Soucasna uroven motivace a navrh opatreni na jeji
zvyseni ve vybranéem podniku

Nikoleta Jurasova

Bakalarska prace Univerzita Tomase Bati ve Zliné
2017 Fakulta managementu a ekonomiky




Univerzita Tomase Bati ve Zliné
Fakulta managementu a ekonomiky

Ustav managementu a marketingu
akademicky rok: 2016/2017

ZADANI BAKALARSKE PRACE

(PROJEKTU, UMELECKEHO DILA, UMELECKEHO VYKONU)

Jméno a pfijmeni: Nikoleta Jurasova
Osobni cislo: M14963
Studijni program: B6208 Ekonomika a management

Studijni obor: Management a ekonomika
Forma studia: kombinovana
Téma préce: Souéasna uroven motivace a navrh opatfeni na jeji zvySeni ve

vybraném podniku

Zasady pro vypracovani:
Uvod
Definujte cile prace a pouZité metody zpracovani prace.
I. Teoreticka cast
o Vypracujte literarni resersi tykajici se motivace pracovniki.
Il. Prakticka cast

e Analyzujte aktualni stav systému motivace ve vybraném podniku.

e Navrhnéte vychodiska vedouci k zvySeni efektivity motivace.

Laver



Rozsah bakalarské prace: cca 40 stran
Rozsah pfiloh:
Forma zpracovani bakalaiské prace: tisténa/elektronicka

Seznam odborné literatury:

ADAIR, John Eric. Efektivni motivace. 1. vyd. Praha: Alfa Publishing, 2004, 178 s.
Management. ISBN 80-86851-00-1.

ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti

a postupy. 13. vyd. Praha: Grada, 2015, 920 s. ISBN 978-80-247-5258-7.
CHRISTOPHER, William F. Holistic management: managing what matters for company
success. 1st ed. Hoboken: Wiley-Interscience, 2007, 503 s. ISBN 978-0-471-74063-6.
KOLMAN, Ludék et al. Motivace, produktivita a zplsob Zivota. 1. vyd. Praha: Linde
Praha, 2012, 191 s. ISBN 978-80-7201-892-5.

PORVAZNIK, Jan, Janka VYDROVA a Ivana LIUDVIGOVA. Celostni Management. 6.
preprac. vyd. Bratislava: RIS, 2016, 364 s. ISBN 978-80-8153-062-3.

Vedouci bakalafské prace: prof. Ing. Jan Porvaznik, CSc.
Ustav managementu a marketingu

Datum zadéani bakalaiské prace: 15. prosince 2016
Termin odevzdani bakalaiské prace:  15. kvétna 2017

Ve Zliné dne 15. prosince 2016

W(/ VU W VA \>5 Uzl SR /PR .
NZa NI AL AL L

doc. Ing. David Tugek, Ph.D. N “eme” 77 doc. Ing. Pavla Stafikova, Ph.D.
dékan S Feditelka dstavu



PI;(_)HL;’\SENi AUTORA
BAKALARSKE/DIPLOMOVE PRACE

Prohlasuji, Zze

beru na védomi, Ze odevzdanim diplomové/bakalaiské prace souhlasim se zvefejnénim své
prace podle zakona ¢. 111/1998 Sb. o vysokych $kolach a o zméné a doplnéni dalsich
zakonu (zékon o vysokych skolach), ve znéni pozdéjsich pravnich pfedpist, bez ohledu na
vysledek obhajoby;

beru na védomi, ze diplomova/bakalafska price bude uloZena v elektronické podobé
v univerzitnim informaénim systému dostupna k prezenénimu nahlédnuti, Ze jeden vytisk
diplomové/bakalafské prace bude uloZen na elektronickém nosiéi v pfiruéni knihovné
Fakulty managementu a ekonomiky Univerzity Tomase Bati ve Zling;

byl/a jsem seznamen/a s tim, Ze na moji diplomovouw/bakalafskou praci se pln¢ vztahuje
zakon €. 121/2000 Sb. o pravu autorském, o pravech souvisejicich s pravem autorskym a
0 zméné néktervch zakont (autorsky zakon) ve znéni pozdé&jsich pravnich piedpish, zejm.
§ 35 odst. 3:

beru na védomi, Ze podle § 60 odst. 1 autorského zékona ma UTB ve Zlin¢ pravo na
uzavieni licenéni smlouvy o uZiti $kolniho dila v rozsahu § 12 odst. 4 autorského zakona;
beru na védomi, ze podle § 60 odst. 2 a 3 autorského zdkona mohu uzit své dilo —
diplomovou/bakalafskou praci nebo poskytnout licenci k jejimu vyuZiti jen pfipousti-li tak
licenéni smlouva uzaviena mezi mnou a Univerzitou Tomase Bati ve Zliné s tim, Ze
vyrovnani pfipadného pfimé&feného piispévku na Ghradu nakladu, které byly Univerzitou
Tomase Bati ve Zliné na vytvofeni dila vynaloZeny (aZ do jejich skuteéné vyse) bude
rovnéz predmétem této licenéni smlouvy;

beru na védomi, Ze pokud bylo k vypracovani diplomové/bakalarské prace
vyuZito softwaru poskytnutého Univerzitou Tomase Bati ve Zliné nebo jinymi
subjekty pouze ke studijnim a vyzkumnym ucelim (tedy pouze k nekomerénimu
vyuziti), nelze vysledky diplomové/bakalaiské prace vyuzit ke komerénim
ucelum;

beru na védomi, ze pokud je vystupem diplomové/bakalaiské prace jakykoliv softwarovy
produkt, povazuji se za souéast prace rovnéz i zdrojové koédy, popt. soubory, ze kterych se
projekt sklada. Neodevzdani této sou¢asti mize byt divodem k neobhajeni prace.

Prohlasuji,

i

2.

Ze jsem na diplomové/bakalaiské praci pracoval samostatné a pouzitou literaturu jsem
citoval. V pfipadé publikace vysledki budu uveden jako spoluautor.

7e odevzdana verze diplomové/bakalaiské prace a verze elektronicka nahrand do IS/STAG
jsou totozné.

p.odpis diplomanta
/



ABSTRAKT

Ciel'om zadania bakalarskej prace je analyzovanie sucasnej urovne motivacie vo vybranom
podniku a zaroven na zaklade tejto analyzy odporucenie nastrojov, ktoré by mohli byt na-
pomocné pri zdokonal'ovani suc¢asného stavu motivacie v podniku. V ramci rieSenia zadanej
problematiky bola vyuzita empirickd metdéda dotaznikového prieskumu. Vyhodnotenie vy-
sledkov dotaznikov prispelo k navrhom na zlepSenie stavu v oblasti motivacie zamestnan-
cov. Prva ast’ prace bola zamerand na spracovanie teoretickych poznatkov suvisiacich s ob-
lastou motivacie a vymedzenie jednotlivych pojmov, ktoré stvisia s témou. Na thto cCast’
nadvizuje prakticka ¢ast’ prace v ktorej bolo nevyhnutné analyzovat’ sucasny stav motivacie
vo vybranom podniku. Hlavnym prinosom tejto prace by malo byt navrhnutie opatreni na

zlepSenie sucasného stavu motivacie zamestnancov.

KIacové slova: motivacia, motiv, hmotnd motivacia, nehmotna motivacia, spokojnost’ za-

mestnancov

ABSTRACT

The aim of the bachelor's thesis is to analyze the current level of motivation in the selected
company and on the basis of this analysis, recommend tools that could be helpful in improv-
ing the current level of motivation in the company. Within the selected issue, there was used
the empiric method of the questionnaire survey. The questionnaires evaluation contributed
to my suggestions for improving the state of employee motivation. The first part of the thesis
was focused on the elaboration of the theoretical knowledge related to the field of motivation
and the definition of the individual concepts related to the topic. This part continues by the
practical part of the work in which there was necessary to analyze the current state of moti-
vation in the selected company. The main benefit of this work should be proposed measures

to improve the current state of employee motivation.

Keywords: motivation, motive, tangible motivation, intangible motivation, employee satis-

faction
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UvVOD

Natvod si dovolim citovat samotného Tomasa Batu, ktory povedal: ,, Pri svojej praci nemal
som na mysli vybudovanie zavodov, ale ludi. Vybudoval som cloveka, aby bol vykonnejsi
a lepsie sluzil zakaznikom a on potom vybudoval zavod. Hlavnou ulohou organizatora, ktory
chce vybudovat velky podnik je, aby vytvoril moralnu a psychologicku zakladnu, na ktorej
by sa jeho pracovnici mohli uspesne vyvijat. “ Filozofia Tomasa Bat'u mi vZzdy imponovala
a prave jeho osobnost’ povazujem za vel'mi inSpirujicu a motivujlicu pre podnikatel'ov, ma-
nazérov i lidrov. Dnesna doba, ktora speje Coraz viac k automatizacii a robotizacii je vel'mi
nachylna k potlacaniu I'udského faktora ako takého a namiesto orientacie na svojich zamest-
nancov sa v sukromnom sektore kladie doraz na ziskavanie financného kapitalu a maxima-
lizovanie zisku. Cudsky kapitdl je vSak klI'i¢ovy a dolezity faktor pri budovani uspesného
a prosperujuceho podniku. Aj v Zivote plati, Ze to, ako sa spravame k 'udom, prezradza vela
o nasom charaktere a moralke, preto je nepochybné Ze takisto plati aj to, Ze naozaj dobry
zamestnavatel’ dbd o spokojnost’ a blaho svojich zamestnancov. Je potrebné venovat’ pat-
riénu pozornost’ spokojnosti svojich zamestnancov pretoze v kone¢nom dosledku, spokojny
zamestnanci su ovela vykonnejsi ak vedia, Ze vedeniu podniku zélezi na ich pocitoch, po-
trebach a tizbach. Ani toto vSak nestaci pretoze Clovek je tvor, ktory stale nie¢o potrebuje.
Ak aj dostaneme to, po ¢om tiZime, vel'akrat zabudneme kolko usilia nés stalo ziskat’ to
a povazujeme to za samozrejmost’. Z tohto dovodu si myslim, Ze motivacia vSeobecne je
oblast’, ktort treba nie len spravne vymedzit’ ale aj zvel'ad’ovat, starat’ sa o fiu a neustale sa
posuvat’ vpred. Kazdy ¢lovek nevyhnutne potrebuje motivaciu vo svojom Zivote. Bez moti-
vacie je nas Zivot len prezitkom nie pdzitkom. S motivaciou ma ¢lovek energiu dosiahnut’
veci 0 akych sa mu ani len nesnivalo. To isté plati ak sa bavime o motivacii v pracovhom
prostredi. Som toho ndzoru, ze vSetci veduci pracovnici by mali zameriavat’ svoje usilie,
okrem iného aj na oblast’ motivéacie zamestnancov a hlavne by si mali brat priklad z filozofie
Tomasa Batu, o ktorom je zname Ze okrem iného sa sustred’oval aj o rozvoj svojich zamest-
nancov a o to, aby boli spokojny ako v pracovnom Zivote tak aj v tom osobnom. Téma mo-
tivacie zamestnancov je mi vel'mi blizka a preto bola aj nametom pri vybere témy moje;j
bakalarskej prace. V mojej praci sa zameriavam na vymedzenie teoretickych poznatkov
v oblasti motivacie zamestnancov. Neoddelitenou stucast’ou prace je prakticka ¢ast’, v ktorej
realizujem hlavny ciel’ bakalarskej prace, ktorym je analyza stcasného stavu motivacie
vo zvolenom podniku a odporucenie navrhov, ktoré by mali prispiet’ k zvySeniu motivacie

zamestnancov.
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CIELE A METODY SPRACOVANIA PRACE

Téma mojej prace, ako som uz v ivode spomenula je vel'mi podstatna pre kazdy podnik,
ktory chce byt’ tspesny a v budicnosti prosperovat’. Zamerom mojej prace je teda sustredit’
sa na oblast’ motivacie vo vybranom podniku. Hlavnym cielom prace je analyza sucasného
stavu motivacie vo vybranom podniku a na zaklade analyzy odporucenie navrhov na zvyse-
nie motivacie zamestnancov. Tento ciel je dosiahnutel'ny za predpokladu, Ze budt dosiah-

nuté ¢iastkové ciele, ktorymi su:

1. Literarne spracovanie problematiky motivacie zamestnancov

2. Zhodnotenie aktualneho stavu motivacie zamestnancov vo vybranom podniku
3. Odporucenie navrhov na zlepSenie sti€asné¢ho stavu motivacie

Na zaklade selekcie vhodnych literarnych zdrojov prostrednictvom logickej metoddy - ana-
lyzy, a zapracovania relevantnych informécii, o danej problematike, je spracovana teoreticka
Cast’ prace. Pouzité zdroje st citované v zavere dokumentu. Po objasneni teoretickych po-
jmov je d’al$im nevyhnutnym bodom prace v praktickej Casti analyzovat’ sucasnll uroven
motivacie zamestnancov vo zvolenom podniku. V rdmeci praktickej ¢asti budu vyuzité zna-
losti nadobudnuté pocas spracovania literarnej reSerSe. Pre spracovanie praktickej Casti je
vybrany podnik, ktory sa zaobera spracovanim a likvidaciou odpadov a ktorého charakteris-
tika je uvedend prave v spominanej Casti. V ramci lepSieho poznania podniku bude vypra-
covana tiez SWOT analyza. Nakol’ko som vo zvolenom podniku isty ¢as pracovala, zazna-
menala som, Ze prave oblast’ motivacie je v tomto podniku na nedostacujucej urovni. Vy-
chodiskovym bodom pre analyzu stavu motivacie v podniku je vyskum realizovany pomo-
cou empirickej metddy zberu informacii prostrednictvom dotaznikov. Cielovymi respon-
dentmi dotazniku su zamestnanci podniku, v ktorom je analyzovana Groven motivacie. Do-
taznikovy prieskum bude uskuto¢neni na pracovisku v dopoludiajSich hodindch a na jeho
vyplnenie bude vyhradenych 15 minut. Pri vyhodnoteni dotazniku bude zohl'adiiované pra-
covné zaradenie respondentov. Pri spracovani grafickych vysledkov dotazniku bude vyuZity
program Microsoft Excel. Dotaznik je vypracovany tak, aby bol jednoduchy a prehl'adny
a pre respondentov zaujimavy. Na zéklade informacii ziskanych z tohto zdroja bude nasledne
pomocou logickej metody — syntézy vypracovany navrh odportcani, ktory bude predlozeny

vedeniu ako podklad pre zlepSenie efektivity motivacie v podniku.
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I. TEORETICKA CAST
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1 MOTIVACIA

V prvej kapitole teoretickej Casti prace je venovana pozornost’ zakladnym pojmom v oblasti
motivacie. Sustred’uje sa najmé na pojmy, ktoré su vychodiskové pre vytvorenie teoretic-
kého zakladu danej problematiky. Okrem zakladnych pojmov je objasnena taktiez definicia

vnutornej a vonkajSej motivacie a taktiez zakladné tedrie motiva¢ného procesu.

1.1 Vymedzenie zakladnych pojmov

Podl'a Armstronga (2015, s.218) je pojem motivacia odvodeny z latin¢iny, zo slova movere,
ktoré vyjadruje pohyb. Motiv je dovod, ktory nas vedie k ¢inom. Motivécia vyjadruje teda
smer, silu a faktory ovplyvnujuce l'udi k uréitému spdsobu spravania sa. Ludia sa citia mo-
tivovani, ked’ ocakavaju, ze nejaké jednanie ich moze doviest’ k dosiahnutiu ciel’a a ziskaniu
odmeny, ktora naplni ich potreby a priania. Pojem tiez méze vyjadrovat’ ciele, ktoré si 'udia
stanovili, spdsob akym si l'udia svoje ciele vybrali a tiez akym spdsobom sa ostatni jedinci
snazia zmenit’ ich konanie. Motivacia st vnutorné faktory, ktoré nds pohanaji k Cinnosti,

a vonkajsie, ktoré sluzia ako pohnutka k ¢innosti.

Problematika motivacie je stara ako samotné l'udstvo. Nie je vobec jednoduché zhodnotit’
motivy jedného jedinca s inym. Kazdého motivuje nieco iné a nakol’ko nie je motivy vidiet,
pocut’ ani citit’ je tazké ich zhodnotit’. Dolezitu rolu zohravaji aj o¢akavania popripade sku-
senosti z minulosti, ktoré plynt z podobnych udalosti ktoré jedinec uz zazil. V ramci psy-

choldgie motivacie platia nasledovné fakty:

- VSetko Co ¢lovek robi ma nejaky motiv

- Ak pozname tieto motivy, mézeme predvidat’ jeho budice spravanie v podobne;j si-
tudcii

- Pri hodnoteni motivov ostatnych , hraju istu rolu aj nase vlastné motivy (Deibl, 2005,

s. 17)

Vsetky impulzy vSak nebudu efektivne, pokial’ nezapojime svoju vol'u a neprinatime sa k po-
hybu. Vola je akt rozhodnutia nieco urobit’, vedomy zdmer iniciovat’ akciu. Znaky motiva-
cie, ¢o moze byt energia ¢i odhodlanost’, st to prvé, o hl'adaji zamestnavatelia u zamest-
nancov. NaSa vola sa sprava ako komplexna signalna ststava. Rozhoduje medzi nasimi po-
trebami a prianiami na jednej strane a na druhej strane rozmysl'a nad moznymi ¢inmi. Na-

znacuje moznost’ iniciovat’ vedomy a zdmerny ¢in (Armstrong, 2015, s. 218).
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Armstrong (2015, s. 218) uvadza vymedzenie nasledovnych 3 zloziek motivécie:

Smer: Vietko CO sa ¢lovek snazi dosiahnut’
Usilie: AKO VELMI sa o to snazi
Vytrvalost’: AKO DLHO sa o to snazi

Dobre motivovani l'udia vyvijaju viac usilia a snazia sa vykonat’ nieo naviac. M6zu byt
motivovany napriklad aj sami od seba. Ide o najspravnejsiu formu motivécie, hlavne pokial
to znamena, ze idu spravnym smerom aby dosiahli to, ¢o dosiahnut’ chcu. Dodato¢na moti-
vacia od kvalitného vedenia, alebo zo samotnej prace, eSte viac posiliiuje motivaciu ludi
a pomaha im k ¢o najlepSiemu vyuzivaniu svojich schopnosti a k dosiahnutiu ¢o najlepsich

vysledkov.
Za zékladne dva pojmy v oblasti motivacie moézeme povazovat motiv a stimul.
A. Motiv

Tento pojem chdpeme ako vnutornt pohnutku ¢loveka, ktord mdze byt dovodom nasho
spravania. Motiv dava naSej ¢innosti zmysel. V stvislosti s motivom je pribuzny pojem ciel’.
Kazdy motiv mé nejaky ciel’ ktorym moZze byt urcity buduci psychicky stav, ktory chceme
dosiahnut’. Tento buduci stav sa zvicSa prejavuje ako vnutorny pocit, ktory nastava pri do-
siahnuti ciel'a motivu. Motiv posobi tak dlho, pokial’ nie je findlny ciel’ motivu dosiahnuty.
LCudska psychika neobsahuje len jeden motiv ale vzdy ich je niekolko. Tieto motivy vSak
nemusia byt’ orientované jednym smerom. Mo6Ze sa stat’ ze motivy maji rézny smer ¢i in-
tenzitu. V takomto pripade nevieme jednoznacne predpokladat’ buducu €innost’ ¢loveka.
Plati vSak, ze ak st motivy orientované rovnakym alebo aspont podobnym smerom, vedie
ich spravanie k urcitej Cinnosti ktord je prave tymito motivmi podporovana (Bedrnova, Ja-

roSova a Novy, 2012, s. 227).

