvrtej Casti Sme strucne charakterizovali
firmu Packeta, Slovakia s.r.0. v ktorej sa konal prieskum a nasledne sme tento prieskum
analyzovali a vyhodnocovali. Na zaklade vyhodnotenia dotaznika sme vedeli poskytnut’ rady

a odporucania, ktoré moze firma uskutoénit’ v praxi.

KTucové slova: motivacia, motivacné teorie, zamestnanci, zamestnavatel’, firma , nefinan¢né

motivatory.






ABSTRACT

BOOR, Ivo: Non-financial motivators and their meaning. - University of Economics in
Bratislava. Faculty of National Economy; Department of Social Development and Labor. - doc.
Ing. Peter Sika, Ph.D. - Bratislava

We have prepared the final work on the topic of non-financial motivators and their
importance. The aim of the final work was to evaluate the currently provided non-financial
motivators in a specific company. We focused on the suitability of motivators for individual
groups of employees. In the theoretical part, we focused on the presentation of general
knowledge in the field of topics such as employee satisfaction, employee motivation and
benefits. In the practical part, we described the current state of non-financial motivators of
employees in a particular company, their costs and the results of a questionnaire survey. The
result of the research is a proposal and recommendation for the applicability of the most suitable
non-financial motivators with regard to the needs of the company and employees as well as
their economic impact. We divided the final work into 4 parts. In the first part, we focused on
the theoretical definition of the concept of motivation. In the second part, we described various
motivational theories. In the third part, we dealt with the issue of employee benefits. At the
beginning of the fourth part, we briefly characterized the company Packeta, Slovakia s.r.o. in
which the survey took place and subsequently we analysed and evaluated this survey. Based on
the evaluation of the questionnaire, we were able to provide advice and recommendations that

the company can implement in practice.

Key words: motivation, motivational theories, employees, employer, company, non - financial

motivators.
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Uvod
S motivaciou sa stretdvame CastejSie, ako by sme mysleli. V préci, v kolektive priatelov
alebo aj doma, v kruhu rodiny. Motivacia ovplyviiuje nase konanie tplne pri vietkom. Ci uZ je
to motiv, ktory nas motivuje rychlo ukoncit’ pracu, ktora nas nebavi, aby sme sa mohli venovat’
nieComu prijemnejSiemu, alebo je to ocakdvanie odmeny na konci zrealizovanej prace.

Motivovat’ nas moze aj predstava vysledku, ktory z nasho snazenia vznikne.

V tejto dobe sa kazdy zamestnavatel’ snazi motivovat’ svojich zamestnancov k vys$im
vykonom, alebo motivuje kvalitnych uchadzacov, aby si vybrali prave ich firmu, ako miesto,

kde budu pracovat’.

Cim dalej tym viac sa zamestnavatelia snazia hladat kreativne a pre svojich
zamestnancov atraktivne, nie len finan¢né ale aj nefinanéné motivatory, aby stimulovali ich

potreby a motivovali k lep§im pracovnym vykonom.

Prave tymto témam budeme v zaverecnej praci venovat’ pozornost’. V prvej Casti piSeme
0 samotnom pojme motivacia, ako sa nan pozeraju rézni odbornici. Prechadzame cez viaceré
teorie motivacie a na konci teoretickej ¢asti sa zameriame na motiva¢né nastroje vyuzivané v
pracovnom svete. V praktickej ¢asti budeme analyzovat’ dotaznik, ktory vyplali zamestnanci
spolo¢nosti Packeta Slovakia s.r.0. o ich pohl'ade na firmou pontkané nefinanéné odmenovanie.
V zévere préace sa pokusime o odportcanie pre firmu na zaklade vystupov z dotaznika a

teoretickych vedomosti nazbieranych pocas vypracovavania bakalarskej prace.
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1 Sucasny stav rieSenej problematiky doma a v zahranici

1.1 Teoretické definovanie pojmu motivacia
V odborne;j literature sa stretdivame s mnohymi definiciami pojmu motivacia. Medzi

definiciami mézeme najst’ vzdjomnu podobnost’ avSak nie jednotnt formulaciu.

Podl'a Nakone¢ného (1995) pojem motivacia vychadza z latinského slova moveo. Toto
slovo v preklade znamena hybat’. Motivaciu poklada za trend, ktory urcuje smer, silu a trvanie
spravania. Motiv a motivacia su v skuto¢nosti prepojené, ¢o znamena, ze ciel’ a jeho intenzita
tvoria jednotu a nie je mozné ich rozdel'ovat’. Podl'a autora je motiv hypotetickou dispoziciou

k tomuto procesu.!

Motivacia je podl'a Mikulastika (2015) vnimana ako pohnutka, popud, teda motiv, ktory
inSpiruje a zaroven usmernuje ¢innosti ¢loveka. Za podstatu motivacného systému poklada

hodnoty, postoje, podnety, idey, zaujmy. 2

Podl'a Armstronga (2007) je motivacia subor faktorov, ktoré vplyvaja a urcuju spdsob
spravania I'udi. Armstrong tiez vo svojom diele spomina Johna Arnolda, ktory motivaciu

definuje ako subor, ktory obsahuje 3 zlozky:
* Smer — nie€o, ¢o sa dana osoba pokusa urobit’
«  Usilie — aké usilie na to dana osoba vynaklada
* Vytrvalost’ — Cas, ktory sa o to dané osoba pokusa

Armstrong tiez uvadza, Ze k pracovnej motivacii existuji dve cesty. Prvy sposob je, ked’
clovek motivuje sdm seba tak, ze praca, ktort vykonava uspokojuje jeho potreby. V druhom
pripade je ¢lovek motivovany svojim nadriadenym alebo manaZmentom prostrednictvom

hodnotenia, odmeniovania, pochvalami, atd’.

L NAKONECNY, Milan. Psychologie osobnosti. 1. vyd. Praha: Academia, 1995. 336 s. ISBN 80-200-0525-0.
2 MIKULASTIK, Milan. ManaZerské psychologie. 3. vyd. Praha: Garda, 2015. 344 s. ISBN 9788024742212.
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Zéklad nasiel v Herzbergovom rozdeleni motivacie na dva typy:

* Vnutorna motivacia — podnety a faktory, ktoré vytvarame sami sebe a tie
smeruju nase spravanie. Medzi tieto faktory sa radia: autondémia, zodpovednost’,

moznost’ rozvoja a vyuzitia schopnosti.

* Vonkaj$ia motivacia — podnety a faktory, ktorymi na nas okolie vplyva aby nas
motivovalo. Do tejto skupiny mozno zaradit: pochvala, zvysenie mzdy,

povysenie ale aj tresty: kritika, disciplinarne konanie atd’.

Armstrong zastava nazor, Ze vnitorné motivatory, tym ze ndm nie si vaucované zvonka,
ale su naSou sucastou, maju hlbsie a dlhodobejSie trvanie. Na druhti stranu vonkajSie

motivatory mozu mat priamy uéinok, ale ich pdsobenie nemusi byt dlhodobé.®

Kachanakova (2007) vysvetl'uje pojem motivacia ako hybné sily, pohnutky, motivy,
ktoré pdsobia v I'udskej psychike a smeruju tohto ¢loveka istym smerom. Vplyv tychto sil sa
navonok ukaze v podobe motivovanej ¢innosti. Cudia, ktori s motivovani zvnutra, dosahuju
urcité stanovené ciele. Podl'a Kachandkovej je prave tdto motivéacia povazovana za najlepSiu

formu. Ludia vi¢§inou potrebujii byt stimulovani, teda byt motivovani aj zvonka.*

Na zaklade definicii, ktoré sme spomenuli vyssie, vieme konstatovat’, Ze motivacia
zastava vyznamnu Ulohu v Zivote kazdého z nés. Urcuje naSe konanie, napomaha uspokojovat’

naSe potreby.

1.2 Teérie motivacie
Teodrie motivacie sa snaZia vysvetlit' postup pre motivovanie osob. Skiimaju nie len
vzt'ah medzi motivaciou a pracou, ale aj medzi spravanim a vysledkom. Slazia na ziskanie

predstavy, ako sa budu osoby spravat’ pri vplyve motivacnych podnetov.

Spravna realizdcia motivaéného programu, vychadzajica z motivacnych teorii moze

napomodct podniku v jeho snahe dosiahnutia vicsej produktivity.®

3 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji. 10. vyd. Praha: Garda, 2007. 800 s. ISBN 8024714073

4 KACHNAKOVA, Anna et al. Riadenie 'udskych zdrojov. Bratislava: Sprint, 2007. 207 s. ISBN 978-80-89085-
83-5

SARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji. 10. vyd. Praha: Garda, 2007. 800 s. ISBN 8024714073

15



1.2.1 Teoria instrumentality

Teoria, za ktorou stoji teoretik Taylor hovori o principe odmien a trestov, ktoré maju
I'udi nasmerovat’ Ziaducim smerom. Tedria pojednava o tom, ze ak clovek robi jednu vec,
povedie to k veci inej. Z toho vyplyva, ze zamestnanci st motivovani k vykonu, ak sa od neho
priamo odvijaju jeho odmeny a tresty. Zakladom tejto tedrie je nazor, ze zamestnanec je

motivovany spravat’ sa istym spdsobom ak vie, ze za takéto spravanie bude odmeneny.