Mikulastik (2004, s. 66-67) uvadza, Ze kazdé spravanie ¢loveka ma urcity motiv. K tymto
motivom mdzeme zaradit’ motivacné dispozicie ako napriklad pudy, postoje, hodnoty, za-
ujmy, potreby ¢i iné.

Pudy

Ich podoba byva transformovana a zvicsa byvaji ovplyvnené socidlnym ucenim. Pozor si

treba dat’ pri poruchéach v suvislosti s pudovou vybavenostou. V takom pripade potom pudy
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stradcaju svoj vyznam ako motiv, a menia sa na destruktivne nastroje. Vo vSeobecnosti ro-

zoznavame pudy: materinské, Zivotné, sexudlne, agresivne ¢i inikové.
Potreby

Rozoznavame potreby biologické a socidlne s roz¢lenenim na primarne a sekundarne. Bio-
logické primarne zahfnaji: smad, hlad, spanok, bezpecie, emocie a tak d’alej. Biologické
sekundarne su také potreby, ktoré vznikaji na zéklade zavislosti od niecoho alebo mozu
vzniknat' v dosledku Sirokej ponuky vyberu. Medzi socialne primdrne radime: lasku, uzna-
nie, sebarealizaciu, ¢i sociadlny kontakt s inym ¢lovekom vobec. Potrebu byvania, dopravy,

estetiky ¢i kultury moézeme zaradit’ medzi socidlne sekundarne potreby.
Christopher (2007, s.345) uvadza niektoré z motivatorov:

e Uspech: Potreba uspechu a dosahovania cielov.

e Moc: Potreba kontroly a vplyvu na osoby a majetok.

e Zmena: Potreba nieoho nového, lepSieho, objavovat’ a inovovat’.

e Vydrz: Potreba dokoncovat tlohy a dosahovat ciele.

e Zacllenenie: Potreba blizkych vztahov a priatel'stiev s ostatnymi l'ud’'mi.
e Poriadok: Potreba elegancie a predvidania.

e Samostatnost’: Potreba nezavislosti a sebestacnosti.

e Ucta: Potreba spoluprace bez konfliktov.

e Exhibicionizmus: Potreba byt’ centrom pozornosti

>Nedostat0k>> Potreba >> Motiv >> Cinnost’ >> Uspokojeni>

Obrazok 1 Vztah nedostatku potrieb, motivdacie a cinnosti (Bedrnova, Jarosova a Novy,

2012, s. 229)

Zaujmy

Mozeme ich definovat’ ako zameranie na aktivity, ktoré na nas pozitivne vplyvaji. VicSinou
tieto aktivity su také, v ktorych vynikdme, alebo nés motivuje v nich vynikat. Zaujmy mézu
byt aktivne — pasivne, dominantné — vedl'ajSie a iné. Z hl'adiska cielového zamerania rozoz-

navame: teoretické, intelektové, estetické, manudlne, vedecké a tak d’ale;.
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Hodnoty

Tento pojem ma v kazdej oblasti iny vyznam. V ramci motivacie ma stvislost’ s potrebami
Cloveka. Kazdy ciel’ ma pre nas nejaku hodnotu. Tato hodnota vSak zavisi nielen od potrieb
ale aj od faktorov ako napriklad predpoklady jedinca, jeho moznosti, pravdepodobnosti a tak
d’alej. Rozlisujeme tri druhy hodn6t:

- Zazitkové

- Nami vytvorené hodnoty

- Postojové hodnoty

B. Stimul

V suvislosti s pojmom stimul rozoznavame aj pojem stimulécia. Stimulacia vyjadruje von-
kajSie posobenie na psychiku jedinca. V dosledku stimulécie, prichddza k zmene psychic-
kych procesov a tym aj k zmene motivacie. Hlavnym rozdielom medzi motivaciou a stimu-
laciou je teda to, ze motivacia posobi z vnutornej stranky a stimulécia z vonkajsej. Stimula-
ciu mozeme chéapat’ ako vedomy a zdmerny proces, s cielom zmeny motivacie iného jedinca.
Po vymedzeni pojmu stimulacie moZeme stimul chdpat’ ako podnet, vyvolavajliici zmeny

v motivacii jedinca. (Bedrnova, JaroSovéa a Novy, 2012, s. 227-228)
Podl'a Armstronga (2015, s.218) rozliSujeme dva typy motivacie — vnutornd a vonkajsia.

Vnutorna motivdcia sa prejavuje ked’ l'udia citia, Ze ich praca je ddlezita, podnetna a zauji-
mava. Citia, Ze im poskytuje dostatok autondémie a moézu rozvijat’ svoje schopnosti a znalosti.
Takisto prilezitost’ dosiahnut’ svojho vysnivaného tspechu alebo kariéry. Je to motivécia,
ktora vychadza zo samotnej prace a takisto je zaloZend na potrebe byt schopny vykonavat’
urCitd pracu a mat’ moznost’ slobodne jednat’ a rozhodovat’, hlavne o sposobe vykonéavania

prace a dosahovania vysledkov.

Autondémia: moznost’ aby si l'udia stanovili vlastny plan a zamerali sa skor na dosa-

hované vysledky, nez na spdsob vykondvania prace

Dokonalost’: pomahat’ l'udom a sledovat’ ich pokrok pri hl'adani cesty veducej k ich
zlepSeniu
Ugel: pri zadavani instrukcii a pokynov je ddlezité vysvetlit' P'udom nielen ako, ale

aj preco sa to robi
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Vonkajsia motivdacia sa tyka opatreni, ktoré sa podnikaju pri motivacii 'udi. Zahriiuje od-
meny ako napriklad zvySenie mzdy, povysenie, pochvala alebo tresty ako disciplinarne ria-

denie, kritika. M6zu mat’ okamzity €inok, ale nemusia posobit’ dlhodobo.

Vsetky aktivity podniku su realizované pomocou vykonov zamestnancov. Realizacia kazde;j
stratégie vyzaduje zapojenie zamestnancov konkrétnej Struktiry a kvality, ich ochoty ku
konkrétnemu vykonu, ¢o zavisi od ich motivécie a pristupu k podniku. Vykon zamestnancov
sa odvija od spojenia schopnosti a motivacie a prave motivovat zamestnancov k vyuzivaniu
ich schopnosti je primarnou ulohou manazéra. NajlepSia cesta na zlepSenie vykonov je sta-

novit jasné o¢akavania a pravidelne hodnotit’ tieto ocakavania.
Podl'a Christophera (2007, s. 347) poznadme Sest’ krokov, ktoré zvySuji motivaciu v praci:

Praca s akceptovatelnym riskom, Sancou na uspech a zmysluplnymi ciel'mi.
Definovanie cielov dialogmi.

Praca, ktora poskytuje spdtnu véizbu zo svojej podstaty.

Uznanie uspechov

Vedomie, Ze ciele su zmysluplné a dolezité pre jedincov aj pre cely tim.

NN N e

Uspechy, ktoré sa spdjajii s pracovnou skupinou aj firemnymi cielmi.

1.2 Motivaéné teorie

Existuje mnozstvo motiva¢nych teorii, ktoré smeruji k objasneniu urcitych aspektov moti-
vacie. V ramci danej problematiky ma vyznam zamerat’ sa blizSie na teorie potrieb, tedriu
zameranu na spravodlivost’, respektive teériu ekvity, tedriu oCakdvania a taktieZ na tedriu

posilnenia.
1.2.1 Teorie zamerané na potreby

1.2.1.1 Maslowova tedria hierarchie potrieb

Snad’ najvacsi vplyv na myslenie manazérov ma hierarchia potrieb Abrahama Maslowa. Bol
presvedceny, ze k pochopeniu motivécie k praci treba rozumiet’ motivécii celkovo. Jej za-
klad je predstava, Ze ¢lovek nie je motivovany vonkajsSimi podnetmi ako odmena ¢i trest, ale
skor vnutornymi potrebami. Potreby utvaraju stibory, ktoré ked’ su uspokojené tak do popre-
dia sa dostane iny subor. Ked’ je potreba uspokojena, tak prestava motivovat. Maslow zos-

tavil urcitu hierarchiu prevazujacich prvkov v oblasti zakladnych l'udskych potrieb, a na jej
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zaklade poukdazal na rozdiely, ktoré tato hierarchia sposobuje v naSom porozumeni motiva-

cii. Identifikoval pat’ suborov potrieb, ktoré maji svoju hierarchiu. Ked’ su uspokojené po-

vve

Fyziologické potreby: Fyziologické potreby podl'a Porvaznika (2016, s.320), sa povazuji
za vychodiskovy bod motivacénej tedrie. Opiera sa o pojem fyziologicka homeostaza - priro-
dzena snaha organizmu zachovat’ stale vnutorné prostredie. Patria sem zékladné potreby ako
potreba stravovania a zabezpecenia potravy ¢i napojov, potreba spanku ¢i v neposlednom

rade potreba mat’ pristresie, strechu nad hlavou.

Potreby istoty: Ked’ su fyziologické potreby relativne uspokojené, vytvori sa novy subor
potrieb pre bezpecie. Predstavuje bezpecnost’ hlavne pred fyzickym a psychickym ublizenim
(Porvaznik 2016,s. 321).

U dospelych potrebu bezpecia mézeme pozorovat’ pri tuzbe po zamestnani a stadlom plate,

majetku a najmé tizbu po financnom zabezpeceni (Adair, 2004, s. 31).

Spoloc¢enské potreby: Adair (2004, s. 34) uvadza, ze vo chvili uspokojenia fyziologickych
potrieb a potreby bezpecia sa objavi potreba lasky, citov a tizba niekam patrit’. Suvisia so
socialnou podstatou &loveka. Clovek ktory tieto potreby pocituje, bude tazko niest’ ich ab-
senciu a bude vyhladavat’ vzt'ahy s 'ud'mi a svoje miesto v skupine. Stali sme sa individua-

litami ale nestratili sme potrebu pocitu spolunaleZzitosti.

Potreby uznania: Podl'a Porvaznika (2016, s.321), tato potreba znamena uvedomenie si
svojho vyznamu, a taktieZ uznania osobnych kvalit zamestnanca jeho vedicim a tieZ kolek-

tivom. Jedna sa o ocenenie vysledkov prace zamestnanca.

Potreba sebarealizacie: Znamena stotoznenie vykonanej prace s pocitom osobného rozvoja
a spolocenského uplatnenia. Splynutie osobnych zaujmov s vykonanou pracou umoziuje

jednotlivcovi naplno realizovat’ potencial svojho talentu (Porvaznik 2016, s. 321).
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potreba ucty

uznanie, status, prestiz,
kladnd odozva z okolia

socidlne potreby
kontakt, ldska, spolupatritnost

potreba bezpedia
istota v buddcnosti, ochrana

/ tyziologické potreby

hlad, smid, dychanie, spdnok, sex

Obrazok 2 Maslowova hierarchia potrieb

(Rehdkova, 2012)

1.2.1.2 Alderferova teoria ERG

Alderfer definoval tri kategorie l'udskych potrieb, ktoré su z ¢asti zaloZené na Maslowovom
modely. Tri potreby, zname ako ERG su existencia, harmonické vztahy a sebarealizécia.
Existencia uzko suvisi s fyzickymi potrebami, ktoré zadefinoval Maslow a scasti aj s potre-
bou bezpecia. Existencné potreby su limitované ale konkrétne. Harmonické vzt'ahy pozos-
tavaju z osobnej potreby bezpecia, potreby uznania a tcty od ostatnych. Uspokojenie tejto
potreby vyzaduje vyvoj vztahov a interakcii s 'ud’'mi. Potreba sebarealizacie koreSponduje
s potrebou sebarealizacie od Maslowa ale s varidciami. Podl'a Maslowa, tato potreba obsa-
huje unikatny a vrodeny potencidl, kde podl'a Alderfera, sebarealizacia je tiZba interakcie

s prostredim pomocou jeho objavovania a ovladnutia (Bilal, Jangir a Bhakar, 2014, s. 43).

1.2.1.3 Herzbergova dvojfaktorova tedria motivacie

Herrzberg zalozil dvojfaktorovy model pri skimani zdrojov spokojnosti alebo nespokojnosti
s pracou u uctovnikov a technikov. Zist'ovalo sa, ¢o v nich vyvolava vynimoc¢ne dobré alebo

zl¢é pocity ohl'adom ich prace (Armstrong, 2015, s. 221).
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Podl'a Dinsmora a Brewina (2010, s.148), veci ktor¢ I'udia povazuju za motivaéné mozno

rozdelit’ do dvoch kategodrii. Na motivacné a na hygienické faktory.

Motivacné faktory: Predstavuju dlhodobu potrebu sledujucu psychologicky rast. Veda

k uspokojeniu a maji vysoku urovei motivacie. Suvisia s obsahom prace v zamestnani.

Dvotakova (2007, s.172) tvrdi, Ze ich tvori vykon, respektive dosiahnutie uspechu na za-
klade ocenenia pracovného vykonu, uznanie, obsah prace, zodpovednost’, vzostup (funkény)

¢1 moznost’ rozvoja. Predstavuji najucinnejsiu zlozku motivécie k praci.

Hygienické faktory: Zahriiuju faktory ako pracovné podmienky, mzda, postavenie ¢i bez-
pecnost’. Bez tychto zakladnych poziadaviek by ¢lovek nebol spokojny so zamestnanim, no
zlepsenie tychto faktorov nepdsobi motivacne. Ludia ich skor vnimaju ako nieco, ¢o by malo
byt samozrejmé. Stav a pdsobenie hygienickych faktorov je ovplyviiované v hlavnej miere

vedenim.
Hlavné hygienické faktory :

- Systéem manazmentu organizdcie, s tym suvisi fakt, Ze pracovné podmienky by mali
poskytovat’ bezpecné a hygienické prostredie a pracovné pomocky by mali byt ak-
tudlne a dobre udrziavané.

- Vztahy s veducimi a spolupracovnikmi, by mali byt vhodné a akceptované bez kon-
fliktov a poniZovania

- Mzda, ktora by mala byt odovodnena a primerana.

- Sposob kontroly zahtia pravidla v organizicii, ktoré by mali byt’ jasné a férové.

- Pracovné postavenie, v ramci ktorého by pracovnik mal by byt obozndmeny s orga-
nizéciou a pracovana istota pod ktorou rozumieme poskytovanie zamestnancom isté

bezpecie ohl'adom prace (Porvaznik, 2016, s. 322).

1.2.1.4 McCllelandova tedria potrieb

David McClelland ur¢il tri typy motiva¢nych potrieb, ktoré mézu organizacie poskytovat’

svojim zamestnancom. Patria sem: potreba uspechu, potreba moci a potreba spolupatri¢nosti.

1. Potreba tspechu: Je vyjadrena ako sklon pocitovat’ spokojnost’ z ispechu. McClel-
land uvadza, ze Gspesni l'udia davaju prednost’ vytyCovaniu vlastnych cielov a vy-
konov, uprednostituju priemerné ciele a ciele so spol'ahlivou spétnou vézbou k vy-

konu. Maju tiez zodpovednost’ za rieSenie problémov.
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2. Potreba moci: Definuje sa ako potreba ovladat’ iné osoby, ovplyviiovat’ ich sprava-
nie a byt’ za nich zodpovedny.
3. Potreba spolupatri¢nosti: Je to tizba vytvarat’ a udrzovat’ priatel'ské vztahy s oko-

lim (Porvaznik, 2016, s. 322).

Podl'a Christophera (2007, s. 346), jedinci so silnou potrebou uspechu st motivovany uspe-
chom a pracou ktord prinaSa vyzvy. Vyhladavaju prilezitosti na povySenie. Ocakavaju
spétnu vdzbu ohl'adom svojich uspechov. Uspokojenie sa snazia dosiahnut’ vykondvanim ¢o
najlepsej prace. Vyberaju si tlohy, kde je rozumna Sanca na uspech a vyhybaju sa tym, ktoré
su prili§ jednoduché alebo naro¢né. Hl'adaju inovativne cesty prace. Ciele a Gispechy si vazia

viac ako finanéni odmenu. Maju radi aktualnu odozvu na svoje vykony.
LCudia motivovany uspechom maju charakteristicky sposob prace:

o Nastavuju si vlastné ciele.
o Ich ciele su dosiahnutel'né a zaroven predstavuji vyzvu.
o Vyhladavaju spatna vdzbu na progres pocas prace, viac od prace samotnej ako od

ostatnych l'udi.

Podl'a Dinibutuna (2012, s. 135), jedinci s dominantnou potrebou moci maji tendenciu
ovplyvilovat’ a kontrolovat’ svoje okolie. Maju radi pozicie, ktoré vyzaduja presviedCanie
ako napriklad vyucba ¢i prejavy na verejnosti. Manazéri s vysokou potrebou moci byvaju

efektivnejsi a uspesnejsi. St viac oddany organizacii pre ktort pracuji.

Jedinci motivovani potrebou spolupatri¢nosti potrebuju priatel'ské, podporujuce a silné
vztahy s priateI'mi a kolegami. St efektivny v time a na mitingoch sa snazia vytvorit’ pria-

tel'ské prostredie, pomocou vyjadrenia sthlasu alebo emocionalnej podpory.

1.2.2 Teodria ekvity

Inak povedané tedria spravodlivosti, je model motivdcie, ktory vysvetl'uje, Ze l'udia ktory sa
rozhodnu jednat’ na zéklade svojich vnutornych motivov o¢akavaju, ze to povedie k dosiah-
nutiu ciel’a, ktory si stanovili a chct aby sa s nimi v socialnej vymene zaobchadzalo sluSne.
Tuto tedriu vypracoval J. Stacey Adams. V tedrii spravodlivosti ide o subjektivne posidenie
jednotlivca, ¢i v porovnani s ostatnymi dostal primeranti odmenu. Podstata vyplyva zo sku-
senosti, Ze ¢lovek ma sklon subjektivne hodnotit’ a porovnavat’ pomer medzi tym, ¢o vklada

do svojej ¢innosti a o mu prinasa tato ¢innost’ (Porvaznik 2016, s. 323).
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Zakladné predpoklady teorie ekvity su.:

Jedinci vyhodnocujt svoje vzt'ahy s druhymi osobami pomocou hodnotenia kol'’ko do vztahu
vlozili a kol'ko z neho ziskaji v porovnani s osobou, s ktorou sa porovnavaju. Pokial’ sa
vstupy a vystupy nezhoduju, nastava nerovnost’. Pudia pocituju nerovnost’ neprijemne. Cim
je vidsia, tym viac. Cim je tato nerovnost’ vacsia, tym viac sa snaZia ju odstranit’ (Kolman,

2012, s. 55).

1.2.3 Teoria ocakavania

Podl'a Kolmana (2012, s. 54) teéria o¢akavania pracuje s troma pojmami, valenciou, instru-

mentalitou a o¢akavanim. Na zéklade anglickych ndzvov byva oznacovana aj skratkou VIE.

V - (Valency) Valencia: Tyka sa toho, nakol’ko ¢lovek hodnoti a ceni si ocakavany vysle-
dok. Rozliuju sa vysledky prvého a druhého stupna. Vysledky prvého stupiia st vysledky
pracovného spravania sa, ako prevedenie prace a zhotovenie vyrobku. Vysledky druhého

stupiia sa tykaju toho, ¢o ¢lovek ziska pre seba, ako plat, socidlna pozicia.

I — (Instrumentality) InStrumentalita: Pravdepodobnost’, Ze nase spravanie alebo ¢innost’

povedie k vysledku.

E — (Expectation) Oc¢akavanie: Pravdepodobnost’ schopnosti vykonat’ pozadované, na za-

klade vnimania subjektu.

Podl'a Porvaznika (2016, s. 323) sa jedna sa o kognitivny model zaloZzeny na vedomom mys-
leni o situéacii. Motivacia podl’a tejto tedrie zavisi na dvoch skuto¢nostiach a to na tom ako
vel'mi chceme nieco dosiahnut’ a na pravdepodobnost’, s akou predpokladdme, Ze to dosiah-
neme. Motivécia k jednaniu zavisi ur€itym sposobom od miery o¢akavania, zZe dosledky za

¢innost’ budu dostatocne atraktivne alebo zodpovedajice vykonu.

Armstrong (2015, s.224) uvadza, ze teoria oCakavania sa zaradila medzi najvplyvnejsie teo-
rie motivacie hlavne preto, Ze ovplyviluje vykon odmenovania. Objavili sa vSak aj vyhrady

proti tejto tedrii. Ide o tieto premenné:

» konanie vedenia: rola nadriadenych pri vysvetlovani o¢akavania, podneco-
vani, usmeriovani a odmenovani zamestnancov

» individualne charakteristiky: subjektivne vnimanie schopnosti potrebnych
k splneniu pozadovanej tlohy

» povaha tlohy: ¢i plnenie ulohy poskytuje dostatocné podnety a zodpoveda-

juce odmeny
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» pristup organizacie: fungovanie systému hodnotenia a odmenovania

Hodnota odmien Schopnosti

A 4

Usilie Vykon

Zavislost’ odmien

Vnimanie role

na usili

Obrazok 3 Model motivacie podla Portera a Lawlera (Armstrong, 2015, s. 224)

1.2.4 Teoria posilnenia

Porvaznik (2016, s.323) uvadza, Ze je to najstarSia a najjednoduchsia teodria zamerand na
proces. Tvrdi, Ze konanie je funkciou predchadzajucich néasledkov. Zdkladnym bodom teérie
je motiv. Rozumie sa nim akakol'vek situacia v prostredi, ktort mozno odhalit’ l'udskymi

zmyslami a vyvolat’ reakciu.
Podrla vyskumu vzisli Styri hlavné druhy posilnenia vizby medzi motivom a reakciou:

» pozitivne posilnenie: konanie sa posilituje poskytnutim odmeny

» negativne posilnenie: poskytuje sa kritika, ktora dava jednotlivcovi prilezitost’ vy-
hnut’ sa neprijemnym nasledkom v buducnosti

» utlmenie aktivity: utlmenie konania

» trest: jeho Ucelom je znizit’ pocet nevyhovujuceho konania
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2 NASTROJE MOTIVACIE

Kapitola zamerana na nastroje motivacie, sa blizSie zameriava na objasnenie jednotlivych
nastrojov hmotnej a nehmotnej motivacie, ktoré¢ mézu mat’ kl'aCovy vplyv na Groven moti-
vacie zamestnancov. V rdmci kapitoly su Specifikované vybrané nastroje motivacie, ktoré

maju suvislost’ s nadvézujicou praktickou ¢ast'ou bakalarskej prace.

2.1 Nastroje hmotnej motivacie

Porvaznik (2016, s. 325) uvadza, ze hmotna stimulacia je pre vSetkych I'udi, obzvlast’ pre
pracovnikov s nizSou Zivotnou uroviiou, silnym motivom. Potreby sa menia s rastom zivot-
nej urovne. Moze sa teda znizovat’ ucinok hmotnej odmeny oproti pdsobeniu nehmotnych
motivov. Takzvany , kulmina¢ny bod* je bod od ktorého prestavaji hmotné pozitky posobit’
ako stimulacny faktor. Vyska tohto bodu sa u réznych I'udi lisi. RozliSenie motivacie na
materidlnu a nematerialnu sa opiera o dvojfaktorovi Herzbergovu tedriu motivéacie (motiva-
tory a hygienické faktory). Absencia hygienickych faktorov akymi st napriklad plat, bene-
fity ¢i mobil, sposobuje nespokojnost’ ale ich existencia nevedie k spokojnosti. Absencia
motivatorov ako su dobré vzt'ahy, uznanie, uspokojenie z prace, nespdsobuje nespokojnost,

ale ich existencia vedie k spokojnosti zamestnancov.
Stimulujuca zakladna mzda a osobné ohodnotenie

Podl'a Dudu (2008, s. 92) sa zamestnancom poskytuje mzda podl'a r6znych faktorov ako
napriklad: naro¢nost’ prace, zodpovednost’, zlozitost’ prace ¢i podl'a dosiahnutych pracov-
nych vykonov alebo vysledkov pracovnej ¢innosti. Bez primeranej mzdy hrozi, Ze pracov-
nici odidu k inému zamestnavatel'ovi. Nespokojnost’ so mzdou moZze sposobit’ pokles pro-
duktivity a kvality prace. Prehnane vysoké mzdy vSak mézu vyvolat’ konflikty na pracovi-

sku, zavist’, a iné negativne javy.
b

Deiblova (2005, s. 71) uvadza, Ze pre vacsinu nie st peniaze ucelom, ale prostriedkom pre
dosiahnutie cielov. V myslienke taylorizmu sa uvadza, Zze motivovat’ méZeme jedine penaz-
nymi prostriedkami. V dnesnej dobe sa preukazuje, ze vzt'ah vykonu a peniazi je obmedzeny.
Najma u vysoko kvalifikovanych pracovnikov, zvySenie mzdy ako néstroj motivacie nestaci.
Na motivaciu lepSie posobia neocakdvané odmeny viazané na urcity vykon ako napriklad

rozne druhy finan¢nych odmien, prémie, osobné ohodnotenie ¢i pravidelné zvySovanie platu.
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Rozoznévame r6zne druhy mzdy.

Duda (2008, s. 102-103) uvadza ako najcastejSie zédkladné¢ mzdové formy mzdu Casovu

a ukolovu.

Casovd mzda: je vyuzitelna u akéhokol'vek druhu prace. Jej vyska sa uréi na zaklade stiéinu
mzdovej sadzby za stanovent jednotku a poctu odpracovanych jednotiek. Jednotkou je ho-
dina alebo mesiac. U takejto formy mzdy neexistuje ziadny pevny vzt'ah voc¢i vykonu pra-
covnika. Pre zvySenie stimulacnej funkcie sa odporica vyuzit' rozne priplatky, prémie, ¢i

diferencovand mzdova sadzba. Nevyhodou je, Ze podnik nesie riziko nizSieho vykonu sdm.

Ukolovd mzda: je najjednoduchsia a takisto najpouzivanej$ia forma mzdy. Je vhodna pri
robotnickej praci. Jej vyska zavisi od odvedenej jednotky prace a sadzby za tito jednotku.

Je sti¢inom ukolovej sadzby a poctu jednotiek vykonanej prace.

Katcher a Snyder (2009, s. 156-157) uvadzaju niekol'ko rad ako predchddzat’ nespokojnosti

pracovnikov so mzdou :

1. Oboznamte pracovnikov s filozofiou mzdy

2. Hodnotte vedutcich za to ako dobre hodnotia svojich podriadenych
3. Dbajte na citliva komunikéciu v stvislosti so mzdou
4

. Merajte vykon objektivne
Osobné ohodnotenie

Pod osobnym ohodnotenim moéZeme rozumiet’ individudlnu formu mzdy, ktora sa vyuziva
pri hodnoteni naro¢nosti prace a dlhodobo dosahovanych vysledkov prace zamestnanca.
Vyska tejto formy mzdy sa urcuje ako urcité percento zo zakladnej mzdy. VyuZziva sa v pri-

padoch, kedy zékladna mzda je tvorena pevnou mzdovou sadzbou (Duda, 2008, s. 108).
Odmerovanie zlepSovacich navrhov

Ide o stimula¢nu formu, ktora byva zviacsa odvodend od prirastku zisku zo zlepSovacieho
navrhu popripade od poklesu nékladov, ktoré boli uSetrené v suvislosti so zavedenim zlep-
Senia. Vyplaca sa bud’ jednorazovo, alebo po urcitii stanovent dobu (Duda, 2008, s. 108).
Finan¢né prémie

Podla Forsytha (2009, 5.59), podobne ako u zédkladnej mzdy, aj tu nastdva problém z Caso-

vého pdsobenia tohto motivacného ndstroja. Postupom Casu si na prémiu zamestnanec
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zvykne a berie ju ako samozrejmost’, teda straca svoj motivacny ucinok. Vyplacanie financ-

nych prémii funguje najlepsie za tychto podmienok :

Prémie su sucast'ou celkovej mzdy
- St individudlne orientované

- Sua vyplacané pravidelne

- Schéma ich vypoctu je nenaro¢na

- Su spravne nacasované
Vecné dary k narodeninam alebo vyro¢iu

Footova a Hookova (2002, s. 290) konstatuju, Zze v ramci tohto druhu motivacie mozeme
vyuzit’ napriklad dary v podobe spotrebného tovaru ako su napriklad hodinky, mikroviné
rury, kamery, fotoaparat a podobne. Ddlezity je ale vyber daru. Zamestnanca, ktory uz na-
priklad fotoaparat vlastni, nebude motivovat’ nadobudnutie tohto daru. Ako dar moze byt
poskytnuty napriklad aj poukaz na nadkup tovaru. Vyhodou je, Ze zamestnanec si sam zvoli

aky tovar si kupi za poskytnuté poukazy. Vyberie si teda to, o naozaj potrebuje.
Zamestnanecké vyhody

Armstrong (2009, s. 382-388) vo svojej knihe uvadza, Zze zamestnanecké vyhody su néstro-
jom budovania oddanosti k organizacii a slizia ako néstroj starostlivosti o blahobyt zamest-
nancov. Okrem blahobytu zamestnancov, je pohnutkou k vytvoreniu systému zamestnanec-
kych vyhod aj zabezpecenie konkurencieschopnosti celkového suboru odmien v podniku.
Zamestnanecké vyhody orientované na osobnu bezpe€nost’ sii nasledovné : zabezpecenie
sukromnej zdravotnej starostlivosti, poistenie v pripade urazu v praci, nemocenské davky
ainé. V ramci zamestnaneckych vyhod moze podnik poskytovat’ svojmu zamestnancovi tak-
tiez rozne formy penaznej pomoci. Zamestnancom je v takom pripade poskytnuta podnikova
pdzicka bud’ bezlrocna alebo s nizkym trokom alebo sa poskytuje vypomoc pri splacani
hypoték. Ako zamestnaneckd vyhoda moze byt taktieZ poskytnutie parkovacieho miesta
v blizkosti podniku, zaujimavy je tieZ systém zlepSovacich navrhov. V ramci zlepSovacich
navrhov su poskytnuté pracovnikom mimoriadne odmeny pokial’ ndvrh obsahuje mimo-
riadnu ¢innost’ ktora je aj zrealizovand. Ak navrh zrealizovany nebol, je moZnost’ poskytnut’

takzvanu stimulacni odmenu v nizsej vyske.
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SluZobny automobil

Forsyth (2009, s. 33) tvrdi, Ze poskytnutie sluzobného vozidla je urcitd forma ocenenia for-
mou hmotnej odmeny. Takato forma odmeny ma svoju hodnotu. Problém vSak mo6Ze nastat’
v suvislosti s daiiovou politikou daného Statu Taktiez musime brat’ do uvahy naroky zamest-
nancov, ktory mézu mat’ vyhrady voci typu vozidla, jeho farbe, prevedeniu. Niektori za-
mestnanci mozu mat problém s vozidlami zivenymi propagaciou automobilového priemyslu
a najdu sa aj pracovnici, hlavne ti ktori maji na starosti Struktaru spoloc¢nosti, ktorych ¢o
1 len zmienka o sluzobnom automobile frustruje. SluZobné automobily vSak su déleZitou

formou uznania.

Okrem tychto Specifikovanych hmotnych nastrojov poznadme mnozstvo d’alSich, ktoré uva-

dza Porvaznik (2016, s. 326) vo svojej knihe:

¢ Podiely na zisku

¢ Odmena za nezameskanie hodin z fondu

% Uhrada nakladov na $tadium

¢ Pracovné obedy, veCere

*» Moznosti lacnejSieho ndkupu opotrebeného inventara
¢ Dovolenka nad ramec

¢ Prispevok na kultaru (Sport, relaxaciu) a mnohé iné

2.2 Nastroje nehmotnej motivacie

Podl'a Porvaznika (2016, s. 327) nehmotnd motivacia nie je od hmotnej motivacie ani kva-
litativne, ani kvantitativne slabsi motiva¢ny podnet. Naopak, mnohi davajii prednost’ rozma-
nitej$im nehmotnym motivom, ktoré st SirSiecho zameru. Nehmotna motivacia je dolezita pre
kazdua organizaciu, ktora ma viziu dlhodobo efektivne prezit’ a pdsobit’. Je to jeden z klIi¢o-
vych faktorov udrzateI'ného rozvoja prosperity kazdej organizécie. Plati, ze ¢im vicSia roz-
manitost’ vyuzivanych principov a metdd motivacie, tym lepSie dokdzeme motivovat’ pra-
covnikov k vykonnosti. Nehmotna motivécia tiez inklinuje k vyznavaniu hodn6t ako huma-
nita, dobro, krasa. Motivovat’ znamena poznat’ potreby l'udi, ich ndzory, ciele a vyznavané
hodnoty. Problém vsak je ak Zivotné postoje pracovnikov st nevyhranené a ciele nizke a to
sa odraza na ich pracovnych vykonoch. Rozhoduje vniitorna motivéacia a t4& ma u kazdého

svoje hranice.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 26

MozZnosti rozvoja zamestnancov

Niermeyer a Seyffert (2005, s. 73-74) uvadzajl, Ze ciele organizacie, by mali byt prepojené
s ciel'mi jednotlivych zamestnancov. Veduci pracovnici teda formuluju ciele tak, aby za-
mestnanec dostal priestor pre samostatnu aktivitu pri plneni tlohy. Veduci pracovnik je za-

roven kouc svojho timu, ktorého cielom je rozvoj zamestnancov.

Podl'a Dudu (2008, s. 113-115) je hlavnym nastrojom rozvoja zamestnancov vzdelavanie.
Je to urcita forma investicie do I'udi za G€elom ich lepSieho vykonu a zlepSenia ich schop-

nosti. Ciele vzdelavania st :

- Rozvinutie schopnosti zamestnanca
- Ich rozvoj pre pripadny kariérny rast v podniku

- ZniZenie mnoZstva Casu aj pefiazi na adaptaciu nového pracovnika

Vzdelavanie moZzeme rozdelit’ do 3 oblasti : vSeobecné vzdelavanie, kvalifikaéné vzdelava-
9

nie ako napriklad rekvalifikacia a oblast’ rozvoja zamerana na rozsirenie kvalifikacie.
Efektivna komunikacia

Spravne a jasne formulované informécie pdsobia motiva¢ne. Komunikécia je vSak vSeo-
becne vel'mi zlozita zalezitost’, preto si vyzaduje systematicky pristup. Faktory ovplyviiu-
juce komunikaciu st:

o vol'ba metédy komunikacie

o jasne formulované informacie

o spitnd vizba

O spravne nacasovanie

o zainteresované osoby

Dobry manazér sa neuspokoji len s tym, ze komunikéciu preda ale snazi sa vytvorit’ na pra-

covisku prijemné miesto (Forsyth, 2000, s. 83).

Porvaznik (2016, s. 249) uvadza niekol'’ko nametov, ako budovat’ efektivny systém komuni-
kacie v organizacii:
- Pravidelné stretnutia, respektive porady zahfnajiuce cely personal
- Porady veducich pracovnikov, hlavne stanovenie ich obsahu a vyhotovenie zazna-
mov z porad
- Aktualizacie ozndmeni formou informac¢nych tabul a ich spravnej lokalizacie

- Zavedenie vnutropodnikovej elektronickej posty, intranetu
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- Vytvaranie firemnych historiek
- Zavedenie vnutropodnikového Casopisu

- Pravidelné hodnotenie irovne komunikacie v podniku a opatrenie na jej zvySenie
Dobré pracovné prostredie

Laloux (2016, s. 182-183) tvrdi, Ze nam staci jeden pohl'ad na budovu a priestory kancelarie
podniku, ktory nam vie ¢o to o podniku prezradit. Predstavme si situaciu, kedy sme gene-
ralny riaditel’ podniku, ktory do svojej luxusnej kancelérie chodi vytahom priamo z parko-
vacieho miesta priCom nasi zamestnanci t'azko pracuju v stiesnenych podmienkach. Mame
sice pocit, Ze na tento komfort mame narok, avSak nasi zamestnanci s tym nemusia byt sto-
tozneny. Predstavte si vSak ze vasu kancelariu zdiel’ate so vSetkymi kolegami, ako by to
zmenilo vas postoj k ich préci a vase vzt'ahy k nim? Priestory, v ktorych pracujeme by ndm
mali umozZznit’ viac sa otvorit’ a citit’ sa prijemne. Od pradavna sme si pocit spolundlezitosti
prejavovali spolo¢nou pripravou jedla a jeho konzuméaciou. Dnes v§ak madme na pracovisku
maximalne mikrovinku a chyba plnohodnotnd kuchyna. Z tohto dovodu sa v praci citime
ako na mieste kde na par hodin prenajimame svoj ¢as zamestnavatel'ovi. Napriklad spolo¢-
nost’ Sun Hydraulics svoje tovarne postavila v blizkosti jazier, kde pracovnici pocas pracov-
ného oddychu travia ¢as diskutovanim, premyslanim ¢i obedovanim s vyhl'adom na vodu.