1.2.2 Teorie zamerané na obsah

Tieto tedrie su postavené na podstate uskutocnovania krokov s cielom uspokojovania
potrieb a identifikaciou hlavnych z nich, ktoré maji vplyv na spravanie. V roku 1954 A. H.
Maslow zostavil prva z tychto teérii s ndzvom Teoria potrieb. V tejto teodrii zostavil
pat'stupiiova hierarchiu potrieb. Doposial ma Maslowova teoria najvyznamnejsi vplyv. V
poradi druhu tedriu, dvojfaktorovy model, zostavil v roku 1957 Herzberg, v ktorej skiimal vplyv
motivacie a vykonu na povahu prace. Dalsia tedria vznikla v roku 1972, ktorej autorom bol

Alderf s ndzvom ERG tykajiica sa potrieb existencie, pribuzenstva a rastu.®
Tedria potrieb A. H. Maslowa

Maslow zastaval nazor, ze pat’ hlavnych skupin potrieb sa rovnako uplatiuji na

vSetkych l'udi. V hierarchii potrieb obsiahol:
* Fyziologické potreby — potreba dychat’, potreba jedla a vody, tepla, spanku

» Potreba istoty a bezpecia — potreba branit’ sa proti nebezpecenstvu, potreba

zabezpecenia dostatku fyziologickych potrieb

* Socidlne potreby — potreba byt brany, akceptovany ako sucast’ socidlnej

skupiny, potreba lasky, priatel'stva

* Uznanie — potreba mat’ ustaleni a dostato¢nii mieru istoty v sebe samom,
sebaticty, sebadovery vo vlastné vedomosti a potreba prejavenia reSpektu,

uznania od okolia.

* Sebarealizacia — potreba rozvoja a vyuzitia vlastnych schopnosti a vedomosti

8 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojti. 10. vyd. Praha: Garda, 2007. 800 s. ISBN 8024714073
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Maslow tvrdi, Ze najskor ¢lovek musi aspon ¢iastocne uspokojit’ nizsie, vyznamnejsie
potreby, aby mohol uspokojovat’ potreby, ktoré sii menej naliehavé vo vyssej skupine. Iba
najvyssia skupina, potreba realizacie, nie je nikdy uspokojend. Zastaval nazor, Ze iba potreba,

ktora nie je uspokojend, dokaze cloveka motivovat’.

Jednym, Co z tedrie plynie je, ze najvyssie dva stupne Maslowovej hierarchie, uznanie
a sebarealizacia, davaju najvacsie stimuly. S mierou ich uspokojenia rastie aj miera ich moci,
na rozdiel od potrieb ulozenych na nizSej Grovni hierarchie, ktorych délezitost’ s mierou

uspokojovania klesa.

Teoria A.H. Maslowa je stale vyuzivana a ma znacny vplyv aj napriek kritike za svoju
nepruznost. Kazdy jedinec mdéze mat’ iné, rdzne priority. Teoria nebola nikdy empiricky
overena. Aj Maslow tvrdi, Ze teodria je zaloZzena prevazne na intuicii a plynie z pozorovania

skupiny, podl'a neho, normélnych I'udi.’

Uznanie

Socialne potreby

Potreba istoty a bezpecia

Fyziologycké potreby

Obrazok 1 Maslowova hierarchia potrieb

(Zdroj: ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Garda, 2007. 800 s. ISBN 8024714073)

7 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji. 10. vyd. Praha: Garda, 2007. 800 s. ISBN 8024714073
17



Herzbergova tedria

V literature oznacCovana ako teoria dvoch faktorov sa radi medzi najviac pouzivané
tedrie. Prvu skupinu faktorov tvoria motivatory vplyvajice na pracovni motivaciu. Patria sem
faktory vyvolavajice vnutornu motivaciu: uznanie za dosahované vysledky, sebarealizacia,
ohodnotenie, kariérny rast atd’.. V druhej skupine sa zdruzuju faktory vplyvajice na motivaciu
z vonkajSieho prostredia, nazyvané aj hygienické faktory: politika firmy, finanéné¢ odmeny za
pracu, pracovné podmienky atd’.. Nepritomnost’ tychto faktorov podl'a Herzberga prinaSa
vysokii mieru nespokojnosti, avSak ich pritomnost’ neposkytne az natol’ko vyznamné
uspokojenie. Motivatory so sebou nesu velkil mieru motivacie za predpokladu, ze maji svoje
zastipenie. Ich nepritomnost’ ale nespdsobi az tak vel’ku nespokojnost’. Na kazdého Cloveka

mozu tieto faktory vplyvat diferentne, preto je nemozné uréit’ presna hranicu medzi nimi.®

Hygienické faktory Motivatory

Pracovné podmienky Uspesny vykon

Medzil'udské vztahy Uznanie

Status Obsah prace

Istota pracovného miesta Zodpovednost’

Podnikova a personalna politika Moznost’ rastu a sebarealizacie

Tabulka 1 Hygienicke faktory a motivatory

(Zdroj:PAUKNEROVA, Daniela et al. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3. vyd. Praha: Garda, 2012 259 s. ISBN
9788024738093.)

Alderfova ERG tedria

Alderf sa pri tvorbe svojej teorie inSpiroval teériou Maslowa. Potreby l'udi rozdelil do

troch skupin potrieb:
» Existen¢né potreby — E (existence needs)
» Potreby vzajomnych vztahov — R (relatednes needs)
» Potreby rastu — G (growth needs)

Skupiny potriecb ERG tedrie sa odvijaji od rozdelenia potrieb podla Maslowa.

Existencné potreby v sebe spajaju fyziologické potreby a potrebu istoty a bezpecia. Pod

8 KASPER, Helmut - MAYHOFER, Wolfgang. Personalni management, Rizeni Organizace. 3. vyd. Praha: Linde
nakladatelstvi s.r.o., 2005. 600 s. ISBN 80-86131-57-2
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potrebami vzajomnych vztahov najdeme socidlne potreby a potrebu uznania. Potreba rastu je

pribuzna Maslowovej potrebe sebarealizacie.

Alderfova tedria v porovnani s Malowovou je flexibilnejSia, poskytuje vac¢si ramec na
porozumenie l'udskych potrieb. ERG teoria nefunguje na principe hierarchie, nehovori, ktoré
potreby treba uspokojovat’ skor. Tiez presnejsie reflektuje poznatky o rozdieloch medzi 'ud’'mi
a zaklad4d sa na principe, najdolezitejSie potreby st udavané vychovou a spolocenskym

postavenim.®

1.2.3 Teorie zamerané na proces
Sustred’uju sa na psychologické procesy. Maju stuvis s oakavanymi cie'mi a vnimanim

spravodlivosti.

Teoria oakavania — autormi tedrie st Lawler a Porter — kladny efekt sa nasobi na

zaklade toho, do akej miery su ciele chapané ako splnitel'né.

Podra tedrie su dva faktory, ktoré indikuju usilie, ktoré 'udia vkladaju do svojej prace.
Prvy faktor je hodnota odmeny, ktora je pre zamestnanca dostacujiica na uspokojovanie svojich
potrieb, sebarealizacie, uznania spolo¢nosti. Druhy faktor pojednava o presvedceni pracovnika
o vdzbe medzi vynalozenym tsilim a odmenou. Miera Usilia, ktor pracovnik vynalozi sa odvija

od o¢akavanie hodnoty odmeny.

Teoria ciel’a —autormi tedrie st Latham a Locke — je zaloZena na principe, ak sa osobam
stanovia Specifické ciele, ktoré nie je tazké splnit’ a ziskaju spitna vizbu na svoj vykon, podl'a

tejto tedrie by sa motivacia a aj vykon mali zlepSit'.

Ciele ukazuju pracovnikom, aka troven vykonu sa od nich o¢akava, oni sa na zaklade
toho musia riadit’ a hodnotit’ svoje postupy. Spitna viazba ukazuje pracovnikom, ako sa im ciel

podarilo dosahovat’ a ak je nevyhnutné ddva moznost’ prehodnotit’ Gsilie, smer a stratégiu.

Teoria spravodlivosti — autorom teorie je Adams — pracovnici s viac motivovani, ak
sa k nim pristupuje sluSne a spravodlivo. Tedria pojednava o nastaveni spravodlivosti v

odmenovani a v sfére zamestnavania l'udi.

Nespravodlivost’ nastava, ak zamestnanci pocituju, ze ich dosahované vysledky nie su

spravodlivo ohodnotené v porovnani s ostatnymi zamestnancami. Nespravodlivé

® RUDY, Jan et al. Organiza¢né spravanie. Bratislava: Faber, 2010. 346 s. ISBN 80-89019-07-2
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zaobchadzanie moze vyustit k Ziadosti o zvySenie platu, CastejSim absenciam alebo k

rozhodnutiu zamestnanca opustit’ svoje pracovné miesto.

1.3 Systém zamestnaneckych vyhod

Mzda a plat nie je jedinym motivom ¢loveka aby pracoval. Do balika patri cela sustava
odmien, ktord vplyva najmd na motivaciu. Ciele tohto systému mozno rozdelit do dvoch
skupin. V prvom rade ide o ziskanie zdujmu najlepsich uchédzacov, ktorych nébor plynule
prebehne. Uchadzac berie do tivahy vsetky vyhody a nevyhody, ktoré vyplyvaju z ponuk firiem
alebo zamestnavatelov. Po druhé, ide o snahu zamestnavatela udrzat’ si vybran¢ho ¢lovek
aspoi po dobu, ktort potrebuje a aby zamestnanec udrziaval vo¢i nemu lojalnost’. Tento systém

sa skladd z mnohych prvkov:
* Plat
*  Prémiové platby
* Stimula¢né platby
* Terminované pozicky
* Preplacanie vydajov
* Podiel na vlastnictve
* Sluzobny mobil, notebook, auto
* Zvyhodnena cena na produkty spolo¢nosti
* Rozsirenie napr. zdravotného poistenia

S tymto balikom benefitov treba priebezne pracovat, kontrolovat’ ho a podla aktualne;j
situacie upravovat’. Je dolezité, aby tento balik bol nastaveny spravodlivo voci kazdému
zamestnancovi, ale aby bol zaroven flexibilny, pruzny a mohol byt’ uplatneny aj na jednotlivych
zamestnancov zvlast’. Pri tychto vynimkach posobi motivacne nie len samotné jej udelenie ale

aj flexibilné spravanie zamestnavatel’a a jeho ochota tieto vynimky pre potreby jednotlivcov

10 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji. 10. vyd. Praha: Garda, 2007. 800 s. ISBN 8024714073
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robit’. Systém zamestnaneckych vyhod mézeme povazovat’ ako vychodisko, na ktorého zaklade
zamestnavatel' odmenuje zamestnancov a zamestnanci hodnotia ich odmeny, ktoré im boli

uloZené. !

Bélohlavek (2003) zastava nazor, ze na rozlicnych l'udi posobia aj rozlicné motivy.
Nesthlasi so skupinou manazérov, ktori vidia jedinl cestu na motivaciu zamestnancov v
peniazoch. Ak nadriadeny dostato¢ne dobre pozna svojich l'udi, vie pre nich aj efektivne

nastavit’ systém motivacie:
*  Osobné postavenie

* Vykony, pracovné vysledky — zamestnanci, ktori maji ku svojej praci kladny

vzt'ah, st iniciativni, snazia Sa vyniknut’ a pohanaju firmu dopredu

* Odbornost’ — motiv, ktory najviac vplyva na zamestnancov, pre ktorych je na

prvom mieste kariérny rozvoj

» Samostatnost’ — motiv, ktory najviac ocenia pracovnici, ktori horsie akceptuju

nadriadeného a radSej pracuju sami
+ Kireativita / tvorivost’

» Istota—je motivom pre takych zamestnancov, pre ktorych vyska platu nezohréva

tak rozhodujticu tlohu ako vedomie toho, Ze plat urcite dostanti

* Priatel'stvo — je rozhodujicim motivom pre l'udi, ktori preferuju dobré pracovné

vztahy a prijemnil pracovnii atmosféru'?

1.3.1 Financné odmeny

Finan¢né odmeny sa spdjaju s problémom, Ze zamestnanci ich za¢nl skoro povaZovat
za samozrejmost’ a prestanu byt’ pre nich motivac¢né. Pri urcitych pracovnych miestach tomu
tak nie je. Peniaze vedia vel'mi dobre sluzit’ ako motivator napriklad pri pracovnych poziciach,
ktoré su hodnotené proviziami, napr. predajcovia. Podl'a ziskanych dat najefektivnejSie funguje

vyplacanie provizii za predpokladu:

"FORSYTH, Patrik. Jak motivovat lidi. Brno: Computer Press, 2000. 124 s. ISBN 8072263862.
12 BELOHLAVEK, Frantisek. Desatoro manazera. Brno: Computer Press, 2003. 96 s. ISBN 8072268732
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* Provizia je iba sucastou mzdy, okrem nej ju tvori este nejaky fixny zéklad (Ak
by prijem tvorila iba provizia, pracovnik by bol viac motivovany, ale nie kazda
pracovna pozicia vyhovuje takémuto sposobu odmenovania a nie kazdy clovek

je ochotny niest’ s tym spojené riziko.)

* Vztahuje sa iba na jedného zamestnanca, je individudlna (Skupinové prémie,

kde je hodnotena cela skupina a nie jednotlivci, st menej motivujice)

* Pravidelné¢ vyplacanie (¢im je zamestnanec viac vzdialeny od datumu

vypléacania, tym ho to menej motivuje)

* Pre zamestnanca by nemalo byt komplikované odhadnut’ alebo vyratat’, s akym

platom méze na konci daného obdobia pocitat’

Na takomto principe funguje aj vyplacanie ro¢nych bonusov. Ak by prislo k nejake;j
zmene v tomto systéme, mdze sa stat’, ze to bude zamestnavatel’a stat’ viac ako hodnota, ktora

za to ziska.

1.3.2 Nefinancné odmeny

Dalsie schémy odmefiovania st zaloZené na pravidelnom udel'ovani prémii ale inak, ako
formou penazi. Medzi najznamejSie mozno zaradit' cestovanie, rozne druhy tovarov, rozne
pobyty (v kupeloch, pri mori, na horach). Nefinanéné odmeny musia stimulovat’ potreby
daného ¢loveka. Napriklad, ak ma manazér zal'ubu vo svojej zdhrade, ale vi¢Sina zamestnancov
byva v bytoch, pouzitie poukazov do zéhradkarstiev ako formu nefinan¢nej odmeny by

nedosiahlo Zelany t¢inok.™

1.3.3 Najpreferovanejsie nefinancné motivatory

Medzinarodny platovy portal Paylab uskuto¢nil v roku 2017 prieskum trhu, v ktorom sa
zameriavali na nefinan¢né motivatory, ktoré su pre zamestnancov najatraktivnejsie. Ked'ze
praca je neodmysliteI'nou ¢astou nasich Zivotov, nie je prekvapujuce, Ze zasahuje aj do nasho
sukromia. Zamestnavatelia sa teda snazia zavadzat’ aktudlne stimuly v podobe benefitov, ktoré
by zamestnancom priniesli vyhody alebo sprijemnili pracovny ¢as. Motivatory, ktoré boli

kedysi pre I'udi vzacnostou ako napr. firemny mobil alebo notebook zacinajii zamestnanci

13 FORSYTH, Patrik. Jak motivovat sv{jj tym. 1. vyd. Praha: Garda, 2009. 112 s. ISBN 978-80-247-2128-6
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pokladat za samozrejmost. Z prieskumu vyplyva, ze aktudlne su medzi Tud'mi

najpreferovanejsie tieto benefity:
* Vyvazené sukromie — vyvazena praca (work life balance)

Pruzna pracovna doba, home office (praca z domu), hradené sick days bez potreby
navstevy lekara. Zakonom stanovené mnozstvo dovolenkovych dni nie je dostato¢né na vsetko,
¢o by pracujuci ¢lovek popri préci chcel stihnit. Na pokrytie tychto zdujmov zamestnanca
firmy poskytuju benefit vo forme 2 — 5 dni platenej dovolenky naviac oproti zdkonom

stanovenému mnozstvu, alebo aj narodeninové volno a vol'no pre novych otcov.