Niet pochyb o ukl'udiiujucich uéinkoch prirody.
Dobré pracovné vztahy

Forsyth (2000, s. 27-28) uvadza, Zze komplexnou tlohou manazéra, je vytvorenie takej sku-
piny l'udi, ktory budu spolupracovat’ s radostou a bez prejavov napitia. Ziadna l'udska sku-
pina sa vSak nezaobide bez mensich konfliktov, preto je dolezité sledovat’ ich mieru a dbat’
na dodrZanie urcitej inosnej hranice. Skupina sa nemusi skladat’ len z jedincov ktori st si
podobny, tito predstava je mylnd. V kazdom pripade by sa vSak nemala skladat’ z diamet-
ralne odliSnych typov l'udi. Ide napriklad o zaradenie vel'mi mladého pracovnika do kolek-
tivu starSich pracovnikov, alebo Zzenu medzi skupinu muzov. K efektivnym pracovnym vzta-
hom moézeme vyuZit’ aj vnutropodnikovi komunikaciu ako napriklad : podnikova nastenka,

podnikovy ¢asopis, oddychové zony, informacné kancelarie ¢i podnikova kniZnica.
Prejavy dovery

Kouzes a Posner (2014, s. 223-242) vo svojej knihe uvadzaju, ze na dovere medzi zamest-
nancom a zamestnavatel'om zavisi nie len spokojnost’ zamestnancov ale taktiez efektivnost’

komunikacie a ich vykonu. Cim vysSiu majui l'udia déveru, tym lepSie vykondvaju svoju
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préacu. Pri sprdvnom rozvoji dovery sa zamestnanci viac otvoria a budu viest’ lepSiu diskusiu
tykajucu sa zlepSovania podnikovych procesov. Povzbudime ich k tomu aby sa snazili prob-
1ém nie len vyriesit ale aj zapojili vSetky svoje schopnosti. Zamestnanci tak nadobudnu pocit

dodlezitosti svojho nazoru. Uzitocné rady pri budovani dovery:

e Hovorte svojim podriadenym Ze im verite
e Najprv prejavte doveru vy

e Zdiel'ajte informacie o sebe

e Snazte sa spoznat’ svojich podriadenych

e Pozorne naclivajte

e Podporujte komunikéciu tvarou v tvar
Pochvala

Podl'a Forsytha (2009, s. 32-33) je vyjadrovanie uznania zamestnancom vel'mi potrebnou
zlozkou motivacie. Takéto uznanie moze zacat menSou pochvalou za odvedenie dobrej
prace. Mali by sme ho davat’ zamestnancom tol’ko krat kol’ko si zasliZia. Je taktieZ dolezité

aby bolo uznanie zamerané na tym ale aj na jednotlivca.
Beélohlavek (2005, s. 49) uvadza niekol’ko zasad motivujticej pochvaly:

- Pochvala musi byt’ konkrétna

- Adresovana timu alebo jednotlivcovi
- Vyslovend v spravny ¢as

- Pochvala by mala byt’ verejna

- Nemala by byt len formalna
Napli prace

Forsyth (2009, s. 35-37) uvadza, ze zamestnancovi pomaha pri motivacii, ak ma svoju pracu
naozaj rad. Ak vSak ¢lovek vykonava pracu na ktora sa nehodi, bude t'azké ho motivovat.
Dobrou komunikaciou moézeme v zamestnancovi vzbudit’ dojem uzito¢nosti a dovery, co
mdze zmenit’ aj jeho postoj k praci. Niektoré podniky preto zavadzaju systémy kontroly

kvality ¢i ndpady na zlepSenie pracovného procesu.
Moznosti pracovného oddychu

Duda (2008, s. 41) tvrdi, ze pri stanovovani pracovného oddychu je potrebné reSpektovat’

platnu legislativu daného statu. Uvadza vSak zakladné principy odpocinku:
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Po 6 hodinach prace by mala nasledovat’ prestavka aspoit 30 mintt

Pri praci na zmeny by mala byt medzi jednotlivymi zmenami doba odpoc¢inku aspoii
12 hodin

Odpocinok pocas tyzdina by mal trvat’ aspon 35 hodin.

Okrem uvedenych nastrojov Porvaznik (2016, s. 329) uvadza aj d’alSie néstroje nehmotne;j

motivacie:

<
<
3
o
<
<

*
L X4

*
L X4

Vysoka firemna kultara

Uprednostitovanie vlastnych zamestnancov pri kariérnom postupe
Starostlivost’ o novych zamestnancov

Delegovanie tloh, pravomoci a zodpovednosti

Vhodna lokalita podniku

Bezplatna lekarska starostlivost’

Firemné udalosti

Flexibilna pracovna doba a iné.
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3 HODNOTENIE AKO SUCAST MOTIVACIE ZAMESTNANCOV

Hodnotenie ma taktiez svoje miesto v i¢innom motivacnom systéme podniku. V nasleduju-
cej kapitole je priblizena problematika hodnotenia v stvislosti s motivaciou zamestnancov.
Vysvetlene su dovody za aj proti zavedeniu systému hodnotenia a hlavné tri pristupy k hod-
noteniu zamestnancov. Taktiez su v tejto suvislosti definované pojmy ako sankcie ¢i od-

meny, a jednotlivé zasady efektivneho udel'ovania odmien.

3.1 Specifikacia pojmu hodnotenia v stvislosti s motivaciou

Na zéklade tvrdenia Véachala a Vochadzku (2013, s.313) mdézeme konStatovat, ze kvalitny
systém hodnotenia zamestnancov a ich vykonu je predpokladom pre kvalifikované perso-
nalne prace. Je zakladom pre ucelny a efektivny spdsob umiestiiovania pracovnikov. Vo
viacsine pripadov st vysledky hodnotenia vhodné ako predpoklad odmenovania. Hodnotenie
pracovnika je neoddelitenou sucast’ou prace veduceho pracovnika. Pomocou neho sa roz-

hoduje o d’alSom vyvoji a ¢innosti pracovnika v organizacii. Existuji dva typy hodnotenia:

¢ hodnotenie pracovnika

e hodnotenie Gspesnej pracovnej ¢innosti

Na spravne hodnotenie pracovnika treba posudit’ jeho postoje, vlastnosti, nadzory, spravanie
v urcitych situaciadch a k 'udom s ktorymi prichadza do kontaktu. Hodnotenie je naro¢na

¢innost’ veduceho. Ma tri fazy:

1. zbieranie informacii
2. triedenie a interpretdcia informacii

3. spracovanie informdcii

Hodnotenie predstavuje systematicky proces stanovenia relativnej hodnoty prace za ucelom
stanovenia mzdovych relécii. Je to zéklad pre tvorenie spravodlivych platovych Struktir.

Jeho ucelom je:

- poznat Uroven pracovného vykonu kazdého zamestnanca
- poznat ich silné a slabé stranky
- dat priestor pracovnikom na zlepSenie

- planovanie néstupcov v pracovnych funkciach
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Armstrong (2009, s. 136-145) uvadza, Ze popri odmenovani zamestnancov ma tiez velky
vyznam hodnotenie. M4 zasadnt rolu v uplatiovani zasady, Ze za rovnaku pracu by mala
byt’ poskytnuta rovnakd odmena. V minulosti bolo vSak hodnotenie oznacované ako byrok-
ratické a zdlhavé. Vigsia doleZitost sa pripisovala trznym sadzbam, ktoré definovali platové
sadzby v podniku. Postupom ¢asu vSak vyskumy ukazali, ze hodnotenie vytvara tlak na spra-
vodlivost’ a rovnost’ v odmenovani, preto je stale viac pouzivanym prvkom. Hodnotenie
predstavuje proces vytvarania hodnoty prace, za ucelom stanovenia spravnych a spravodli-

vych mzdovych sadzieb.

Dévody zavedenia systému hodnotenia
ZA

e Objasnuje kritéria ktoré st podkladom pre hodnotenie prace

e Systematicky proces hodnotenia napomaha k spravodlivej mzdovej Struktare

e Sluzi ako logicky plan pri rozhodovani o platovych sadzbach

e Proces hodnotenia mdéZeme zosuladit’ s celym systémom hodnotenie organizacie
a vytvorit’ tak integrovany pristup k riadeniu 'udskych zdrojov

e Hodnotenie prostrednictvom analytickych systémov zabezpecuje ochranu pred st'az-
nostami

e Formalnost’ a systematickost hodnotiaceho procesu je hodnovernejSia ako nefor-

malny pristup
PROTI

e Casovo naro¢ny proces

e Modze vytvarat priestor pre mocenské vztahy

e Hodnotenie sa nezaobera vnutornymi pohnttkami

e Systémy mdzu byt zneuzivané na manipulaciu v suvislosti s vySkou mzdovych sa-
dzieb

e Zlyhanie l'udského faktora pri zadavani podkladov do systému

3.2 Pristupy k hodnoteniu prace

Medzi tri hlavné kategdrie hodnotenia patria analytické a neanalytické systémy hodnotenia,
ktoré st zamerané na vnitorné porovnavanie, a taktiez trzné hodnotenie, ktoré je zamerané

na vonkajSie porovnavanie.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 32

1. Analytické hodnotenie

Je najobvyklejsim pristupom k hodnoteniu prace. Jeho podstatou je stanovenie hodnoty
prace, zalozené na analyze faktorov ktoré su v praci pritomné. Takéto hodnotenie je zavislé
na stupni definovania tychto faktorov. Hlavnymi typmi tohto pristupu k hodnoteniu su :
bodovacia metdda, analytické porovnévanie a metdda faktorového porovnavania. Vyhodou
je ze tento pristup poskytuje hodnotitel'om meritko na zaklade ktorého hodnotia pracovni-

kov. Nevyhodou je ze byva naro¢né na naklady aj cas.
2. Neanalytické hodnotenie

Tento pristup k hodnoteniu nespliia predpoklad rovnakého ohodnotenia za rovnakd pracu.
Funguje na principe porovnavania jednotlivych druhov prace, pricom sa porovndva hodnota
ktorej prace je vicsia. Medzi hlavné typy neanalytického hodnotenia patri klasifika¢na me-
toda (porovnavanie prace ako celku), metdda poradia prace (usporiadanie prace podl'a vni-

manej hodnoty) a metdda parového porovnania (Statistickd metoda).
3. Pristup triného oceriovania

Spociva v posudzovani na zéklade trznych sadzieb porovnatelnej prace. Tento systém je
azda najviac vyuZzivany v Spojenych Statoch americkych. Takéto hodnotenie mézeme usku-
toCnovat na zaklade Clenstva v skupine v ktorej si jej jednotlivy ¢lenovia navzajom vymie-
naji informacie suvisiace s odmenovanim. Takéto hodnotenie je vel'mi realistické a nena-

rocné.
3.3 Odmeny a sankcie ako sucast’ motivacie zamestnancov

Podl'a Urbana (2012, s. 69), zamestnanci, a v§eobecne vSetci 'udia v organizécii, svoje spra-
vanie podriad’uju tomu, ¢i s za danu ¢innost’ dostato¢ne odmeneny popripade potrestany za
necinnost’. Je to klI'icovy faktor vykonnosti zamestnancov v podniku. Na zaklade toho potom
samozrejme vykonavaju tie ¢innosti za ktoré si odmeneny, pretoze vedia, Ze to bude pre
nich prinosné. Nevykonavaju také ¢innosti, o ktorych vedia, Ze by za ne mohli byt potres-
tany. Z hl'adiska motivacie je pre nich ddlezity ekvivalentny vzt'ah toho ¢o vykonaju za nieco
¢o za to dostanu. Ak zakladné principy tohto vzt'ahu nefunguju, zlyhdva ich pracovna moti-
vacia ¢o vedie k tipadku ich ¢innosti a v kone¢nom dosledku k ipadku celého podniku. Pre

zachovanie tohto vzt'ahu mézeme vymedzit’ dva pojmy:
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% ODMENY

Prvym pojmom su odmeny. Urban (2012, s.75) uvadza, Ze odmenou je ¢okol'vek Co je pre
zamestnanca prijemné. Tvrdi, Ze aj menSie odmeny, ktoré su poskytované zamestnancom
pravidelne, m6zu mat’ vacsi vplyv na ich vykonnost’ ako odmeny sice vicsie ale vyplacané
az po dlhsom ¢asovom obdobi. Tym chce povedat’, ze napriklad mesacné bonusy maji vacsi
vplyv na vykon ako ro¢né odmeny. Zakladnou chybou zamestnavatel'ov je domnienka, ze
zékladny plat zamestnanca je ich odmenou a v dosledku tejto chyby nespravne motivuji

svojich zamestnancov k lep$im vykonom.
Formy finanénych odmien

Podl'a Urbana (2017,s. 116-119) maju organizacie vel'a pochybnosti v stuvislosti s vyskou
odmien, formou odmien ¢i tym ako upravit’ systém odmenovania tak aby dostatocne moti-

voval zamestnancov. Uvadza nasledovné najcastejSie formy finanéného odmeniovania:

» Fixnda mzda: mozeme ju nazvat’ aj ako zékladni mzdu zamestnanca. Jej vyska je
odvodena na zéklade trhu, a je podmienend zmluvnym vzt'ahom. Je viazand na od-
pracovany cas. Cielom tejto odmeny je udrzat si stdleho zamestnanca a primerane
finan¢ne odmenit’ jeho vykon. Vplyv takejto formy odmeny je vacSinou kratkodoby.

» Osobné ohodnotenie: odmena viazana na toto ohodnotenie byva vac¢sinou udelena na
zéklade dlhodobych vysledkov pracovnika, mdze byt vSak v rdmci sankcii aj odo-
brana. Spravidla organizacia urci horny limit tejto odmeny v percentudlnej podobe
ako podiel zo zakladnej mzdy. Ulohou tejto formy odmeny by malo byt zvysenie
vykonu zamestnanca.

» Variabilna zlozka mzdy: sem radime napriklad prémie ¢i bonusy. Mdze byt’ viazana
na vykon jednotlivca, skupiny alebo vykon celého podniku a vyplacand napriklad aj
vo forme podielu na zisku alebo zamestnaneckych vyhod. Ciel’ tohto druhu odmeny,
ktorym je stimuldcia vysSich vykonov, je naplneny za predpokladu Ze odmena je
jednoznacne viazana na dosiahnutie vyty¢eného ciela.

» Mezdové priplatky: zvySené naroky na zamestnanca su pretavené do financnej od-
meny. Stvisia s mimoriadnymi podmienkami ktoré nastan(l pri vykone pracovnej
¢innosti.

» Zamestnanecké vyhody: suvisia s materialnymi alebo nematerialnymi pdzitkami
v podniku. Mézu podsobit’ v podobe finanénych prispevkov alebo zamestnaneckych

zliav. Motivacne posobia len ak su viazané na vykon jednotlivca alebo skupiny.
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% SANKCIE

Druhym pojmom su sankcie. Je nimi vsetko, €o je spojené s neprijemnym pocitom zamest-
nanca. Na uvalenie sankcii vo¢i zamestnancom sa niekedy z pohl'adu vediceho pozera zo
zlej perspektivy. Domnievaju sa, Ze to ¢o je trestom pre nich, ma ten isty ucinok aj na ich
podriadenych. Pouzita je napriklad kritika, negativne hodnotenie ¢i zniZenie mzdy. Dévo-
dom nefunk¢nosti sankcii mdze byt napriklad to ze sa nezvysSuju. Pokial’ k tomuto nepricha-
dza, dopad sankcie straca svoj ucinok. M6ze naopak zhorsit’ pracovny vztah medzi nadria-

denym a podriadenym (Urban, 2012, s. 91).

Urban (2012, s. 70) tiez uvadza, ako vel'mi dblezité je zistit, ako zamestnanec reaguje na
odmeny ¢i sankcie, a na zaklade tohto zistenia moézeme identifikovat’ prepojenost’ medzi
tymito dvomi nastrojmi a vykonnost'ou zamestnancov. Ak st zamestnanci odmefiovany za
nie prili§ prinosné ¢innosti, bude sa postupom Casu celd organizacia spravat’ totozne a teda

realizovat’ neefektivnu ¢innost’.

Podl'a Urbana (2017, s. 28-33) spdsoby ako zvySit’ motivaciu nie st prili§ ndro¢né. V radmci

tohto opatrenia je dolezité zamerat’ sa na nasledujice body:
» Chybajice odmeny

Zékladnou chybou je, Ze zamestnanci dlhodobo za vykonavanie svojej prace nedostavaju
odmenu. Pric¢inou tejto chyby moze byt napriklad to, ze si veduici, ¢i zamestnavatel’ mysli
ze odmenou zamestnanec chape svoju zdkladni mzdu. Pravdou vSak je, Ze zamestnanci
svoju zakladni mzdu chapu skor ako nieco na ¢o maji automaticky narok, preto by mal
veduci pracovnik mysliet na to Ze ohodnotit’ by mal zamestnanca vzdy ked’ splni svoj ciel

a nie len za mimoriadnu ¢innost’.
» Oneskorené odmeny

Spravne by mali byt poskytnuté odmeny hned’ potom ako zamestnanec svoju ulohu dokonci,
popripade pocas doby vykonavania ulohy. Vel'kou chybou je ak k poskytnutiu odmeny pride
az po vel'mi dlhom case. Predpokladom spravneho ¢asu poskytnutia, je zladenie s terminom
ukoncenia tlohy. Nie je vhodné vyplacat odmenu v priebehu plnenia tlohy pretoze tym

znizujeme motivacny efekt.
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» Dovera v dosiahnutel'nost’ odmeny

Motivacné posobenie odmien ovplyviiuje tiez fakt, ¢i zamestnanec veri v to ze za splnenie
svojej ulohy patri¢cni odmenu dostane. Dolezitym faktorom je v tomto bode tiez o¢akavanie
zamestnancov, a to z pohl'adu poskytnutia odmeny a tiez v suvislosti s tym ¢i st schopny
spravne splnit’ ulohu ktorou boli povereny. Ak ich ocakédvania slabnll slabne aj motivacia.
Dovodom tohto poklesu mozu byt tiez predoslé skuisenosti, pricom predpokladom pre od-

stranenie tohto dovodu je odhalit’ priiny a zamerat’ sa na ich odstranenie.