Niektoré firmy spustaji program zamestnaneckej pomoci. Tu zamestnancom pontkaja
poradenstvo v pracovnej, sukromnej alebo pravnej oblasti. Zaujemcom pochadzajucim z
odl'ahlej$ich oblasti pontikajl pri ndbore relokacny bonus na pokrytie vydavkov, ktoré mu budu
plynat’ spolu so stahovanim. Organizovanie letnych detskych taborov pre potomkov svojich

zamestnancov alebo ¢as vyhradeny z pracovného ¢asu na dobrovol'nicku ¢innost’.
* Zasluzilym zaslizené vol'no

Zamestnanci, ktori su pre firmu doleziti a pracuju pre nu dlhsi cas, moézu byt
odmeniovani osobitnymi benefitmi alebo roznymi kompromismi. Pri vyhoreni niektoré firmy
poskytuju svojim zamestnancom sabatikaly — dlhodobé neplatené volno, aby si mohli
oddychnut’, naderpali sily a mohli sa opat’ vratit’ do prace. Dal§im takymto benefitom je remote
work, kedy zamestnavatel umozni zamestnancovi pracovat na dialku, napriklad popri
cestovani. Zaujimavy benefitom pre zamestnancov je aj workation, kedy si mézZe zamestnanec
sluZzobnu cestu spojit’ s dovolenkou a popri pracovnych povinnostiach si moZze urobit’ aj ¢as pre
seba, oddychnut’ si, spoznat’ mesto alebo zobrat’ so sebou niekoho ako sprievod. Medzi takéto
benefity moZeme zaradit’ aj Stvordiiovy pracovny tyzden alebo preplacanie sluzieb suvisiacich

so starostlivostou o domacnost’ (upratovanie, opatrovanie)
* Zamestnanci rasti spolu s firmou

Medzi najatraktivnejSie benefity patri urCite vzdelavanie, ktoré podnecuje osobny
rozvoj. Najmid u mladych zamestnancov je tym utuZzovany pocit ich stadleho rozvoja.
Zamestnavatelia tiez dotuji odbornt literatiru, podporuji ucasti zamestnancov na
konferenciach, Skoleniach alebo workshopoch. Niektori zamestndvatelia si platia vlastnych

koucov / mentorov, aby napriklad koucovali / mentorovali zamestnancov. Firmy s
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medzinarodnym zadzemim maji moznost’ pontknut’ svojim zamestnancom ucast’ na stazi v

zahrani¢nej pobocke.
* Zdravotna starostlivost’, wellness a relax

Niektoré firmy zabezpecuju pritomnost’ I'udi poskytujucich sluzby ako napriklad:
masér, osobny tréner, fyzioterapeut alebo lekar priamo na svojom pracovisku. Zamestnavatelia
tiez podporuju prispevkami Sportové a kultirne aktivity alebo zabezpecuju nejaka formu
zdravotnej starostlivosti napriklad ocné vySetrenie. Spolu s aspektom starnutia populacie
zamestnavatelia zarad’'uji medzi benefity aj nadStandardnt zdravotnu starostlivost’. Ak firma
vlastni apartméan, chatu alebo iny druh ubytovacieho zariadenia a ddva zamestnancom moznost’

prenajat’ si toto zariadenie, mézeme to povazovat takisto za benefit.
* Benefity pre bezpe¢nu buducnost’

Niektori zamestnavatelia poskytuji benefity, ktoré ich zamestnanci pocitia az neskor.
Firma svojimi prispevkami do ddéchodkovych fondov zamestnancov, na ich doplnkové
zdravotné poistenie alebo Zivotné poistenie vnasa do svojich zamestnancov pocit istoty a
perspektivy. Niektoré spolocnosti davaji zamestnancom moznost’ kupi akcii spolo¢nosti a

nasledne vyuzivat rozli¢né investicné programy.

Cim d’alej tym viac firiem sa zagalo zaoberat green policy, na zaklade ktorej motivuju
zamestnancov spravat’ sa ekologickejsie. Ci uZ prostrednictvom hradenia cestovného
hromadnou dopravou alebo réznymi prispevkami na zaobstaranie bicykla alebo uspornych

domécich spotrebi¢ov.'

14 DRAVECKY, Miroslav. 2017. Najoblibenejsie nefinanéné benefity: Ktory by ste si vybrali?. Profesia blog
[online] https://blog.profesia.sk/najoblubenejsie-nefinancne-benefity-ktory-by-ste-si-vybrali/
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Podiel zamestnancov s nefinan¢nymi benefitmi

Flexibilna
Dovolenka | pracovna | Tréningy a

navyse doba vzdelavanie | Mobil | Notebook | Auto
Pol'sko 2% 13% 14% 26% 22% 8%
Cesko 31% 26% 18% 24% 16% 7%
Slovensko 9% 21% 18% 20% 14% 6%
Mad’arsko 1% 13% 7% 18% 9% 4%
Estonsko 9% 22% 25% 19% 15% 5%
Litva 4% 11% 13% 23% 11% 6%
Lotyssko 9% 17% 13% 19% 10% 5%
Bosna
2 Hercegovina 6% 15% 15% 21% 16% 7%
Chorvatsko 4% 15% 13% 22% 10% 4%
Srbsko 5% 9% 16% 21% 11% 4%
Slovinsko 6% 19% 14% 20% 11% 3%
Cierna Hora 8% 13% 16% 19% 9% 1%

Tabulka 2 Podiel zamestnancov s nefinancnymi benefitmi

(Zdroj: DRAVECKY, Miroslav. 2017. Najobliibenejsie nefinancné benefity: Ktory by ste si vybrali?. Profesia blog [online]
https://blog.profesia.sk/najoblubenejsie-nefinancne-benefity-ktory-by-ste-si-vybrali/)
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2 Ciele a metodika

Hlavnym cielom prace je zhodnotit' aktualne poskytované nefinanéné motivatory
V spoloc¢nosti, zistit’, aky je ich siCasny stav a aké st s nimi spojené ndklady a pokusit’ sa

navrhnit’ zlepSenia pre spolo¢nost’.
Ciastkové ciele:

e Zistit, o zamestnanci na firme najviac ocenuju.
e Zistit, ktoré nefinancné motivatory su najviac ziadané.

e Zistit', ako su zamestnanci so systémom nefinan¢nych motivéatorov spokojni.

Hlavnym zameranim prvej Casti je zhromazdenie odbornej literatiry venujicej sa
skimanej problematike, jej dokladné stidium za ucelom zberu informécii na vysvetlenie
pojmov viazucich sa na motivaciu a jej vplyv na zamestnancov. Popis teorii motivacii je
zamerany predovSetkym na charakteristiku Maslowovej, Herzbergovej a Alderfovej teorie. V
tejto Casti Sme na zaklade obsahovej analyzy prakticky popisali myslienky tuzemskych aj
zahrani¢nych autorov zaoberajuce sa touto tematikou. Tato Cast’ d’alej obsiahla aj problematiku

systémov zameranych na odmenovanie zamestnancov — finan¢nych aj nefinan¢nych.

V bakalarskej praci sme sa zameriavali na nefinan¢né motivatory a ich vyznam. Tuto
problematiku sme sa rozhodli riesit’ pomocou dotaznikového prieskumu smerovaného priamo
na zamestnancov firmy Packeta Slovakia s.r.o. Volba dotaznikového prieskumu vyplyvala
najmi z jeho univerzalnosti, finan¢nej a casovej nenarocnosti. Prostrednictvom dotaznikového
prieskumu sme boli schopni ziskat' dostato¢ne vela informacii od respondentov v primeranom
case. Vopred pripravené otdzky a skupiny odpovedi, z ktorych si respondenti vyberali, umoznili

jednoduchsie a rychlejSie spracovanie odpovedi a ich naslednu analyzu.

Dotaznik skimal pohl'ad zamestnancov na nefinanéné benefity, ich spokojnost’ s nimi,
ich vyvoj za posledné obdobie a ich dolezitost. Pri spracovani informacii ziskanych z

prieskumu sme pouzili metddy ako su analyza, syntéza, komparacia a dedukcia.

Pouzitie tychto metdéd skimania na vysledky dotaznikového prieskumu umoznilo

dopracovat’ sa k ciel'u bakalarskej prace.

Poslednu cast’ tvoria odporticania a navrhy pre podnik Packeta Slovakia s.r.o., v ktorom

bol zrealizovany prieskum.
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3 Prakticka Cast’ prace

3.1 Charakteristika firmy Packeta Slovakia s.r.o.
Packeta Slovakia s.r.o. je inovativna technologicko-logisticka platforma, zaloZzena v
roku 2010. Spolo¢nost,, ktord vtedy vznikla, niesla ndzov Zasielkoviia. Pod tymto ndzvom

vystupovala do 12. jula 2021, kedy bolo obchodné meno zmenené na Packeta Slovakia s.r.o.

Spolo¢nost’ Packeta Slovakia s.r.0. prevadzkuje jednu z najvacsich sieti vydajnych miest
v strednej Eurépe. Preto aj na Slovensku predstavuje rychlost, jednoduchost a najma
dostupnost’ v pocte viac ako 1 300 vydajnych miest. Vlastné vydajné miesta spolocnosti sa
nachadzaju okrem Slovenska eite v Ceskej Republike, Mad’arsku a Rumunsku. Okrem
spominanych vlastnych vydajnych miest ma Packeta Slovakia s.r.0. aj 92 000 partnerskych
vydajnych miest po celom svete. Vd’aka tomuto rieSeniu dokaze e-shop odosielat’ do 33 krajin,
vratane USA, Ruska, Svajéiarska a Ukrajiny. Spolo¢nost’ Packeta Slovakia s.r.0. vd’aka svojim
sluzbdm vyuZiva na rozvoz svojho tovaru viac ako 32 000 e-shopov. Pre zjednodusenie
odosielania zésielok zakaznici m6zu vyuzit’ aplikdciu Packeta, ktora ma viac ako 3 miliony

pouzivatelov.
Sluzby pontikané spolo¢nostou Packeta Slovakia s.r.o.

e Packeta domov — plati to aj pre kancelarie, pracoviska, recepcie. Kuriéri
spolo¢nosti Packeta Slovakia s.r.o. dorucuju zasielky na akukol'vek vami
zvolenu adresu

e Siet’ vydajnych miest — na Slovensku viac ako 1 300 a viac ako 92 000
partnerskych po celom svete

e Z-Box — samoobsluzné vydajné miesta, ktoré su v prevadzke 24 hodin denne.
Packeta Slovakia s.r.o. vyuziva ekologicky systém napajania Z-Boxov cez
solarne panely

e Medzi nami — sluzba, ktora predstavuje jednoduchy, rychly a lacny sposob
prepravy zasielok medzi fyzickymi osobami. Zasielku odosielatel’ zadd do
mobilnej aplikacie a prinesie ju do jedného z viac ako 1500 podacich miest, ktoré
ma spolo¢nost’ na Slovensku

e Mobilna aplikéacia

Aktualne v spoloc¢nosti Packeta Slovakia s.r.0. pracuje viac ako 460 zamestnancov. V

spolo¢nosti st zamestnani prevazne muzi — 78%, Zeny teda automaticky tvoria mensinu — 28%.
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Priemerny vek vietkych zamestnancov je 31,5 roka. Priemerné diZka zotrvania zamestnanca vo
firme je 1,5 roka. Za toto nizke ¢islo nesie zasluhu vel’ka expanzia a rast firmy, coho dévodom
bol nastup velkého poctu novych zamestnancov. Zamestnanci pracujuci na centréale tvoria 33%
z celkového poctu I'udi zamestnavanych spolocnost’ou. Najvacsiu Cast’ z nich tvoria pracovnici

operativy = pracovnici skladu (67%). Dalsie oddelenia spolo&nosti su:

e Doprava

e Logistika

e Kontrola a kvalita logistickych procesov
e Facility

o Fleet

¢ Financné oddelenie

e HR oddelenie

e IT oddelenie

e Zakaznicke centrum (sem patria: zdkaznicky servis, reklamacné oddelenie,
technicka podpora)

e Marketing

e Obchodné oddelenie

3.2 Nefinan¢né motivatory a benefity v spolo¢nosti Packeta Slovakia s.r.o.
Spolo¢nost’ Packeta Slovakia s.r.o. ponika svojim zamestnancom $iroké spektrum
nefinanénych motivatorov a benefitov, ktorymi sa usiluje o stimuldciu zamestnancov na

dosahovanie vysokej produktivity. K hlavnym nefinanénym motivatorom patria:

» Multisport karta — umoznuje pristup do stoviek Sportovisk na tizemi Slovenska

a Ceskej Republiky

* VyuZivanie sluZieb spolocnosti — zamestnanci spolo¢nosti maji narok na

zvyhodnené ceny sluzieb, ktoré Packeta poskytuje

* Zamestnanecké zl'avy u partnerov — zamestnanci maju narok na zlacnenli cenu

Vv e-shopoch, ktoré spolupracuju s Packetou
* Vzdelavanie
* Mentoring
* Hodiny anglického jazyka
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Talent pool - zamestnanci vybrani do talent poolu maju individualne rozvojové

aktivity zamerané na d’al$i rozvoj ich silnych stranok
Celofiremné teambuildingy a vecierky
Podpora kvartalnych timovych teambuildingov

Moznosti kariérneho rastu — vol'né pozicie sa Packeta snazi obsadzovat’ prioritne

Z internych zdrojov
Vitaminové balicky

Posilnenie v sezéne - plati iba pre zamestnancov pracujucich v sklade -

energetické napoje, pitny rezim, keksiky a pod.

Spolo¢né ranajky

Pitny rezim / kdva — plati iba pre zamestnancov pracujicich na centrale
Flexibilny pracovny ¢as — plati iba pre zamestnancov pracujucich na centréale

Masaz na pracovisku — plati iba pre zamestnancov pracujucich na centrale a len

pocas sezony

Auto aj na sukromné ucely — plati pre pozicie, ktoré maju narok na sluzobné

auto

3.3 Analyzovanie a vyhodnotenie prieskumu

3.3.1 Analyza prieskumu

Prieskum sa konal v spolo¢nosti Packeta Slovakia s.r.0. od 28.4. do 4.5.2022. Ciel'ovou

skupinou boli zamestnanci tejto firmy. Dotaznik vyplnilo 70 zamestnancov, ktori budi tvorit

nasu analyzovanui vzorku. Prieskum pomocou dotazniku sme si vybrali najmd z dévodu

finan¢nej nenaro¢nosti, jednoduchosti vypliania a efektivnosti vyhodnocovania. Dotaznik

vyplnilo 28 zien a 42 muzov. Velky podiel zamestnancov Packeta Slovakia s.r.o. tvoria l'udia

pracujuci v skladoch, ide o manudlnu pracu vhodnejSiu pre muzov ako pre Zeny. To je aj

dévodom vécsieho zastupenia muzov.
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Rozdelenie na zaklade
pohlavia

muzi

60%

Graf 1 Rozdelenie zamestnancov podla
pohlavia

(Zdroj: Viastné spracovanie)

Vek v dotazniku pre zamestnancov sme rozdelili na tri zakladné skupiny: ranny vek
dospelosti (19 - 25 rokov), stredny vek dospelosti (25 — 45 rokov) - najvicésia Cast’ analyzovanej
skupiny a neskory vek dospelosti (45 — 65 rokov).

Rozdelenie podl’a veku

Graf 2 Rozdelenie zamestnancov podla veku

(Zdroj: Viastné spracovanie)

Dalej sme sa v dotazniku pytali na najvyssie dosiahnuté vzdelanie zamestnancov,
ktorych sme nasledne rozdelili do vzdelanostnych skupin: stredoskolské bez maturity,
stredoSkolské s maturitou, vySsie odborné vzdelanie, vysokoskolské I. stupiia a vysokoSkolské
Il. stupnia. Pri praci skladnika nie je vzdelanie klI'icové a ako sme uz vyssie povedali, skladnici

tvoria najvacsiu skupinu zamestnancov v Packeta Slovakia s.r.o..
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Graf 3 Rozdelenie zamestnancov podla dosiahnutého vzdelania

(Zdroj: Viastmé spracovanie)

Dalsou takouto vieobecnou otdzkou sme sa zamestnancov pytali na ich pracovni
poziciu vo firme: zamestnanec skladu, Specialista/ referent/support, Senior Specialista /
teamleader, manazér. Z grafu nam vyplyva, Ze manazéri, alebo teda administrativni pracovnici,

nemaju najvacsie zastupenie vo firme.

Delenie podPa pozicie vo firme

m Zamestnanec skladu
 Specialista / Referent /
Support

= Senior $pecialista / Team
leader

Manazér

Graf 4 Rozdelenie pozicii vo firme

(Zdroj: Vlastné spracovanie)

V 5. otazke prieskumu sme sa zamestnancov pytali, ¢o najviac vo firme ocenuju. Z
odpovedi zamestnancov vyplyva, Ze na firme najviac ocenuji pracovné vztahy bez ohl'adu na
poziciu, ktoru vo firme zastavaji. Druhym najocenovanej$im faktorom je napln prace, o Ktorej
sa da povedat’ to isté ako v prvom pripade, nazory zamestnancov naprie¢ oddelenia sa nijak
Specidlne neliSia. Pre najmenej zamestnancov zo skimanej vzorky su zaujimavé benefity a
odmenovaci systém firmy. Pri tychto dvoch kategoériach sa takisto stretivame s rovnakym

nazorom zamestnancov nezavisle na ich pracovnom zaradeni. Toto tvrdenie vSak nemdzeme
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uplatnit’ pri moznosti zvySovania kvalifikacii, kde mézeme vidiet, ze s rastucou pracovnou

uroviiou rastie aj zaujem.

Co zamestnanci vo firme najviac ocenuju
0 11
14 9
12

8 6
9_
3 ; B 1
6
. EE-E m m moE
3 3

3

NAPLN PRACE BENEFITY ODMENOVACI PRACOVNE ATMOSFERA  KARIERNY RAST ZVYSOVANIE
SYSTEM VZTAHY KVALIFIKACIE

Zamestnanec skladu  m Specialista / Referent / Support Senior Specialista / Team leader Manazér

Graf 5 Co najviac zamestnanci vo firme ocenuji

(Zdroj: Viastné spracovanie)

Dalsia otizka sa zameriava na nefinanéné motivatory. Snazili sme sa zistit, ktoré
spolo¢nostou poskytované motivatory si pre jej zamestnancov najdolezitejSie. Opdt sme
zamestnancov podelili do 4 skupin podl'a pozicie, ktort vo firme zastavaju, aby sme vedeli
poskytnut’ nie len pohl'ad komplexny ale aj pohl'ad na konkrétne skupiny a ich zdujmy. Nie
kazdy nefinan¢ny motivator sa da uplatnit’ na kazdu poziciu. A preto napriklad pracu z domu,
masaz na pracovisku, firemné auto alebo flexibilny pracovny ¢as nemozno ponuknut
pracovnikom skladu. Firemné autd motivuju iba tych zamestnancov, ktorym su pridelené
takisto aj pracovné prostredie centraly neslizi ako motivator pre zamestnancov, ktori Svoju

pracu vykonavaju na inych miestach.