» Zlyhanie sankcii

K oslabeniu motivéacie prichadza tiez, ak zamestnanci nie st nijako sankcionovany za svoje
nevhodné spravanie a zly vykon. Toto mdZu potom vyuzivat’ a imyselne zniZovat svoj
vykon. Sankcie nemusia byt prili§ prisne. Zamestnancovi ktory si bezdovodne neplni svoje
povinnosti mézeme napriklad odiat’ pravo odchadzat’ z pracoviska pocas pracovnej doby,

ustne napomenut’, presundt’ ho na nizsie platené miesto, ¢i v najhorSom pripade prepustit’.

Bélohlavek (2008, s. 51-52) uviedol osem ucinnych zasad v suvislosti s odmenami poskyto-

vanymi zamestnancom ako sucast’ motivacie :

1. Na vykonnost’ ma najvacsi vplyv pohybliva zlozka mzdy

Rovnaké odmeny zniZujii motivaciu

Pevna zlozka odmeny je néstroj stability

Zainteresovanost’ zamestnancov na celkovych vysledkoch podniku
Jednoduchsi systém zvySuje motivaciu

V¢as poskytnuta odmena posiliiuje motivaciu

Je potrebné vysvetlit’ vysku odmeny

® N kWD

Adekvatnost’ vysky odmeny voci zasluhe zamestnanca
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4 ZAVERECNE ZHRNUTIE POZNATKOV Z TEORETICKEJ
CASTI

Spracovanie relevantnych literarnych zdrojov je nevyhnuté pre spravne pochopenie proble-
matiky v oblasti motivacie. V ramci literarnej resersSe je Specifikovany pojem motivacia ako
taky. Motivacia predstavuje pre kazdého jedinca nieco iné. Kazdy ¢lovek vsak ako podnet
svojich Cinnosti méa nejaky motiv. Elementarnymi pojmami v oblasti motivacie su motiv
a stimul. K motivom mézeme zaradit’ motiva¢né dispozicie ako pudy, hodnoty, potreby za-
ujmy popripade iné¢ vnutorné pohnutky. Rozdiel medzi motivom a stimulom spociva v tom,
ze motiv chdpeme ako urcity vnutorny podnet a naopak cielom stimulu je vyvolat’ zmeny
v motivacii jedinca. Za zakladné roz¢lenenie motivacie mézeme povazovat’ motivaciu vnu-
tornu a vonkajs$iu. V suvislosti s motivaciou zamestnancov vsak pre lepSie pochopenie je

dobré poznat’ aj zakladné teorie motiva¢ného procesu.

Druha kapitola sa ststred’uje na nastroje hmotnej a nehmotnej motivacie. V prvom rade st
definované oba pojmy. Ich vyznam spociva v pouZiti jednotlivych néstrojov, ktoré sa sna-
Zime vyuzivat’ pri aktivnej motivacii zamestnancov. Je doleZité poznat’ jednotlivé nastroje,

ktoré mézu mat’ kI'ai€ovy vplyv na Groven motivacie zamestnancov.

Ako G¢inny néstroj motivacie mdzeme taktieZ povazovat’ hodnotenie. Systém hodnotenia
v podniku vSak musi byt’ spravne nastaveny tak, aby spiial hlavni1 zdsadu hodnotenia, ktorou
je poskytnutie rovnakej odmeny za rovnaku préacu. Nie vSetky podniky vSak maju zavedeny
systém hodnotenia, je v§ak dolezité poznat’ dovody preco systém zaviest’ alebo naopak preco
radSej nezavadzat’ tento systém. Kazdy zamestnanec preferuje vykon takych ¢innosti, za
ktoré je patricne ohodnoteny a naopak nevykonava ¢innost’ za ktora vie Ze mu moze byt
udelend sankcia. Z tohto dovodu je dblezité poznat’ chyby ktoré nastavaju v suvislosti s po-
skytovanim odmien ¢i sankcii a drzat’ sa i€innych zasad. V ramci G¢innej motivacie podniku
sa azda najviac vyuzivaju finanéné odmeny. Okrem zékladnej, teda fixnej mzdy, rozliSujeme
finan¢né odmeny vo forme variabilnej zlozZky mzdy, prémii, zamestnaneckych vyhod, osob-
ného ohodnotenia ¢i inych mzdovych priplatkov. Je vSak na uvazeni podniku, ktoré z tychto
finanénych odmien vyuZije a v akom pomere, tak, aby mali pozitivny €¢inok na motivaciu

zamestnancov.
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II. PRAKTICKA CAST
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5 PREDSTAVENIE A CHARAKTERISTIKA VYBRANEHO
PODNIKU

Teoreticka Cast’ prace je zamerana na charakteristiku podniku, v ktorom je analyzovany su-
Casny stav motivacie zamestnancov. Na zaklade vypracovania dotazniku, ktory je zvoleny
ako hlavny zdroj informéacii pre vyhodnotenie motivacie zamestnancov v podniku, su spra-
cované vysledky, ktoré z neho vyplyvaju. V ramci naplnenia ciel’a bakalarskej prace st na-

vrhnuté opatrenia, ktoré by mohli zvysit’ a zefektivnit’ sucasny stav motivacie.

5.1 Charakteristika podniku

Zalozeniu spolocnosti predchadzala transformécia vtedajsich Technickych sluzieb na dnes
stabilnu a konkurencie schopnu spolo¢nost’” VEPOS - SKALICA s.r.o., ktora je na trhu uz
od roku 1995.Spolo¢nost’ bola zaloZzena na zaklade spoloc¢enskej zmluvy o zaloZeni spoloc-
nosti s ru¢enim obmedzenym diia 17.03.1995. Priemerny stav zamestnancov k roku 2016 je

65 zamestnancov a trzby k tomuto roku sa vysplhali na ¢iastku 1 308 836 Eur.

Zikladné udaje firmy :

Obchodné meno : VEPOS — SKALICA s.r.o.

Sidlo : Rybnic¢na 1, 909 01 Skalica

Zakladné imanie : 6 640 Eur

Predmet Cinnosti : - udrzba, tvorba a starostlivost’ o verejnu zeleii
- udrZba, opravy verejného osvetlenia vratane cestnej svetelnej
- signalizacie
- prenajom motorovych vozidiel
- a dalSie

Spolo¢nikmi firmy su:

— Miloslav Kuba

— Brantner Slovakia Holding GmbH

— Mesto Skalica

Hlavnym predmetom ¢innosti su sluzby v oblasti odpadového hospodarstva a verejnopros-
pesné prace, podl'a kodu SK NACE 38210 Spractvanie a likvidacia iného ako nebezpecného
odpadu. Nosnym pilierom podniku v oblasti sluzieb je najmi vyvoz a likvidacia odpadov,

dopravné sluzby spojené s ndjmom velkoobjemovych kontajnerov, likvidacia nebezpeénych
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odpadov, preprava roznych druhov tovarov, vykup druhotnych surovin, starostlivost’ o ve-
rejnu zelen, udrzba a starostlivost’ o verejné osvetlenie, zimna udrzba, dopravné znacenie

a iné sluzby, ktoré maju najmi verejno-prospesny charakter (VEPOS - SKALICA, 2016, s.
1).

5.1.1 Historia a vyvoj podniku

Ako bolo spomenuté, spolocnost’ vznikla na zadklade premeny Technickych sluzieb mesta
Skalica, to znamend Ze nadviazala na vSetky jej ¢innosti, najmé na separovanie odpadov,
ktoré vtedy bolo eSte len v zaciatkoch. Separacia a separovany zber jednotlivych zloZiek
odpadu, ¢i uz komunalneho alebo zloziek suvisiacich s odpadom papiera, kovov ¢i skla zacal
systémom, ktory fungoval vtedy len na jednoduchom principe v priblizne Siestich uliciach
zastavanych rodinnymi domami. Zaciatky tohto systému sa v Skalici datuji k roku 1991.
Postupom Casu bol tento systém rozsireny pomocou reklamnej kampane, ktora sa realizovala
prostrednictvom osvety medzi obyvatel'stvo. Zavedenie tohto systému znamenalo vel’ky po-
krok v oblasti nakladania s odpadmi a na zéklade rozsirenia systému separovania odpadov
bolo v roku 1993 potrebné zaobstarat’ triediacu linku na separaciu druhotnych surovin. Tato

linka je v prevadzke az dodnes.

Spolo¢nost’ nadviazala na svoju hlavnt ¢innost’ ktorou bola separacia odpadov, a vybudo-
vala komplexny zberny dvor odpadov kde je dnes mozné separovat’ nebezpecné odpady,
biologicky rozloziteI'ny odpad, pneumatiky, elektro-spotrebice, plasty, odpadoveé oleje a iné.
V sticasnosti spolocnost’ posobi a svoje sluzby poskytuje v sedemnastich obciach a dvoch
mestach okresu Skalica, a svoje aktivity rozvija aj v mestach Senica ¢i Myjava. V ramci
projektu Intenzifikécie a rozSirenia separovaného odpadu, ktory bol zavedeny v roku 2003
spolo¢nost’ dosiahla svoj rozmach kvalitativny aj kvantitativny. Aktudlne ma spolo¢nost’
dostato¢nt ako materialnu tak aj technicku zakladiu, ktord mu umoziuje realizovat’ vyssie
uvedené Cinnosti. V roku 2005, kedy spolo¢nost’ oslavovala 10. vyroc¢ie vzniku, bola Mes-

tom Skalica zapisana do pamaétnej knihy tohto mesta.

Hlavnym ciel'om spoloc¢nosti je doraz na spolocensky zodpovedné podnikanie, s dérazom
na rozvoj kvality Zivotného prostredia, zvel'ad’ovanie verejného priestranstva a tak i zlepSo-
vanie zZivotnej urovne obyvatel'stva. Principom podniku je spokojnost’ klientov a preto sa
spolo¢nost’ zameriava na lojalne a korektné vztahy zo vSetkymi svojimi klientami. Mesto

Skalica je historické a starobylé mesto s bohatou kultirou a najma historickymi pamiatkami,
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preto je prave spolocnost VEPOS — SKALICA s.r.0. vel'mi prinosnd svojimi sluzbami, kto-
rymi prispieva k zachovaniu Cistoty a poriadku v meste, a tak i k celkovému pozitivnemu

renomé tohto mesta.

Strategicky plan:

Ciele si firma vytycuje kazdy rok v ramci strategického pldnovania, v roznych ¢asovych
intervaloch. Dlhodobym cielom podniku je udrzanie si stabilnej pozicie na trhu, respektive
maximalizacia trhovej hodnoty a zisku. Tieto ciele s realne uskutoc¢nitel'né prostrednictvom
¢iastkovych cielov vedtcich k dlhodobému planu. Ide najma o rozsirenie sortimentu sluzieb,
rozsirenie klientely, ¢iZze zameranie sa na ziskanie novych a stalych zakaznikov. Spolo¢nost’
VEPOS — SKALICA s.r.0. je pomerne stabilna, preto sa nepusta do rizikovych operécii,
ktoré by mohli ohrozit’ jej existenciu. V obdobi piatich rokov firma planuje 10% rast trZieb
a rozsirenie posobnosti do viacerych obci popripade miest v okoli regionu. V ramci stredno-
dobého planovania, je cielom spolo¢nosti investovanie do materidlovo-technického vybave-
nia podniku a to najma rozsirenie vozového parku. Investicia do vozidiel je klI'aicova ked’ze
usek dopravy je jednym z hlavnych zdrojov prijmov podniku. V stcasnosti podnik zvazuje
rozne ponuky od dodavatel'ov tohto typu Specidlnych vozidiel av§ak rozhoduje sa, aky typ
vozidla bude najvyhodnejSie zaobstarat’. Takisto sa spolo¢nost’ chce prisposobovat’ dyna-
mickému podnikatel'skému prostrediu a zaobstarat’ novsie a inovativnejSie technologie spra-
covania a triedenia plastov, pretoze prave toto vnima ako vyhodnu investiciu do budicnosti.

(VEPOS - SKALICA, 2016, s. 2)

5.1.2 Sluzby poskytované podnikom

Nakol’ko sa jedna o spolocnost’ ktora sa prevazne sustred’'uje na zabezpeCovanie verejno-
prospesnych prac, primarnym zdrojom financii tejto spoloc¢nosti je teda prave poskytovanie
sluzieb. Spoloc¢nost’ je v ramci Skalice jedinym poskytovatel'om sluzieb orientovanych na
spracovanie a likvidaciu odpadov. Je takisto nutné podotknut’ Ze spolo¢nost’ je aktivna aj
v oblasti spolocenskej zodpovednosti, v rdmci ktorej je zapojend do medzinarodného pro-

jektu Zodpovedna spolo¢nost’.

Komunalne sluZby - V ramci komundlnych sluzieb spolo¢nost’ zabezpecuje kompletné rie-
Senie nakladania s odpadmi rdézneho typu, zabezpecuje takisto aj separaciu odpadov a ich
vyvoz na skladku v pravidelnych intervaloch. Hlavnymi zakaznikmi v oblasti tychto sluzieb
su mesta a obce. Zvlastnou kapitolou je aj nakladanie s nebezpe¢nymi odpadmi ktorym sa

taktiez firma venuje. V tejto oblasti ma firma uzavretych okolo 200 zmlav s réznymi firmami
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¢i uz malymi ale aj va¢s$imi, kde priamo u objednavatel’a prichadza k odberu nebezpecného

odpadu.

Obrazok 4 Triediaca linka (VEPOS-SKALICA, © 2010)

Vykup druhotnych surovin — spolo¢nost’ sa takisto zaobera aj vykupom, zberom, recykla-
ciou alebo likvidaciou druhotnych surovin ako napriklad : papier, Zelezné kovy, farebné
kovy, elektrospotrebice, rastlinné oleje, akumuladtory ¢i sklo. Samotna spolo¢nost’ vie

v ramci svojich sluZieb zabezpecit’ aj odvoz tychto surovin.

Dopravné sluzby — Tieto sluzby uzko suvisia s vyssie spomenutymi komunalnymi sluzbami
ked’Ze na ich vykondvanie je potrebné disponovat’ vozovym parkom, takej Struktiry aby
spolo¢nost’ bola schopna zabezpecit prepravu odpadov. Spolo¢nost’ taktiez disponuje aj vel-
koobjemovymi kontajnermi, ktoré si umiestiiované na prisluSné vozidla. Podl'a poZiadaviek
zakaznika a najmé podla Struktiry a objemu daného odpadu sa potom zvoli vel'kost” kontaj-
nera. Spolo¢nost’ tieto sluzby poskytuje ako pravnickym osobam tak aj fyzickym s moZznos-

tou prenajmu kontajnerov na pozadovanu dobu.

Udriba verejnej komunikdcie a osvetlenia — Spolo¢nost’ v uzkej spolupraci so Spravou
mestského majetku mesta Skalica, sa aktivne zaobera spravou verejného osvetlenia kde vy-
konava pravidelné kontroly a udrzby a takisto operativne zasahuje pri vypadkoch elektriny
v celom meste. V ramci udrziavania verejnej komunikacie sa jedna napriklad o Cistenie ko-

munikécii pocas vSetkych roénych obdobi.
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Udriba mestskej zelene — Ciel'om tejto sluzby je aktivna starostlivost’ o zelefi najmé ipravy
travnatych ploch v blizkosti obydli. Této sluzbu je taktiez okrem Mesta Skalica poskytovana
v pripade zaujmu aj inym pravnickym alebo fyzickym osobam. (VEPOS - SKALICA, ©
2010)

5.2 SWOT analyza

Sucast’ou celkovej analyzy podniku je aj preskimanie jeho silnych a slabych stranok v ramci
interného prostredia, a urcenie prilezitosti a ohrozeni v ramci externého prostredia. Pre tento

ucel je vyuzita SWOT analyza, ktord umoznuje definovat’ zdsadné faktory, ktoré mozu

ovplyvnit tspech podniku.

Tabulka 1 SWOT analyza podniku (vlastné spracovanie)

SILNE STRANKY
Podpora ¢innosti zo strany Mesta Skalica
Dlhoro¢né posobenie na trhu

Jediny poskytovatel’ tohto druhu sluzieb

Vv meste

Spolocensky zodpovedna firma

Dobry image podniku

Stabilny zamestnavatel’

Stabilna klientela
PRILEZITOSTI

MozZnost’ prieniku na ¢esky trh v rdmci vy-

hodnej geografickej polohy
Vyuzitie dotécii z Recyklacného fondu
Zaujem verejnosti o ekologické otazky

Ziskanie autorizacie na rozoberanie elektro-

odpadu a nakladanie s autovrakmi

Investicie do vozového parku a budov

SLABE STRANKY
Legislativne obmedzenie
Neatraktivne pracovné prostredie

Zastarané technologie

Nizka kvalifikécia zamestnancov

Nesystematické planovanie ¢innosti

Slaba motivacna stratégia

Nedostato¢na marketingova komunikacia
OHROZENIA

Pokles cien druhotnych surovin

Zmena legislativnych podmienok
Rast cien pohonnych latok

Pokles zdujmu o druhotné suroviny
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5.3 Manazment sluzieb v podniku

Spolo¢nost’ aktudlne zamestndva 65 zamestnancov. V roku 2016 spolo¢nost’ dosiahla obrat
vo vyske 1 308 836 Eur a zisk 99 471 Eur. Spolo¢nost’ ma jedného vykonného riaditel’a,
ktory je zaroven aj konatelom podniku a spolu s nim funkciu konatela zastava eSte jedna
osoba, ktora sa ale na aktivnom vedeni firmy nepodiel’a ale plni skor funkciu kontroly a ve-
denia pravnej stranky podniku. Vedenie podniku je teda zlozené z dvoch konatelov, troch
vrcholovych manazérov jednotlivych oddeleni tykajucich sa poskytovania sluzieb a ekono-

mického manazéra, ktory dohliada na finan¢nu oblast’ v spolo¢nosti.

Konatel’ Konatel’
(vykonny riaditel’) (pravna stranka)
| | | |
Ekonomicky Manazér Manazér Manazér useku
manazér odpadového dopravy zelene
hospodarstva
[ | | |
- Fakturacia - Separacia - Doprava - Verejna zelen
- Mzdové - Skladkovanie - Udrzba - Skladové
oddelenie - Nebezpecny komunikacii a stredisko
odpad osvetlenia

Obrazok 5 Organizacna Struktura podniku (vlastné spracovanie)

Vykonny riaditel’ vykonava funkciu strategického planovania a delegovania ¢innosti ma-
nazérov. Ako kazdy vykonny riaditel’ tak aj tento, ma pri vykonavani svojej funkcie k dis-
pozicii svoju vlastnu sekretarku, ktord mu je napomocna pri administrativnych ¢innostiach,
stard sa o vybavovanie zasielok prostrednictvom posty. Ked'Zze spolo¢nost’ nema ziadneho
personalneho manazéra, pri vybere novych pracovnikov je kl'ai¢ové stretnutie s vykonnym

riaditel'om popripade manazérom daného tseku do ktorého sa uchadzac hlasi. VSetky ostatné
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administrativne nalezitosti, ktoré suvisia s prijatim zamestnanca do pracovného pomeru, vy-

bavuje prave sekretarka vykonného riaditel’a.