Aj napriek tomu, ze za pracu z domu hlasovali iba 3 skupiny, je to najobl'ibenejsi
motivator vybranej vzorky zamestnancov. M6zeme si pri iom ale v§imnut’, Ze nie je rovnako
motivujici pre tieto skupiny. Cim vys§ia pracovna pozicia je, tym viac zamestnancov, ktori na
nej pracuju, nepokladaji tento motivator za najddlezitej§i. Druhy najoblibenej$i motivator,
ktory sa uz da aplikovat na vSetkych zamestnancov firmy, je moznost’ kariérneho rastu.

Vzhl'adom na mnozstva vyplnenych dotaznikov zamestnancami pracujliicimi na jednotlivych
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oddeleniach, mdézeme povedat, Ze tento motivator motivuje viac menej rovnaky podiel

zamestnancov na vsetkych urovniach firmy. Podobne by sa dal opisat’ aj treti najpreferovane;jsi

motivator, ktorym st Multisport karty.

Medzi motivatory, ktoré maji najmenej zastancov patria talent pool, spolocné ranajky,

spoluprace na medzinarodnych projektoch, pitny rezim a pracovné prostredie.

Pitny rezim a pracovné prostredie mdzu zamestnanci brat’ ako samozrejmost’, nieco na

¢o si uz zvykli, bert to za Standard a z tohto dovodu to na nich nepdsobi motivacne.

NajpreferovanejSie nefinancné benefity

Firemné auto (pozicie s narokom)
Pracovné prostredie (centrala)
Flexibilny pracovny ¢as (centrala)
Masaz na pracovisku (centrala)
Pitny rezim / kava (centrala)

Praca z domu

|
.
I
. |
Spoluprace na medzinarodnych projektoch Il
Ovocné dni NG
Spolo¢né ranajky M
Posilnenie v sezone (sklady) INEEGEG__—_————N
Vitaminové balicky NN
Moznosti kariérneho rastu IR —
Kvartalnych timové teambuildingy NN
Teambuildingy a vecierky [N
Mentoring NN
Talent pool M
Anglictina G
Vzdeldvanic I
Zlavy u partnerov - eshopov I
Zlava na sluzby spoloc¢nosti NN

Multisport Karta I —

o

5 10 15 20 25 30

m Zamestnanec skladu m Specialista / Referent / Support m Senior $pecialista / Team leader

Graf 6 Najpreferovanejsie nefinancné motivatory

(Zdroj: Vlastné spracovanie)

35 40

Manazér
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Siedmou otazkou sme chceli zistit, aké je vo firme povedomie o nefinan¢nych
motivatoroch. Zo skiimanej vzorky 70 zamestnancov nevedeli, na aké benefity maj narok, iba

piati 'udia — 3 pracovnici skladu a 2 pracovnici pozicii senior $pecialista / team leader.

Povedomie o nefinancnych
motivatoroch

Graf 7 Povedomie o nefinancnych motivatoroch

(Zdroj: Viastné spracovanie)

Na otazku, ¢i zamestnancov motivuji nefinanéné motivatory, odpovedali 4 zamestnanci
nie, 21 zamestnancov motivuju niekedy a zvySnych 45 zamestnancov tento typ a nastavenie

motivatorov motivuje k praci.

Motivuji nefinancné
motivatory?

Graf 8 Motivuju nefinancéné motivatory?

(Zdroj: Viastmé spracovanie)
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Prevazna vacsina opytanych pri otdzke, ¢i vyuzivaju nefinancné benefity, ktoré im firma
pontka, odpovedala ano. Tato odpoved’ zvolilo az 67 zamestnancov z0 vzorky 70. Radi by sme
sa eSte vratili k predchadzajicej otazke, ¢i opytanych motivuji nefinanéné motivatory? V nej

sa 4 vyjadril negativne ale len dvaja z nich nevyuzivaji nefinan¢né benefity.

Vyuzivanie nefinancnych
benefitov

Graf 9 vwuzivanie nefinancnych motivatorov

(Zdroj: Viastné spracovanie)

Pri otazke, v ktorej sme zistovali spokojnost’ s funkciami nefinanénych motivatorov a
ich vplyvom na pracu zamestnancov sme dostali rovnaka odpoved’ ako pri otazke ich vyuzitia.

Opét sa 3 opytani vyjadrili negativne a 67 zamestnancov pozitivne.

Spokojnost’ s funkciami
nefinancnych motivatoroyv

Graf 10 spokojnost s funkciou nefinancnych
motivatorov

(Zdroj: Vlastné spracovanie)
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Pri hodnoteni systému nefinancnych motivatorov, opytani zamestnanci spoloc¢nosti
Packeta Slovakia s.r.o. vyjadrili zvaésa spokojnost. Nastavenie systému nefinanénych
motivatorov najlepsie ohodnotila skupina zamestnancov pracujucich na manazérskom mieste,

naopak najslabsie hodnotenie dali pracovnici skladov.

Hodnotenie motiva¢ného systému

13
. l )
: _7_ 4 —. |
2 1 1 3 3 2 5 5
i |

NIE SOM SPOKOINY SOM SKOR NESPOKOJNY SOM SKOR SPOKOJNY SOM SPOKOINY

m Firma = Zamestnanec skladu ® Specialista / Referent / Support = Senior $pecialista / Team leader » Manazér
Graf 11 hodnotenie motivacného systému

(Zdroj: Viastmé spracovanie)

V tejto Casti sme dali t¢astnikom prieskumu moznost’ vyjadrit’ svoj nazor a viac ako tri
Stvrtiny (77% - 54) zamestnancov by sa rozhodli ni¢ nemenit. ZvySnych 16 zamestnancov
najcastejSie podavali podnety na zavedenie benefitov, ktoré maju zamestnanci centraly aj v
skladoch, ako napriklad: kava zadarmo a masaze. Dal§ie myslienky, ktoré zamestnanci pisali
boli:

o Castejsie teambuildingy, flexibilnejsie vzdelavanie

e Rozsirit’ benefitny systém o sick days

e Dovolenka navyse

e Pol dna dovolenky, ktor si zamestnanec modze vybrat pocas
narodeninového tyzdna

e VicSie pracovné priestory

e Rozsirit’ S§kalu nefinanénych motivatorov

e Pridat’ nefinan¢né motivatory vplyvajliice na zamestnancov pri praci z domu

e Prepracovanie systému nefinanénych motivéatorov, aby lepsie spinali svoj

ciel’ (na priklad: vzdelavanie, zamestnanecké zl'avy u partnerov)
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e Moznost obdrzat’ kvalitnejSiu, lepSiu elektroniku vyssSej triedy (na priklad
notebook, mobil) aj na sikromné ucely.
e Viac prezentovat nefinanéné motivatory zamestnancom, popripade

poskytnut’ ndvod na ich vyuzivanie

Zamestnancov, ktori posobia vo firme dlhsi ¢as (viac ako 1,5 roka) sme sa pytali, ¢i
vnimaji pozitivne zmeny v oblasti nefinan¢nej motivécie. Vac¢§ina opytanych zamestnancov,
ktori spifali podmienku odpracovaného ¢asu pre spoloénost’ a teda vedia porovnat staré
nastavenie nefinanéného motivovania a nové, sa vyjadrili, ze vidia pozitivhu zmenu v tomto

smere. Ako sme ale spominali v teoretickej Casti, nie kazdy motivator plati na kazdého rovnako.

PohPad dlhodobych zamestnancov na pozitivne
zmeny v oblasti nefinan¢nej motivacie

11

ANO NIE

mFirma = Zamestnanec skladu m Specialista / Referent / Support Senior $pecialista / Team leader Manazér

Graf 12 Pohlad dlhodobich zamestnancov na zmeny v oblasti nefinancnej motivdcie

(Zdroj: Viastné spracovanie)
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Viac ako 75% zamestnancov, ktori sa zapojili do dotaznikového prieskumu zastavaju

nazor, ze nefinanéné motivatory su pre nich dolezité alebo skor dolezité.