Ekonomicky manazér plni tiez veI'mi délezita funkciu v danom podniku. St mu priamo
podriadené utvary ako mzdové oddelenie, ktoré v danej spolo¢nosti tvori mzdova uctov-
nicka. Jej hlavnou napliiou prace je spracovanie miezd. Do ekonomického tseku podniku
spada taktieZ fakturaéné oddelenie. Ulohou ekonomického manazéra je dohliadat’ na sprav-
nost’ tychto dokumentov a najmé organizacia ¢innosti tak, aby boli dodrzané legislativne
zasady a principy Uc¢tovania, fakturdcie a s tym stvisiacich ekonomickych ¢innosti. Ekono-
micky utvar musi vytvarat’ pravdivy, poctivy a spravny obraz o tom ako podnik efektivne

alebo naopak neefektivne nakladé so zdrojmi ktoré ma k dispozicii.

Utvar odpadového hospodarstva je ttvar, ktory tvori gro poskytovanych sluzieb podniku
a teda patri medzi ttvary, ktoré sa najviac pri€ifiuju na vytvarani zisku spolocnosti. Z tohto
hl'adiska sa preto manazment podniku najviac podiela na tom aby tento utvar fungoval
spravne, na ¢ele z kompetentnou osobou, ktora plne zabezpeci chod a realizaciu sluzieb,
konkrétne komunalnych sluZieb stvisiacich s vyvozom, zberom, separaciou a likvidaciou
odpadov. Ulohou manazéra odpadového hospodarstva v danom podniku je aktivna komuni-
kacia s klI'n€ovymi zdkaznikmi podniku, udrZiavanie pozitivnych vzt'ahov s tymito zékaz-
nikmi a ziskavanie novych zdkaznikov. Na ziskavani novych zdkaznikov sa vSak v tomto
podniku viac podiel’aju konatelia podniku, preto manazér spominaného utvaru by sa mal
viac sustredit’ na starostlivost’ o uz ziskanych klientov a pravidelné predlZzovanie zmluv.
Taktiez patri do kompetencie manazéra tohto utvaru, zodpovednost’ za spravne delegovanie
uloh medzi svojich podriadenych, ktorych hlavnou tlohou je separacia odpadu v triediacej
linke na prevadzke. Za ich poctivl a kvalitne odvedent pracu je zodpovedny prave tento
manazér, preto by malo byt jeho prioritou spravna organizacia prace a efektivna komunika-

cia s pracovnikmi, ktory vykonavaju pre vacsinu l'udi nie prili§ pritazliva pracu.

Dopravny utvar podniku nie je o ni¢ menej ddlezitejSim ako ostatné Utvary, prave naopak
patri ku kI'aCovym zdrojom zékaznikov. Na ¢ele tohto Gtvaru je manazér dopravy. Hlavnou
ulohou je vyuzit’ o najviac vozidiel, s cielom uspokojenia rozlicnych potrieb zakaznikov,
samozrejme za predpokladu Ze takéto sluzby budu pre podnik ziskové a prinosné z hl'adiska
vytvarania novej klientely. Manazér tohto utvaru sa viac sustred’uje na efektivnu del’bu
prace, jeho kazdodennou napliiou je vytvaranie harmonogramu dopravy a sledovanie plnenia
zadanych uloh. Takisto sa podiel’a na komunikacii so zékaznikmi a to konkrétne s takymi

ktory prichddzaju priamo na prevadzku. V ramci dopravnych sluzieb je na kazdé vozidlo
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nainstalované monitorovacie GPS zariadenie vd’aka ktorému méze manazér vidiet’ ¢i sa pra-
covnici drzia svojho harmonogramu. Tento program je napomocny pri hodnoteni pracovni-

kov, poznani ich pracovného spravania a lojalnosti vo¢i podniku.

Z organizacnej Struktury vyplyva ze nam ostava posledny utvar podniku a tym je ttvar sta-
rostlivosti o zelen. Pod tento utvar spadaji roézne sluzby podniku a to najmi ako z nazvu
vyplyva, starostlivost’ o zeleii. Nevyhodou tejto sluzby je, ze nie je poskytovana celoro¢ne
ale len v urcitych rocnych obdobiach a nevykondva sa vel'mi ¢asto. Preto do tohto utvaru
patria aj iné funkcie. Manazér okrem zabezpecenia plynulosti tychto sluzieb dohliada na
udrzbu vozidiel stvisiacich z vykonom tychto sluzieb, takisto zabezpecuje nakupy ochran-
nych prostriedkov ¢i produktov tykajucich sa udrzby vozidiel. Je zodpovedny za skladové

zasoby suvisiace s vykondvanim vSetkych sluzieb v podniku.
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6 ANALYZA SUCASNEHO STAVU MOTIVACIE

Tato kapitola je zamerana na zistenie su¢asné¢ho stavu motivacie, a zaobera sa lepSim pocho-
penim konkrétnych néstrojov hmotnej a nehmotnej motivéacie, ktoré su vyuzivané v podniku.
V ramci tejto analyzy sa vychadza z internych, neverejnych dokumentov podniku a taktiez
aj z osobnych skusenosti autorky, ked’ze v minulosti v tomto podniku urcita dobu pracovala.
Vsetky potrebné informacie boli dolozené manazmentom podniku. Spominany podnik v su-
¢asnosti nema vytvoreny ziadny Specificky dokument, ktory by upravoval motivacny systém

a takisto nema ani zamestnanecké odbory, ktoré by sa v tomto smere angazovali.

6.1 Nastroje hmotnej motivacie uplatiiované v podniku

Ked’ze sa z pohl'adu autorky jedna o podnik, v ktorom praca na robotnickej pozicii nie je
prili$ atraktivna pre Siroké okolie, je vel'mi dblezité aby tuto skutocnost’ podnik bral na ve-
domie a nedostatok vykompenzoval. Je nevyhnutné aby v tomto smere bolo vynalozené Usi-
lie na ¢o najlepSiu motivaciu zamestnancov, ¢i uzZ pomocou hmotnych alebo nehmotnych
nastrojov. V rdmci hmotnych nastrojov spolo¢nost’ vyuziva nasledovné nastroje, ktoré st

uvedené nizsie v tabulke.

Tabulka 2 Nastroje hmotnej motivdacie (viastné

spracovanie)
Nastroje hmotnej motivacie

Zakladna mzda

- Prémie

- Osobné¢ ohodnotenie

- 13.plat

- Zamestnanecké zlavy

- Sluzobné vozidlo aj pre sukromné ucely
- Sluzobny telefon aj pre sukromné ucely
- Odmena pri Zivotnom jubileu

- Prispevok na stravovanie
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1. Zakladna mzda

Podnik v stuvislosti s odmenovanim vyuziva ¢asovi mzdu. Ked’ze presné ¢iastky mzdovych
sadzieb su sucCastou diskrétnych vnutropodnikovych dokumentov podniku, vychadzajme
z poznatku, Ze priemerna zékladnd mzda zamestnancov v danom podniku sa pohybuje na
urovni od 435 - 500 Eur v rdmci robotnickych pozicii, 600 — 900 Eur v ¢istej mzde v ramci
manazmentu. NajmenSiu zdkladni mzdu dostavaju pracovnici na robotnickych poziciach
a vysSia mzda sa vyskytuje len u niektorych zamestnancov vrcholového manazmentu. Na-
kolko aktuilna miniméalna mzda v Slovenskej republike predstavuje sumu 435 Eur a prie-
merna mzda sa pohybuje v rozmedzi 800 — 900 Eur, hodnotim preto zakladnti mzdu v spo-
lo¢nosti ako pomerne nizku. Podnik vSak dba na spravodlivé odmenovanie a manazment
podniku potvrdil, Ze pracovnici na robotnickych pozicidch dostavaju rovnakd mzdu za rov-
naku pradcu. ManaZzment podniku je odmenovany taktiez ¢asovou mzdou. Pracovnd doba

v podniku je fixna, pracuje sa od 06:30 do 15:00.
2. Prémie

Vyplécaju sa ako manazérom tak aj zamestnancom na robotnickych poziciach. St poskyto-
vané vo vyske 0 —20% zo zakladnej mzdy, podl'a vykonu. Ich vysku urcuje veduci pracov-
nik. V podniku plati také pravidlo, ze ak pracovnik riadne vykonava svoju pracu ako ob-
vykle, st prémie poskytované v plnej vyske. Ak sa napriklad zisti, Ze zamestnanec porusuje
pravidla discipliny pri vykone prace, je mu odobratych 10% prémii, alebo ma v dany mesiac
prémie nulové. V stvislosti s hodnotenim vykonu zamestnancov nie st Specifikované ziadne
kritéria na zaklade ktorych sa stanovuje vyska prémii. Hodnotenie spociva v subjektivnom

zhodnoteni veduceho pracovnika.
3. Osobné ohodnotenie

Ak veduci pracovnik zhodnoti, Ze urcity pracovnik sa viac snazil a odviedol vacsi vykon ako
ostatny je mozné mu pridelit’ osobné ohodnotenie. Takéto ohodnotenie je poskytované ako
maximalne 10% zo zdkladnej mzdy, v individualnych pripadoch méze byt aj viac. V pod-
niku vSak k takym vykonom, ktoré by znamenali vysoké zvySenie osobného ohodnotenia,
prichddza len zriedka. Je poskytované zamestnancov na robotnickych aj manazérskych po-

ziciach.
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4. 13. plat

Tato forma finan¢nej odmeny je v podniku zauzivana uz pomerne dlhi dobu. Je vyplacany
pravidelne po odpracovani 12 po sebe iducich mesiacov a je garantovany. Poskytuje sa ako
zamestnancom na robotnickych poziciach tak aj manazérom. O vyske tejto odmeny rozho-

duje vedenie podniku.
5. Zamestnanecké zlavy

Zamestnanci v pripade potreby vyuZitia sluzieb podniku maju poskytnuti zlavu vo vyske
10% z celkového nakupu. Zamestnanecka zl'ava nie je nijako limitovana a poskytuje sa vSet-

kym zamestnancom podniku.
6. SluZobné vozidlo aj pre sukromné ucely

Tento benefit sa tyka vyhradne len zamestnancov na manazérskej pozicii. Zamestnanec ma
moznost’ v pripade potreby vyuzit vozidlo aj pre stkromné ucely ako napriklad presun
z miesta vykonu prace domov. Ak vSak nie je tento presun nevyhnutny, zamestnanec vzdy
po skonceni pracovnej doby odstavi vozidlo v mieste vykonu prace. Vedenie podniku ma
vSak takt doveru vo vrcholovy manaZzment Ze je v tomto smere benevolentné. Néaklady spo-

jené s pohonnymi latkami spotrebovanymi mimo pracovny €as si hradi zamestnanec sam.
7. SluZobny telefon aj pre sukromné ucely

SluZobny telefon je prideleny najméd manazérskym pracovnikom ale taktiez aj napriklad vo-
dicom vozidiel s ktorymi je nevyhnutné udrziavat’ aktivnu telefonicki komunikéciu a inym
vybranym pracovnikom, ktorych charakteristika prace si to vyZaduje. Vyhodu v podobe vy-
uzivania telefonu aj na suikromné Gc¢ely maja vSak len zamestnanci na manazérskej pozicii.
Zamestnancom je stanoveny urcity limit, ktory nesmu prekrocit’. V pripade prekrocenia si
naklady nad limit hradi zamestnanec saim pokial' sa nepreukaze, Ze tieto néklady vznikli

v stvislosti s vykonom pracovnej ¢innosti.
8. Odmena pri Zivotnom jubileu

Ak zamestnanec oslavuje okruhle Zivotné jubileum, je zauzivané ze podnik pripravi pre za-
mestnanca darcekovy bali¢ek. Nevyhodou je vSak fakt, Ze tento benefit neplati pre vSetkych
zamestnancov rovnako. V rdmci udrziavania dobrych pracovnych vztahov sa tento benefit
poskytuje najmi manazérom a d’alej len urcitym zamestnancom, ktory vykonavaja v pod-

niku Specifické sluzby, a maji dobré vzt'ahy s vedenim podniku.
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9. Prispevok na stravu

Zamestnavatel’ hradi 66,5% z ndkladov na stravu v zariadeni s ktorym ma dohodnutu spolu-
pracu. To znamenda Ze v dohodnutom stravovacom zariadeni maji zamestnanci moznost’
stravovania za znizenu cenu ked’ze im urcita ¢ast’ nakladov hradi zamestnavatel’. V pripade

ak sa zamestnanec nachadza na sluzobnej ceste, st mu poskytnuté gastro listky.
10. Specifické hmotné nastroje

Z popisu poskytovanych sluzieb podniku je zndme, ze podnik participuje na vyznamnych
podujatiach v meste a okolitych obciach. Benefit pre zamestnancov z tychto sluzieb je taky,
ze vzdy ak sa vykonavaju sluzby v ramci verejného podujatia, podnik zakupi vstupenky pre
vSetkych svojich zamestnancov, ktory sa budu podielat’ na vykonavani sluzieb dané¢ho pod-
ujatia, a poskytne im tieto listky zdarma. Specificky benefit podniku moZe byt aj to Ze pod-
nik v rdmci Medzinarodného dna Zien, alebo inych medzinarodne uznavanych sviatkov tohto

typu, si pripravi hmotné darceky ktorymi obdaruje svojich zamestnancov.

6.2 Nastroje nehmotnej motivacie uplatiiované v podniku

Nemenej dolezité pri motivacii zamestnancov su aj nehmotné néstroje a dokonca maju ¢asto-
krat vacsi vplyv na motivaciu ako tie hmotné. Kazdy ¢lovek je vSak iny a jedine¢ny, preto
je vyska tohto vplyvu individualna. Nasledujica tabul’ka obsahuje zoznam nehmotnych na-
strojov motivéacie, ktoré firma aktualne uplatiuje.

Tabulka 3 Nastroje nehmotnej motivacie (vliastné spracovanie)

Nastroje nehmotnej motivacie

o 7 : ,

- Komunikécia zo zamestnan- - Spolocenska zodpovednost
cami podniku

- Pracovné prostredie - Imidz podniku

- Pracovné vztahy - ZabezpecCenie stravovania

1. Komunikdcia zo zamestnancami

Ide najmé o zavedenie nastenky v podniku, ktora sluzi k lepSej informovanosti zamestnan-
cov. Z pohl'adu autorky je vSak tento néstroj na nedostato¢nej urovni a zamestnanci sa v iom

nevedia prehl'adne orientovat’, preto je potrebné zabezpecit’ inovaciu a nové metddy lepSe;j
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informovanosti zamestnancov. V ramci vnutropodnikovej komunikécie podnik realizuje tyz-
denné porady, ktorych sa zacastiiuje len vrcholovy manazment podniku. Zavedeny je tiez

systém vnutropodnikovej elektronickej posty.
2. Pracovné prostredie

Co sa tyka pracovného prostredia, nakol’ko sa jedna prevazne o nakladanie s odpadmi, za-
mestnanci st zvyknuty na Specificky zapach a fakt ze sa pohybuji v pracovnom prostredi
plnom odpadu. Spolocnost’ vSak v svojej hlavnej budove investovala do rekonStrukcie urci-
tych priestorov v ktorych pdsobi hlavne manazment podniku. Vedenie podniku sa usilovne
snazi o dodrziavanie poriadku a Cistoty vo vSetkych Castiach svojho sidla. Stale je vSak

v tejto oblasti ¢o zlepSovat.
3. Pracovné vit’ahy

Vztahy na pracovisku su vel'mi ddlezity faktor nehmotnej motivacie. Podnik sa snazi udr-
ziavat’ a stmelovat’ pracovny kolektiv organizovanim réznych firemnych akcii. Medzi naj-
CastejSie patri napriklad letné grilovanie v sidle podniku za €asti celého persondlu podniku,
¢i napriklad malé oslavy a posedenia pri prilezitosti sviatkov manazérov podniku. Dovolim
si tvrdit’ Ze podnik db4 na dobré pracovné vzt'ahy a snazi sa o najviac prispiet’ k ich zlep-
Sovaniu. Ako nedostatok mozno oznacit’ to, Ze na vzt'ahy medzi zamestnancami na robot-

nickych poziciach sa kladie mensi doraz.
4. Spolocenska zodpovednost’ podniku

Poslanim spolo¢nosti je klast’ doraz na spolocenskt zodpovednost’ o ¢om sved¢i aj oznacenie
podniku ako environmentalne zodpovedny. Poskytované sluzby a vobec existencia podnikov
tohto typu ako je aj VEPOS — SKALICA s.r.0. je vel'mi prinosné pre spolo¢nost’, ¢o moze
motivovat zamestnancov k lepSim vykonom a byt hrdy na to ze vykonavaju pracu prospesnu

spolocnosti.
5. Imid? podniku

V ramci poslania podniku je vytvorena spolupraca zo zdkladnymi a strednymi Skolami
v Skalici a okoli, pre zvysSenie povedomia mladych l'udi o tom, ako zodpovedne pristupovat’
k nakladaniu s odpadmi. Této spolupraca sa v priebehu rokov ukazala ako prospesna pretoze
zvysuje nielen vedomosti mladeze, ale taktieZ prispieva k Sireniu dobrého mena a propagacie

spolo¢nosti.
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6. Zabezpecenie stravovania

Okrem prispevku na stravovanie podnik zabezpecil moznost’ stravovania vo vel'mi tesnej
blizkosti sidla podniku. Zamestnancom trva maximalne jednu minatu kym sa presunu z pra-
coviska na miesto urené pre stravovanie zabezpeCované externou spolo¢nostou. Pre ma-
nazment podniku je k dispozicii mensia kuchynka, ktora je vybavend chladnickou, mikrovl-

nou rarou ¢i rychlo-varnou kanvicou.

6.3 Hodnotenie v podniku

V ramci hodnotenia, taktiez ako pri motivacnom systéme, podnik nema ziadny uceleny sys-
tematicky dokument, ktory by upravoval hodnotenie, kritéria hodnotenia ani jeho proces.
Podnik pri hodnoteni, respektive ur¢ovani vhodnej vysky finanénych odmien uplatiiuje sys-
tém trzného ocenovania. Hodnotenie v podniku je vykondvané vedenim podniku a manaz-
mentom podniku. Nadriadeni pracovnici hodnotia svojich podriadenych, na zaklade nefor-
malneho hodnotenia a svojho subjektivneho zhodnotenia, s vyuzitim finanénych odmien ako
su zékladna fixnd mzda, prémie, osobné ohodnotenie, ktoré uz boli Specifikované ako na-
stroje hmotnej motivacie. Zameriava sa na hodnotenie jednotlivého pracovnika, ktoré sa
zohl'adiiuje pri vySke osobného ohodnotenia ako dodatkovej formy mzdy. Veduci pracovnik
hodnoti svojho zamestnanca tak, Ze sleduje jeho pracu, Groven plnenia povinnosti a tloh,
ktoré mu boli pridelené a taktiez to, ¢i zamestnanec chodi pravidelne do préace riadne a v¢as.
V ramci tohto hodnotenia je v podniku zavedeny dochddzkovy systém. Zamestnanci si vZzdy
potvrdia svoju pritomnost’ pri prichode na pracovisko svojou identifikacnou kartickou, ktort
prilozia k zariadeniu. Toto je vSak len ul'ahCenie administrativnej prace. Hodnotenie spociva
v poznani Grovne pracovného vykonu zamestnanca, jeho spolahlivosti a v zisteni silnych
a slabych stranok. V pripade kladného hodnotenia zamestnanec dostane osobné ohodnotenie
ako urcité percento zo mzdy. Ak je hodnotenie zdporné, zamestnancovi sa oznamia dovody

nevyplatenia osobného ohodnotenia a navrhy na zlepsenie jeho pracovného vykonu.
Sankcie

Udelovanie sankcii nie je prili§ pozitivnym krokom v oblasti motivacie, avSak ich absencia
v pripade ¢astého nevhodného spréavania zamestnancov zniZuje motivaciu. V analyzovanom
podniku sa sankcie udel'uji na zéklade schvalenia vedenia podniku. Ak zamestnanec za-
vazne porusi pracovnu disciplinu, siahne sa mu na osobné ohodnotenie a prémie. Veduci

spolu s vedenim podl'a zdvaznosti porusenia urci, na aki dobu mu tieto finanéné¢ odmeny
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budt odobrané. K takejto situdcii v minulosti v podniku doslo. Zamestnanec bol na zdklade
opakovaného porusenia discipliny najprv napomenuty, nasledne mu boli odobraté finan¢né
odmeny a po tretom poruSeni discipliny prislo k okamzitému rozviazaniu pracovného po-
meru. Z uvedeného prikladu vyplyva, Ze udel'ovanie sankcii v podniku sa za¢ina najprv na-
pomenutim, ndsledne odobratim finan¢nej prémie, konkrétne osobného ohodnotenia a pré-
mii, a v pripade zdvazného porusenia a jeho opakovania podnik pristupuje k prepusteniu
zamestnanca. K inym podobne zdvaznym pripadom v podniku vSak v nedavnej minulosti

neprislo.
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7 ZHODNOTENIE VYSLEDKOV PRIESKUMU

Stcast’ou tejto kapitoly je okrem iného jeden z hlavnych cielov prace a tym je spracovanie
takej formy dotazniku, ktord svojou Struktirou aj obsahom bude napomocna pri vyhodno-
covani spokojnosti zamestnancov v podniku a v§eobecne ich motivacii k praci. Cielom do-
taznikového prieskumu je zistenie konkrétnych vysledkov. Délezitym krokom pri dosaho-
vani tohto ciel’a je spravna formulécia otazok a ich premyslené psychologické usporiadanie.
Pri jeho tvorbe je kladeny doraz na jeho jednoduchost’ a prehl'adnost’, pretoze ziadny ¢lovek
nechce stravit prili§ dlhy ¢as vypliiovanim otazok, ktoré mozno z jeho pohl'adu nie su prilis
zaujimavé a preto potom vysledky takéhoto prieskumu nemusia byt hodnoverné. Z tohto
dévodu som zvolila takl formu a Struktaru, ktord zamestnancov podniku zaujme a prinesie
hodnoverné vysledky. Dotaznik obsahuje zatvorené otdzky s moznostou vyberu jednej od-
povede, ak nie je uvedené v poznamke inak. Dotaznik bol medzi respondentov distribuovany
v papierovej podobe pri¢om autorka osobne dohliadala na jeho vyplnenie a bola k dispozicii
v pripade pripomienok. Celkovy pocet vyhotovenych a distribuovanych dotaznikov je 65,
z toho 60 dotaznikov sa vratilo vyplnenych. Navratnost’ dotaznikov je teda 92%. Ked'Ze
jednotlivé motiva¢né nastroje moézu mat’ rozny vplyv na pracovnikov vo veducich pozicidch
v porovnani s pracovnikmi ktory su na pozicii robotnickej, je na mieste odpovede roztriedit’
prave podla druhu pracovnej pozicie a to konkrétne na pracovnikov zastavajliicich manazér-
sku poziciu a pracovnikov na robotnickej pozicii. Graficky vyobrazené su len tie odpovede,
ktoré maju z hl'adiska motivacie a s prihliadnutim na charakteristiku podniku a Struktaru
zamestnancov, najvacsi vplyv. Samotny dotaznik sa sklada z 29 otdzok a je rozdeleny do

piatich blokov.

A. Spokojnost zamestnancov
B. Vztahy na pracovisku

C. Motivacia zamestnancov
D. Odmeny, sankcie
E

. Rozlisovacie udaje

Ako prvy blok v dotazniku je zvolena spokojnost’ zamestnancov. Otazky v tomto bloku st
zatvorené, Strukturované jasne a zrozumitel'ne, pricom respondent ma na vyber vzdy zo Sty-
roch odpovedi. Dalsi blok je orientovany na vzt'ahy na pracovisku pri¢om kli¢ovym je zis-
tenie ako zamestnanci vnimaju svoje vztahy na pracovisku, ¢i uz medzi kolegami na rovna-

kej urovni alebo ich nadriadenymi. V tretom bloku je skimana motivacia zamestnancov
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s dorazom na jednotlivé hmotné a nehmotné formy motivacie. Stvrty blok skima spravodli-
vost’ v oblasti odmien a vztah zamestnancov k sankciam. Ako poslednd ¢ast’ dotaznika su
zamerne zvolené otazky ktoré roz¢lenuji respondentov z hl’'adiska pohlavia, veku a podobne.
V tejto kapitole je spracované vyhodnotenie jednotlivych blokov, respektive obrazové a ver-

balne spracovanie vysledkov, ktoré vyplyvaju z dotaznikového prieskumu.

7.1 Struktira respondentov

Ako prvy je analyzovany blok, ktory je zamerne zaradeny prave na koniec dotaznika a to
z psychologickych dovodov. Za¢neme otdzkou €. 25, ktora je zamerana na zistenie Struktiry
respondentov z hl'adiska pohlavia. Z dotaznikov vyplynulo Ze drvivua vacsinu, ¢ize 80% res-
pondentov tvoria muzi. Zvysnych 20% tvoria Zeny. Je jednozna¢né Ze v podniku prevazuju
zamestnanci vekovej kategorie 41-50 rokov, ktory tvoria 57% z celkového poctu responden-
tov. Druhou najvéac¢sou skupinou st zamestnanci vo veku 31-40 rokov ktory tvoria 33%.
Podnik nezamestnava ziadneho zamestnanca do 20 rokov. V grafickom zhotoveni mozeme

jasne vidiet’ celkovu vekovu Struktiuru zamestnancov.

Vek respondentov
8% 2%

33%

57%

do 20 rokov 21-30rokov 31-40rokov 41-50rokov M50 a viac rokov

Obrazok 6 Vekova Struktura respondentov (viastné spracovanie)

Co sa tyka otazky ¢&. 27 ktora rozdel'uje respondentov z hl'adiska vzdelania, z dotazniku
vyplyva ze az 82% zamestnancov ma len zakladné vzdelanie. ZvySnych 12% ma

stredoskolské vzdelanie a len 7% je vysokoskolsky vzdelanych. Co sa tyka pracovného
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zaradenia respondentov, tak 18% tvoria zamestnanci na manazérskej pozicii a 82%

zamestnanci na pozicii robotnickej ¢o vyjadruje aj nasledovné grafické zobrazenie.

Pracovné zaradenie

W ManaZérska pozicia

M Robotnicka pozicia

82% |

Obrazok 7 Pracovné zaradenie (vlastné spracovanie)

Z otazky ¢€.29, ktord skima ako dlho respondenti vykondvaju pracovnu ¢innost u svojho
zamestnavatel'a moZzeme vyhodnotit’ ze vacSina respondentov pracuje v spolo¢nosti uz cel-
kom dlhy ¢as. Najvacsiu skupinu tvoria respondenti pracujuci v podniku 6 — 10 rokov, ktory
tvoria 42%, o nie¢o menej, konkrétne 30% tvoria respondenti pracujici v podniku 1 — 5
rokov. Zvysnych 15% tvoria respondenti ktory uz pracuji v podniku 11 a viac rokov a naj-
menej respondentov pracuje v podniku menej ako 1 rok. Z tejto informécie moézeme vyvodit’

zaver, ze podnik si udrziava pomerne stalych zamestnancov.
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Pocet rokov v spolocnosti

15% 13%

30%

HMenejakolrok ®1-5rokov ®6-10rokov =11 aviac rokov
Obrazok 8 Pocet odpracovanych rokov v spolocnosti (viastné spracovanie)

7.2 Spokojnost’ zamestnancov

Otazky zamerané na spokojnost’ zamestnancov su taktiez dolezitym ukazovatelom podniku.
Nespokojny zamestnanci st vel'mi zlou vizitkou podniku. Ziadny z respondentov na mana-
zérskej pozicii nezaskrtol odpoved’ nie. U skupiny respondentov pracujicich na manazérske;j
pozicii 73% je skor spokojnych, ¢o je urcite pozitivne. Jednozna¢nli odpoved’ éno oznacilo

18% respondentov a 9% je skor nespokojnych.

Ste vo Vasom podniku spokojny ?
skupina manazérov

9%

18%

73%

Hano Mskorano Mskornie nie

Obrazok 9 Spokojnost skupiny manazérov (viastné spracovanie)
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Co sa tyka pracovnikov na robotnickej pozicii najviac respondentov ¢ize 51%, takisto ako
u prvej skupiny oznacilo odpoved’ skor ano. ZvySnych 37% respondentov vSak oznacilo Ze
st skor nespokojny a zhodne po 6% respondentov oznacilo jednoznacne 4no a jednoznacne

nie.

Ste vo Vasom podniku spokojny ?
skupina robotnikov

6% 6%

37%

51%

M ano Mskorano Mskornie nie

Obrazok 10 Spokojnost skupiny robotnikov (vlastné spracovanie)

Otazka €. 2 spociva v zisteni ¢i respondenti povazuju svoju pracu za prinosnu. Z celkového
poctu respondentov viac ako polovica, teda 53%, svoju pracu jednozna¢ne povazuje za pri-
nosni. Ziadny z respondentov neoznaéil odpoved’ nie, ¢o je pochopitelné ked’Ze sa jedna
o sluzby, ktoré maju verejno-prospesny charakter. Napriek tomu sa naslo 20% respondentov,

ktory oznacili odpoved’ skor nie a 27% oznacilo odpoved’ skor &no.
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PovaZujete svoju pracu za prinosnu ?

0%
20%

53%

27%

Hano Mskorano Mskornie nie

Obrazok 11 Vnimanie prinosu prace (vlastné spracovanie)

Graficky je interpretované celkové vyhodnotenie otazky €. 2, ak by sme sa vSak sustredili
len na skupinu manazérov, vicsia Cast’ z nich, konkrétne 46% oznacilo odpoved’ 4no, 36%
skor nie a 18% skor ano. U robotnikov 55% jednoznacne povazuje svoju pracu za prinosnu,

29% odpovedalo skor ano a 16% svoju pracu skor nepovazuje za prinosni.

Respondenti, na otazku ¢i by odporucili zamestnanie v ich podniku svojim zndmym odpo-
vedali nasledovne : 46% manazérov by pracu jednoznacne odporucilo, 36% oznacilo odpo-
ved’ skor ano a zhodne po 9% sa vyskytla odpoved’ skor nie a nie. U robotnikov zvit'azila
odpoved’ nie, ktort oznacilo az 59%. Dalsich 37% by zamestnanie v ich podniku skér neod-
porucilo, 4% by skor odporucili a odpoved’ ano neoznacil ani jeden pracovnik zastavajici
robotnicku poziciu. Podl'a respondentov mé spolo¢nost’ VEPOS-SKALICA, s.r.o. dobru po-
vest’ ked’ze tuto odpoved’ oznacilo 48% respondentov a 40% oznacilo odpoved’ skor dobra.
Za podnik zo zlou povestou svoj podnik oznaéili 3% a 9% oznagilo odpoved’ skor zIu. Co
sa tyka vzt'ahu k spolo¢nosti tak 82% manazérov ma lojalny vztah k spolo¢nosti a zvySnych
18% oznacilo svoj vztah k spoloc¢nosti za hrdy. U robotnikov naopak hrdy vztah k spolo¢-
nosti nema nikto, 63% je v podniku len kvoli finan¢nej zabezpecenosti 23% ma vzt'ah l'a-
hostajny a 14% pocit'uje lojalny vzt'ah ku svojej spolo¢nosti. Zo zistenia vyplyva rozdielnost’
postoja manazérov a robotnikov vo vztahu k spolo¢nosti. Az 59% robotnikov skor nepre-

mysla o zmene zamestnania, 20% o tom skor premysla , 12% uviedlo Ze jednoznacne pre-
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mysla o zmene zamestnania a 9% vobec o zmene zamestnania nepremysl’a. Skupina mana-
zérov viac-menej nepremysla o zmene zamestnania ked’ze tuto odpoved’ oznacilo az 64%.
Zhodne po 18% manazérov sa zrejme nevedelo rozhodnut’ ked’Zze oznacilo odpovede skor
ano a skor nie. Pri otdzke tykajucej sa spokojnosti so mzdou, 80% robotnikov je nespokojna
a zvysnych 20% oznacilo taktiez negativnu odpoved’ skor nie. Tento faktor moze byt kI'd-
¢ovy z hl'adiska ich motivacie k praci. U manazérov to az tak jednozna¢né nie je. Sice 73%
je skor nespokojnych a 9% jednoznacne nespokojnych, av§ak 18% manazérov je so mzdou
skor spokojnych. Mzda teda mdze byt celkovo u zamestnancov podniku délezitou premen-

nou ked’ze vdcsina zamestnancov je s iou nespokojnych.

7.3 Vztahy na pracovisku

V rémci pracovnych vztahov je ako prva polozend otdzka ako vobec zamestnanci vnimaju
ich vztahy na pracovisku. Ak zoberieme v uvahu vnimanie tychto vztahov celkovo vset-
kymi respondentmi tak 59% respondentov oznacilo svoje pracovné vzt'ahy ako neutralne, za

skor dobré ich oznacilo 25% 9% oznacilo vzt'ahy za negativne a 7% za pozitivne.

Ako vnimate Vase vztahy na pracovisku ?

6%

30%

15%

B vyborné skor dobré neutralne negativne

Obrazok 12 Vnimanie pracovnych vztahov (vlastné spracovanie)

Z hladiska rozdelenia podla pracovného zaradenia vyslo vyhodnotenie nasledovne : mana-
zér1 z 55% ohodnotili svoje vztahy ako skor dobré, 27% ich oznacilo za neutralne a 18%
ako vyborné. Negativne vztahy neohodnotil Ziadny z manazérov. Co sa tyka robotnikov,
66% ohodnotilo vzt'ahy ako neutralne, 18% ako skor dobré, 12% ako negativne a zvysné 4%

ako vyborné. Co sa tyka komunikécie s nadriadenymi, 51% robotnikov ju oznagilo skor ako
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problémovu, 25% oznacilo, Ze tato komunikécia neprebieha bez problémov, 18% ju hodnoti
ako skor bez problémov a 6% ako bezproblémovi. U manazérov sa najviac vyskytovala
odpoved’ skor ano, ktort oznacilo 73%, ako bezproblémovi ohodnotilo komunikéaciu 18%
a 9% ju oznacilo ako skor s problémami. Otazka €. 10 je zamerand na zistenie, ¢i sa vedenie
spolo¢nosti zaujima o problémy na pracovisku. Odpoved’ skor ano oznacilo 46% manazérov,
36% oznacilo ze sa vedenie zaujima o problémy a 18% zhodnotilo Ze sa vedenie skor neza-
ujima o problémy na pracovisku. V robotnickej skupine 53% respondentov tvrdi, ze sa ich
vedenie o problémy skor nezaujima, 33% uviedlo Ze sa skor zaujima, 10% oznacilo ano a 4%

uviedlo ze sa vedenie o ich problémy nezaujima.

ZAUJIMA SA VEDENIE PODNIKU O
PROBLEMY NA PRACOVISKU?
(skuPINA ROBOTNIKOV)

4% 10%

B:ino
Bskor dno
Blskor nie

Obrazok 13 Zdaujem vedenia o problémy na pracovisku (vilastné

spracovanie)

Poslednd otazka tykajica sa vzt'ahov na pracovisku je otdzka €. 11, ktord znie nasledovne :
Citite dolezitost’ svojho nazoru v komunikécii s nadriadenym? V robotnickej skupine 57%
dolezitost’ skor neciti, 33% skor citi, 6% oznacilo nie, teda ddlezitost’ necitia a zvysné 4%
dolezitost’ citia. U manazérov z vyhodnotenia vyplyva Ze doleZitost svojho nazoru citia.
MozZnost” 4no oznacilo 46%, 36% ho citi ako skor dolezity a 18% oznacilo odpoved’ skor
nie. Z uvedenych zisteni teda vyplyva, ze viac ako polovica robotnikov neciti délezitost’

svojho ndzoru zatial’ co manazéri si uvedomuju Ze ich nézor je pre nadriadenych dolezity.
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DOLEZITOST NAZORU
(SKUPINA ROBOTNIKOV)

4%

6%

B:no
Bskor ano
Blskor nie

57%

Obrazok 14 Délezitost nazoru u skupiny robotnikov (vlastné spracovanie)

7.4 Motivacia zamestnancov

Z hl'adiska motivécie je na mieste polozit’ respondentom otazku ¢i by privitali moznost’ do-
dato¢ného vzdelavania v podniku. Co sa tyka manazérskych pracovnikov, 46% by tito moz-
nost” skor privitalo, 27% oznacilo odpoved’ skor nie, 18% nie, a 9% by tito moznost’ jed-
noznacne privitalo. Pracovnici na robotnickej pozicii dant otazku zodpovedali nasledovne
: 59% tvrdi ze by tito moznost’ skor privitalo, 31% skor nie, 6% oznacilo ano a 4% nie.
Otazku ¢.13 zodpovedali robotnici takto : na 59% robotnikov vplyva ich pracovné prostredie
negativne, na 25% skor zle a na 16% skor dobre. Podl'a odpovedi manazérov, na 46% vplyva
ich pracovné prostredie skor dobre, na 27% skor zle, na 18% vplyva negativne a na 9%
pozitivne. Co sa tyka pracovného prostredia, na ktoré je zamerana otazka ¢&. 14, podla roz-
delenia na robotnikov a manazérov vyplyva nasledovné : 73% manazérov by privitalo zlep-
Senie pracovného prostredia a 27% oznacilo Ze im na tom nezalezi. Podl'a robotnikov by sa
malo taktiez pracovné prostredie zlepSit ked’ze tito moZznost’ oznacilo 59%. Na zlepSeni
pracovného prostredia nezalezi 37% robotnikov a 4% oznacili ze by neprivitali zmenu. Ako
celkové zhodnotenie vyobrazujem celkovy ndzor na zmenu pracovného prostredie v nasle-

dovnom grafe :
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Privitali by ste zlepsenie podmienok z hladiska
pracovného prostredia ?