Dolezitost’ nefinanénych motivatorov

13 14 —
1 1 2 3 il 4 1

NIE SU DOLEZITE SKOR NIE SU DOLEZITE SKOR SU DOLEZITE SU DOLEZITE

mFirma = Zamestnanec skladu  ® Specialista / Referent / Support Senior $pecialista / Team leader Manazér

Graf 13 Délezitost nefinancnych motivatorov

(Zdroj: Viastmé spracovanie)

Podla vysledkov prieskumu vlozenych do grafu, mézeme jasne a bez pochybnosti
povedat’, ze pre analyzovanu vzorku zamestnancov spolo¢nosti Packeta Slovakia s.r.o. su

dolezitejsie financné motivatory.

Preferencia finan¢nych verzus nefinancnych
motivatorov

17 14 —- 1 5 2 4

FINANCNE MOTIVATORY NEFINANCNE MOTIVATORY

mFirma = Zamestnanec skladu ® Specialista / Referent / Support Senior $pecialista / Team leader Manazér

Graf 14 Preferencia financnych vs. nefinancnych motivatorov

(Zdroj: Vlastné spracovanie)
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3.3.2 Ndklady spojené s nefinancnymi motivatormi

S nefinannymi motivatormi sa neoddeliteI'ne spaja aj ich finan¢na stranka. Naklady

zamestnavatel'a na nefinanéné benefity nemozno prehliadnut’. V pripade spolo¢nosti Packeta

Slovakia s.r.o0. by zmeny v nastaveni niektorych nefinanénych benefitov podl'a nasho navrhu

neznamenali automaticky inavySenie objemu finan¢nych prostriedkov, konkrétne benefit:

zamestnanecké zlavy na produkty a sluzby partnerov spolo¢nosti Packeta Slovakia s.r.0. Na

zaklade podkladov, ktoré sme ziskali od spolo¢nosti Packeta Slovakia s.r.o., sme mohli vy¢islit’

naklady na jednotlivé motivatory.

V nasledujucej tabul’ke je vypisané, aké mala doposial’ Packeta Slovakia s.r.0. naklady

spojené s tymito benefitmi a tiez na§ odhad, aké néklady naviac by pre spolo¢nost’ vznikli pri

zavadzani nasich odporucani.

Néklady Naklady Zvysené ro¢né
na osobu / 1 rok za benefit pre naklady
spolo¢nost’ / 1 rok | navrhovanych
rozsireni
Multisport karta 180 € 16 200 €
Vyuzivanie sluzieb spolo¢nosti
zamestnancami za zvyhodnenu 74,7 € 18 575 €
cenu
Zamestnanecké zl'avy u
0 0 0
partnerov
Vzdelévanie 400 € 160 000 € 24 000 €
Mentoring 3500 € 7000 €
Hodiny anglického jazyka 720 € 14 400 €
Talent pool = individualne Zaratané Zaratané
rozvojove aktivity vo vzdeldvani vo vzdeldvani
Celofiremné teambuildingy
100 € 50 000 € 12 500 €
a vecierky
Stvrtroéné timové
o 40 € 14 000 € 3500 €
teambuildingy
Moznosti kariérneho rastu 0 0
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Vitaminové balicky 5€ 2500 €
Posilnenie v sezone -
energetické napoje, pitny
s poje. P 20 € 5600 €
rezim, keksiky a pod.
(zamestnanci v sklade)
Spolo¢né ranajky 60 € 3000 € -
Pitny rezim / kdva
) 125 € 6 250 € 15 000€
(zamestnanci v centrale)
Flexibilny pracovny Cas
yp ' y 0 0 0
(zamestnanci v centrale)
Masaz na pracovisku
) 15€ 750 €
(zamestnanci v centrale)
Auto aj na sukromné tcely
3840 € 145920 €
(vybrane pozicie )
Prezentacia nefinanénych
. 160 € 160 €
motivatorov zamestnancom
Spolu 444 355 € 499 515€

Tabulka 3 Naklady spojené s poskytovanim nefinancnych motivatorov

(Zdroj: Viastné spracovanie na zaklade udajov Packeta Slovakia s.r.0.)

V spolocnosti Packeta Slovakia s.r.0. vyuziva Multisport karty 90 zamestnancov, ¢o

z celkového poctu zamestnancov znamena podiel 20%.

Na zvyhodnené vyuzivanie sluzieb spolo¢nosti maju narok vSetky kategorie
zamestnancov. Uvadzane naklady vo vyske 18 575 € su preratané na 248 zamestnancov, ktori

tento benefit vyuzivajl.

Naklady spojené s poskytovanym vzdelavanim zamestnancov su preratané na vsetkych
400 zamestnancov, ktori maju uzatvoreny pracovny pomer na dobu neur¢itu. V nakladoch na
vzdelavanie st zapocitane iindividualne rozvojové aktivity, ktoré sa tykaju Specifickych
rozvojovych programov, ktoré su poskytovane pre Talent pool. Do vzdelavania zamestnancov

spolo¢nost’ Packeta Slovakia s.r.o. investovala spolu 160 000 €.
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V programe plateného mentorignu boli za minuly rok zahrnuté len dve osoby. Do tejto
sumy vsak nie je zardtand neplatend interna forma mentoringu, ktorti poskytuju seniorne;jsi

zamestnanci novacikom.

Naklady spojene s vyucovanim anglického jazyka st vo vyske 14 400 € v prepocte na
20 zamestnancov, ktori tento benefit vyuzivaju. V prepo¢te na 1 osobu to predstavuje naklad
720 € rocne.

Néklady na celofiremné a Stvrtrocné teambuildingy a vecierky st preratané na vSetkych

zamestnancov spolo¢nosti napriek tomu, ze nie vzdy sa vSetci zamestnanci aj zacastnia.

Benefit vo forme vitaminovych balickov je poskytovany vSetkym zamestnancom

spolo¢nosti.

Posilnenie v sezone - energetické napoje, pitny rezim, keksiky a pod. pre zamestnancov
v sklade, ktoré st poskytovane pod oznacenim posilnenie v sezone, predstavuji suhrnne

naklady vo vyske 5 600 € pre 280 zamestnancov.

Spolo¢né ranajky ako benefit su poskytované iba 50 zamestnancom centraly, pretoze
ich realizacia Vv depach av skladoch by bola mozna iba s problémami. To iste sa tyka
I poskytovania pitného rezimu a kavy. Naklady spojene s tymito benefitmi predstavuju v sume

spolu 9250 €, ¢o v prepocte na 1 zamestnanca predstavuje naklady 185 € ro¢ne.

Masaz na pracovisku je tiez poskytovana iba zamestnancom a naklady s fiou spojené st

v celkovej vyske 750 € rocne .

Auto aj na sukromné ucely je benefit, ktory je poskytovany spolo¢nostou Packeta
Slovakia s.r.o. iba vybranym poziciam a je preratany na 8 zamestnancov, ktorym ich pozicia

umoziluje vyuzivat’ firemné auto.

Naklady spojené s prezentaciou nefinanénych motivatorov zamestnancom tvoria
z celkového budgetu pomerne nizku sumu iba 0,036%, to je 160 €. Ide o celkovu sumu, ktora
spolo¢nost’ Packeta Slovakia s.r.o. investuje do promovania nefinanénych benefitov pre

zamestnancov spolocnosti.
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3.4 Sumarizacia vysledkov a odporucania pre firmu

Pri finalnej analyze dotaznika vyplynulo, Ze zamestnanci si najviac vo firme ocenuju
pracovné vzt'ahy, pracovnu atmosféru a napln prace. Naopak velkéa spokojnost’ zamestnancov
nie je s odmenovacim systémom. Konkrétne, ¢o sa nefinan¢nych motivatorov tyka, najlepsie
hodnotena bola moznost’ prace z domu, d’alej moznost’ kariérneho rastu a flexibilny pracovny
¢as. Na druhu stranu benefity ako spolo¢né ranajky, spoluprace na medzinarodnych projektoch
alebo Talent pool nie su pre zamestnancov az také zasadné, ked’ze sa pri hodnoteni umiestnili

na poslednych prieckach.

Vychadzajuc z vysledkov a zo samotnych navrhov zamestnancov, o ktoré sa v dotazniku
podelili navrhujeme spolo¢nosti, zotrvat' pri motivatoroch, ktoré zamestnanci oceiiuju a

prehodnotit’ niektoré, ¢o nie su pre zamestnancov klI'aicové:

* Aj ked benefit modernych pracovnych priestorov sa nachadza v horsie
hodnotene;j Casti dotaznika, zastdvame nazor, Ze na zamestnancov by vplyvalo
demotivacne ak by sa na tom nieco zmenilo. Zamestnanci by tento benefit mohli

zacat’ brat’ ako samozrejmost’.

*  Nesustredit’ sa na benefity, ktoré nespifiaju svoj zamer, ako napriklad spolo¢né
ranajky a masaze na pracovisku, ale radSej zdokonal'ovat’ iné benefity, ktoré

modzu svoj potencial naplnat’ este lepSie. Ako zamestnanci hovorili:

+ Sustredit’ sa na nedokonaly systém zamestnaneckych zliav v e-shopoch
partnerov. Toto opatrenie by pre zamestniavatela nebolo spojené

s dodato¢nymi nakladmi.

* Zdokonalit’ vzdelavanie. Vzdelavanie je velkym motivatorom najma pre

mladych l'udi, ktori sa chct neustale zdokonal'ovat’ a napredovat’.

* TieZ mnoho zamestnancov v skladoch vyjadrilo zaujem mat’ narok na
kavu zadarmo ako maji zamestnanci na centrale. I§lo by o maly tstupok
zo strany zamestnavatela, ale modze to vniest povedomie medzi
zamestnancov, ze ich ziadosti neostali bez odozvy a zamestnavatel'ovi

zaleZi na ich potrebach.

* Venovat viac Casu prezentdcii nefinanénych  motivatorov
zamestnancom. VacSina odpovedi sice znela, ze zamestnanci o nich

vedia, ale boli aj taki, ktori nevedeli na aké benefity maju narok.
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* Medzi vcelku obl'ibené benefity by sme na zaklade prieskumu mohli zaradit’ aj
teambuildingy a vecierky. Pri tejto téme by sme navrhli organizovanie takychto
aktivit na CastejSej baze. Podpori to vzt'ahy na pracovisku a moze to smerovat’ k

lepSej a priatel'skejSej atmosfére.

* Odporacame zachovat’ benefit v podobe Multisport karty, podla prieskumu st

zamestnanci spokojni s tymto benefitom.

* Dalej odporu¢ame nad’alej podporovat’ moznosti kariérneho rastu zamestnancov

vo firme.

» Urcite odporac¢ame zachovat’ postoj firmy k moznosti zamestnancov pracovat’ z
domu, ked’ze vysledky hovoria, ze ide o najpreferovanejsi nefinancny benefit.
Mozno by sme zamestnavatel'ovi navrhli iba popracovat’ na benefitoch pre l'udi,
ktori pracuju v rezime home office. Pri tomto odporicani nevychddzame len z

vlastnych ndzorov ale aj z myslienok, ktoré zamestnanci vyjadrili v dotazniku.

Ak by sa spolo¢nost’ rozhodla zrealizovat’ odporticania, ktoré sme navrhli, ro¢ne by

musela vynalozit’ odhadom o 55 160 € viac ako doposial’ vynakladala.
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Z.aver

Motivacia zohrava velku ulohu nie len v pracovnom ale aj v sitkromnom Zzivote.
Stretavame sa s nou kazdy deii. Ona nam dava podnety, aby sme konali uré¢itym smerom. V
pracovnom zivote by mala byt’ motivacia smerovand na vzt'ahy l'udi na pracovisku, na postoje
potreby a zaujmy pracujucich T'udi. Zamestnavatel by mal T'udi, ktori pre neho pracuju
dostatocne poznat, aby vedel nastavit motivacnu Strukturu. Nie kazdy motivator motivuje
kazdého zamestnanca rovnako a preto treba pozorne a dokladne nardbat’ s vedomostami o
preferenciach zamestnancov, aby pouZité motivatory splfiali svoj vyznam a zamestnancov

naozaj motivovali.

Hlavnym cielom prace je zhodnotit’ aktudlne poskytované nefinancné motivatory v
spolocnosti, zistit’, aky je ich sicasny stav a aké su s nimi spojené naklady a pokusit’ sa navrhnut’

zlepsenia pre spolocnost’.

V prvej Casti zaverecnej prace sme sa zamerali na r6zne definicie pojmu motivacia, ktoré
sa sice v niecom odliSovali, ale ich spolo¢né znaky boli neprehliadnutelné. Vo vsetkych
spominanych nazoroch sa autori zhoduji na tom, Ze motivacia je akasi sila, popud alebo faktor,

ktory ovplyviiuje a vplyva na rozhodnutia ¢loveka konat’ isty spdsobom.

V druhej Casti prace sme sa sustredili na tedrie motivacie, ktoré skiimaju vplyvy réznych
motivov na ¢loveka. Ako a podla ¢oho dokazu ovplyvnit' jeho spravanie. Venovali sme sa
hierarchiam potrieb, ¢i uzZ Maslowov alebo Alderfov, teda rozdeleniu I'udskych potrieb do
skupin, ktoré Tudia podla dolezitosti uspokojuji. V dvojfaktorovej tedrii sme hovorili

o faktoroch, ktoré podnecujii vnutornt a vonkajsiu motivaciu.

V tretej Casti zavereénej prace sme sa zamerali na systémy zamestnaneckych vyhod.
Tematikou sme sa zaoberali najskor vSeobecne a nasledne sme sa snazil priblizit’ motivovanie
zamestnancov pomocou finanénych a nésledne nefinanénych motivatorov. Na konci sme
spomenuli vysledky prieskumu, ktory ukazuje aktualne najobl'ibenejsie nefinanéné motivatory

Z pohl'adu zamestnancov.

V poslednej Casti zaverecnej prace sme v skratke opisal firmu Packeta Slovakia s.r.o., v
ktorej prebiehal dotaznikovy prieskum. Nasledne sme analyzovali a vyhodnocovali dotaznik,
ktory zamestnanci firmy vyplnili. Uplne na ziver sme na zaklade vysledkov dotaznika a
teoretickych vedomosti z prvej Casti prace zostavili naSe odporacania pre firmu, ako v danej

oblasti d’alej postupovat’.
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Prilohy

Dotaznik

Dobry den.

Moje meno je Ivo Boor a som Student 3. ro¢nika Studijného programu LCudské zdroje a
socialny manazment na Ekonomickej univerzite v Bratislave, na Narodohospodarske;j fakulte.
Rad by som Vés poprosil o vyplnenie kratkeho dotaznika k mojej bakalarskej praci. Dotaznik

je anonymny.
Moja Bakalarska praca sa zameriava na nefinan¢né motivéatory.

Kazdy jeden vyplneny dotaznik bude pre mnia vel'kym prinosom a poméze mi dosiahnut’

presnejSie vysledky pri pisani mojej bakalarskej prace.

Vopred Vam d’akujem za Vs ¢as a ochotu.
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Pohlavie *

Vek *

O 19-25 rokov
O 25-45 rokov

O 45-65 rokov

Najvyssie dosiahnute vzdelanie *

Zakladné

Stredoskolské bez maturity
Stredoskolské s maturitou
Vyssie odborné
Vysokoskolské I. stupna
Vysokoskolské Il. stupna

Vysokoskolskeé Ill. stupna

OO OO0OO0OO0OO0
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Pracovna pozicia vo firme Packeta
Slovakia

O Zamestnanec skladu
O Specialista / Referent / Support

O Senior Specialista / Team leader

O Manazér

Co na firme najviac ocenujete *

Napln prace

Benefity

Odmenovaci systém

Pracovné vztahy

Atmosféra

Kariérny rast

Zvysovanie kvalifikacie
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Oznacte 3, pre Vas, najatraktivnejsie

nefinancne motivatory, ktoré Vam

spolo¢nost ponuka

[

0 Od

Multisport Karta

Zamestnanecka zl'ava na sluzby
spolocnosti

Zamestnanecké zlavy u partnerov -
eshopov

Vzdelavanie

Anglictina

Talent pool

Mentoring

Celofiremné teambuildingy a vecierky

Podpora kvartalnych timovych
teambuildingov

Moznosti kariérneho rastu
Vitaminové balicky

Posilnenie v sezdne napr.: energetické
napoje, pitny rezim, keksiky... (sklady)

Spolocné ranajky
Ovocné dni

Moznost spoluprace na
medzinarodnych projektoch

*
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Praca z domu

Pitny rezim / kdva (centrdla)

Masdaz na pracovisku (centrala)

Flexibilny pracovny Cas (centrala)

Pracovné prostredie — stylové moderné
priestory (centréla)

Auto aj na sukromné Ucely (pozicie s
narokom na sluzobné auto)

Vedeli, ste na aké benefity mate narok? *
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Vyuzivate tieto benefity? *

Ste spokojny s ich funkciami? Su tieto  *
benefity pre Vas motivujuce? Maju
pozitivny vplyv na Vasu pracu?

Ako by ste ohodnotili system "
nefinancneho odmenovania?

1 2 3 4

NIE Sem OOOO Som spokojny

spokojny
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Keby by ste mali moznost, zmenili by
ste nieCo v nastaveni nefinancnych
motivatorov? Ak ano, ¢o by to bolo?

(O Nie
O Iné:

Vnimate pozitivhe zmeny v nastaveni
nefinan¢nych motivatorov?
(Zamestnanci pracujuci v Packeta
Slovakia viac ako 1,5 roka)

Ako doleziteé su pre Vas nefinancnée
motivatory na skale

1 2 3 4

Niesd - OOOQ velmi dslezite

dolezité

*
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Su pre Vas dolezitejsie financne alebo
nefinan¢ne motivatory?

O Financné motivatory

O Nefinan¢né motivatory

*
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