3%

62%

Hano M nezaleZi mi na tom M nie

Obrazok 15 Nazor na zmenu pracovného prostredia (vlastné spracovanie)

V dalsej otazke sa respondenti vyjadrovali k tomu ako ich motivuje mzda. Toto zistenie je
tiez zmienky hodné hlavne u robotnikov. AZ 69% ich mzda motivuje vel'mi, 29% oznacilo

ze ich mzda skor motivuje 9% tvrdi Ze ich mzda de-motivuje.

Ako Vas motivuje mzda ?
(skupina robotnikov)

2%

H velmi motivuje W skdér motivuje M nemotivuje demotivuje

Obrazok 16 Vplyv mzdy na motivaciu robotnikov (vlastné spracovanie)

V pripade odpovedi manazérov 55% z nich oznacilo Ze ich mzda skér motivuje, 27% nemo-

tivuje a zvySnych 18% tvrdi ze ich mzda vel'mi motivuje.
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Ako Vas motivuje mzda ?
(skupina manazérov)

18%

55%

H velmi motivuje W skér motivuje M nemotivuje demotivuje

Obrazok 17 Vplyv mzdy na motivaciu manazérov (vlastné spracovanie)

Zaujimava je tiez otazka Ci st respondenti respektive zamestnanci ochotny zlepsit’ svoj pra-
covny vykon ak sa zlepS$ia ich mzdové podmienky. Na tato otdzku odpovedali manazéri na-
sledovne : 73% manaZérov tvrdi Ze nevie ¢i by boli ochotny zvysit’ svoj pracovny vykon pri
zvyseni mzdy, 18% je ochotnych za tychto podmienok vykon zlepsit' a 9% tvrdi ze nie. Co
sa tyka robotnikov 71% oznacilo ze by svoj vykon zlepsilo, 25% nevie a 4% robotnikov by

svoj vykon nezlepsilo.

V nasledovnych grafickych vyjadreniach su zobrazené preferencie jednotlivych nastrojov
hmotnej a nehmotnej motivacie u obidvoch skupin. V moZnostiach vyberu st zahrnuté
hmotné nastroje, ktoré su uplatnované v podniku, ktorym respondenti prirad’ovali vahy do-
lezitosti od 1 do 3, priCom jednotkou su oznafené najmenej dolezité nastroje a trojkou tie
najdolezitejSie z hl'adiska preferencii respondentov. Z dotaznikového prieskumu vyplyva,
ze najmenej doleZity vplyv na motivaciu zamestnancov maji zamestnanecké zl'avy, 13. plat
¢1 prispevok na stravu a naopak najvacsi vplyv ma prave mzda. Strednd preferencia bola

vyjadrena osobnému ohodnoteniu a prémiam.
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Vplyv nastrojov hmotnej motivacie
(skupina robotnikov)
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Obrazok 18 Vplyv ndstrojov hmotnej motivacie na robotnikov (viastné

spracovanie)

U manazérov ma najvacsi vplyv osobné ohodnotenie, prémie a prispevok na stravu, naopak
najmensia doleZitost’ bola priradena 13. platu ¢i zamestnaneckym zl'avdm a na strednych

hodnotach je preferovand mzda popripade zamestnanecké zl'avy.

Vplyv nastrojov hmotnej motivacie
(skupina manazérov)
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Obrazok 19 Vplyv nastrojov hmotnej motivacie na manazérov (vlastné

spracovanie)
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Rovnakym spdsobom sa respondenti vyjadrovali k néastrojom nehmotnej motivacie. Ako
najviac dolezity nastroj je oznacend pochvala, komunikécia s nadriadenymi (v grafe ozna-
¢end len ako komunikacia) a taktieZ pracovny oddych. Najmenej dolezité pre robotnikov st
pracovné vztahy, strednt preferenciu vyjadruji prinosu svojej prace a pracovnému pro-

strediu.

Vplyv nehmotnych nastrojov na motivaciu
(skupina robotnikov)
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Obrazok 20 Vplyv nehmotnych nastrojov na motivaciu robotnikov (viastné

spracovanie)

Vplyv nehmotnych nastrojov na motivaciu
(skupina manazérov)
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Obrazok 21 Vplyv nehmotnych nastrojov na motivaciu manazérov (vlastné

spracovanie)
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Na manazérov maju najvacsi vplyv pracovné vztahy a taktiez prinos prace. Najmensi vplyv
na ich motivaciu ma pracovny oddych a stredné preferencie su priradené k pochvale ¢i pra-

covnému prostrediu.

Ako posledné z bloku motivécie sa mali respondenti vyjadrit’ k tomu aké benefity by privitali
od svojho zamestnavatel'a. Kazdy respondent mal moznost’ zvolit’ maximalne 4 odpovede.

Najcastejsie odpovede si uvedené v nasledovnom zozname.
Skupina robotnikov

1. Castejsie pracovné prestavky
2. Den volna pri narodenindch

3. Prispevok na vzdelanie
4

Dovolenka navyse
Skupina manazérov

1. Notebook na sluzobné ucely

2. Parkovacie miesto v mieste prace
3. Dovolenka navyse
4

Prispevok na rekreaciu

7.5 Odmeny, sankcie

Respondenti sa vyjadrili k otdzke ¢i povaZzuju odmeniovanie v ich spolo¢nosti za spravodlivé
nasledovne: 64% manazérov povazuje odmenovanie za spravodlivé, a zhodne 18% manazé-
rov oznacilo ze toto posudit’ nevie a taktiez, ze odmenovanie nie je spravodlivé. Robotnici
sa vyjadrili takto: 49% si mysli Ze odmeniovanie je spravodlivé, 41% tvrdi Ze nevie a 10% si
mysli Ze odmenovanie nie je spravodlivé. Na otazku €. 21 sa respondenti vyjadrili nasle-

dovne :
Tabulka 4 Odpovede na otazku ¢. 21 (vlastné spracovanie)
Otazka ¢ 21 : Myslite si, Ze by sa malo odmeriovanie vo VaSej spolocnosti zmenit’ ?
ANO NIE
Manazéri 55% 45%

Robotnici 80% 20%
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Z odpovedi na d’al$iu otazku vyplyva, ze 65% robotnikov nema vobec strach z toho, ze za
zly vykon budu sankcionovany. Zvysnych 31% mé z uvedeného strach len ¢iastocne a len
4% robotnikov sa obavaju sankcii za zIy vykon. Co sa tyka odpovedi manaZérov, 64% z nich
ma strach zo sankcii a 36% ma strach len ¢iasto€ne. AZ 80% robotnikov si mysli, Ze nadria-
deny im dostato¢ne neobjasiiuje dovody vysky ich odmeny. Zvysnych 12% tvrdi ze im to
nadriadeny objasiiuje len Ciastocne a 8% oznacilo Ze nadriadeny im tito informéciu objas-
nuje dostatocne. ManaZzéri si myslia Ze je im vysSka ich odmien objasfiiovana dostato¢ne, Co
oznacilo 72% z nich a 27% tvrdi Ze im je objasfiovana len ¢iastocne. Tu moZeme vidiet Ze
robotnici st zrejme nedostatoéne informovany o dovodoch vyiky ich odmien. Co sa tyka
vcasného poskytovania odmien vsetci respondenti zhodne uviedli ze im st mzdy poskyto-

vaneé vcas.
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8 NAVRH OPATRENI A ODPORUCANIA

Na zaklade vyhodnotenia dotazniku vzisli urcité oblasti, ktoré vykazuji nedostatky a je po-
trebné sa zamerat’ na ich zlepsenie. Okrem toho, Ze je potrebné negativne vplyvy na motiva-
ciu eliminovat, je taktiez potrebné pozitivne vplyvy rozvijat’ tak, aby nestratili svoj u¢inok
ale naopak ho posilnili. Z vysledkov dotaznikového Setrenia vS§ak mdézeme konstatovat’, ze
zamestnanci su v podniku prevazne spokojny a nepremyslaju o zmene zamestnania. V su-
vislosti so zlepSenim motivacie su navrhnuté nasledovné body na ktoré by sa mala organi-

zacia zamerat’;

1. Zlepsenie pracovnych vzt'ahov
Vyuzitie moznosti rozvoja — vzdeldvania zamestnancov
Zlepsenie podmienok pracovného prostredia

Prehodnotenie vySky odmien a ich lepSie objasnenie

wok »w N

Rozsirenie nastrojov hmotnej a nehmotnej motivacie

1. ZlepSenie pracovnych vzt’ahov

Z vyhodnotenia dotaznikov je vidno nedostatky v oblasti pracovnych vztahov. V tejto ob-
lasti boli nedostatocne hodnotené v rdmci najmé komunikdacia s nadriadenymi, zaujem ve-
denia o problémy na pracovisku a ddlezitost’ ndzoru pracovnikov. Sice sa tieto nedostatky
tykali len pracovnikov na robotnickej pozicii, neznamena to vSak Ze by sa na pracovné
vztahy manazérov mal klast’ mensi doraz. Prave manazéri hodnotili pracovné vztahy ako
nastroj ktory najviac vplyva na ich pracovni motivaciu a zaroven ich vnimajl pozitivne, to
znamena Ze toto je oblast’ ktortl v rdmci manazérskych pozicii udrziavat’ a nad’alej rozvijat’
prostrednictvom roznych firemnych akcii. Ako klicové povazujem zamerat’ sa na oblast’
komunikacie v podniku. ZI4 komunikécia m6ze postupom €asu viest' k vel'mi negativhym
vplyvom v organizécii, preto je nutné klast’ dostatocny doraz na budovanie efektivnej ko-
munikdcie v podniku. Komunikéciu mézeme zlepsit’ napriklad aj prejavovanim dovery za-
mestnancom ¢i dodrziavanim zdsad motivujucej pochvaly. Dolezité je najmé aby si vedici
pracovnici uvedomili svoje nedostatky v komunikacii, na ktoré poukézali vysledky dotazni-
kov a zamerali svoje Usilie na eliminaciu tychto nedostatkov. Ved’ koniec koncov, verbalna
komunikdcia nés nestoji ziadne naklady naviac. Odporuc¢am taktiez inovaciu podnikovej ko-
munikacie v zmysle zlepSenia komunika¢nych néstrojov ako podnikova nastenka, podni-

kovy Casopis a podobne.
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2. VyuZitie moZnosti rozvoja — vzdelavania zamestnancov

Ked'Ze v ramci analyzy motivacie v podniku bolo zistené, Ze podnik sa vobec nezameriava
narozvoj a vzdelavanie zamestnancov, povazujem za nevyhnutné tento nedostatok odstranit’
a venovat’ Specialnu pozornost’ tejto oblasti. Z hl'adiska vzdelania zamestnancov pracujucich
v podniku prevazuju zamestnanci so zdkladnym a strednym vzdelanim. Na zéklade konzul-
tacie s prisluSnym pracovnikom podniku, autorka zistila ze drviva vicsina radovych zamest-
nancov ma nedostatocny prehl'ad v oblasti ekologie, recyklacie a nakladania s odpadmi vo-
bec. V dotazniku respondenti uviedli, Ze by privitali moznost” d’alSicho vzdelania ¢i pri-
spevku na vzdelanie. Z tohto zistenia mézeme konstatovat’, Ze zdujem o rozvoj v podniku
je. Stoji za zvazenie, ¢i by nebolo vhodné poskytnit’ zamestnancom rozne skolenia v oblasti

nakladania s odpadom alebo iné formy Skolenia popripade dodato¢ného vzdelavania.
3. ZlepSenie podmienok pracovného prostredia

Co sa tyka vplyvu pracovného prostredia na motivaciu, obe skupiny ho oznaé¢ili ako stredne
vyznamné. S vel'kym vykri¢nikom vSak treba poznamenat’ Ze aktudlne pracovné prostredie
vplyva na vacSinu pracovnikov na robotnickej pozicii negativne. Tento fakt je urcite spdso-
beny tym, ze zamestnanci pracuju jednoducho povedané s odpadkami, ¢o nie je prili$ licho-
tivé pracovné prostredie. Aj za takychto podmienok sa vSak d& negativny vplyv eliminovat’
a ngjst’ sposoby ako tento fakt vykompenzovat. Prichddza do ivahy zlepSenie pracovného
prostredia v ramci vybudovania oddychovych zon v podniku, kedZze momentalne podnik
Ziadnymi oddychovymi zénami nedisponuje. V teoretickej Casti je uvedeny priklad, kde ista
spolo¢nost’ vybudovala zdmerne svoje pracovisko v blizkosti jazera, kde pracovnici travia
oddychovy cas. Kedze je podnik ekologicky zamerany navrhujem v areéli podniku vybudo-
vat’ oddychové zony s dorazom na vysadbu zelene, kvetinovych sadov alebo dokonca ovoc-
nych stromov v pripade Ze by podnik zabezpecil zodpovednu osobu, ktord by mala na starosti
starostlivost’ o zeleil v aredli podniku. Strategickym cielom spolocnosti je aj ndkup novsich
technolégii v suvislosti so spracovanim odpadov, ¢o v kone¢nom désledku tiez moze pri-
spiet’ k zlepseniu pracovného prostredia. Co sa tyka manazérskych pozicii, je na mieste zva-
Zenie renovacie kancelarii popripade vybudovanie kuchynského kutika na lepSej urovni ako
je ta aktudlna. Ukazkovym prikladom ako zlepsit’ pracovné prostredie v podniku, ktory sa
zaobera spracovanim odpadu mozeme uviest nemenovany podnik, ktory z odpadu ktorym
disponuje vytvoril vel'mi zaujimavé pracovné prostredie nie len pre svojich pracovnikov ale

aj pre Sirokl verejnost’. Tato nemenovana spolo¢nost’ vytvorila z odpadu zvieracie postavy,
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takzvani Kovozoo, ktora ldka nie len deti a mladez ale aj dospelych. Navrhla by som po-
dobny koncept aj v analyzovanej spolo¢nosti. Napriklad by mohli vyuzit’ r6zne druhy od-
padu, ktoré maju k dispozicii, zapojit’ vSetkych zamestnancov podniku do vyroby r6znych

predmetov a skraslit’ si tak pracovné prostredie podniku a zaroven stmelit’ pracovné vztahy.
4. Prehodnotenie vy§ky odmien a ich lepSie objasnenie

Ako vyplyva z vysledkov dotaznika, najvacsi vplyv na motivaciu zamestnancov v ramci
hmotnych nastrojov ma prave mzda a jej dodatkové formy. Zarovei st vSak s vySkou svojej
mzdy nespokojny a taktiez by privitali zmenu systému odmetiovania v organizécii. Mzda
robotnikov v organizacii nie je na prili$ velkej irovni a ako z teoretickych poznatkov vieme,
fixna mzda nema az taky motivacny vplyv na zamestnancov ako variabilné zlozky mzdy.
Napriek tomu by som odporudila zvazit’ zvySenie zékladnej mzdy ako motivacny faktor,
a ako prejav toho, Ze podnik si v§ima a berie na vedomie nespokojnost’ zamestnancov so
mzdou. Tomuto rozhodnutiu vSak musi predchadzat’ dobre spracovany finan¢ny plan na za-
klade ktorého sa zisti ¢i by bolo mozné vyhradit’ ur€ité financné prostriedky na zvySenie
miezd. Finan¢ny plan vSak nie je predmetom tejto bakalarskej prace. Tento krok by som
realizovala najmi u pracovnikov na robotnickej pozicii. Takéto zvySenie ma vSak len krat-
kodoby ucinok, preto je dobré sa tiez zamerat’ na variabilné zlozZky mzdy popripade zamerat’
sa pri odmenovani na kazdého zamestnanca individualne ¢o vSak mo6Zze byt €asovo aj fi-
nancne naro¢né. Navrhla by som napriklad aj zaviest’ odmeny spojené so zlepSovacim pro-
cesom, to znamend Ze zamestnanec na zaklade toho Ze navrhne zlepSenie efektivity prace,

ktoré bude aj realizovatelné ziska ur¢iti odmenu. TieZ stoji za zvaZenie rozSirenie ponuky

vvvvv

5. Rozsirenie nastrojov hmotnej a nehmotnej motivacie

V ramci dotazniku mali zamestnanci moznost’ oznacit’ urcité benefity, ktoré by v podniku
radi privitali. Tieto benefity si uvedené vo vyhodnoteni otazky ¢. 18. Ulohou vedenia pod-
niku by malo byt’ zvdZenie zaradenia urcitych benefitov pri zohl'adneni ré6znych faktorov
ako je napriklad ich finan¢n4, ¢asova ¢i administrativna naro¢nost’, ktoré vsak nie su pred-
metom tejto prace. Obe skupiny analyzovanych pracovnikov sa vSak zhodli na benefite, kto-

rého podstatou je poskytnutie zamestnancom dovolenky navyse.
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ZAVER

Je nepochybné, ze I'udsky faktor zohrava vel'mi dolezita tilohu z hl'adiska ispechu podniku.
Existuje vSak stdle mnozstvo podnikov, ktoré kladi na motivaciu zamestnancov nedosta-
tocny doraz. Z tohto doévodu je dolezité zamerat’ sa na rozvoj oblasti motivacie zamestnan-

COVv.

Tato bakalarska praca si polozila za ciel’ analyzovanie su¢asného stavu motivacie v podniku
a nasledne navrhnutie opatreni na jej zvySenie. V ramci dosiahnutia vyty¢eného ciel’a, boli
zvolené urcité postupy na jeho uspesné zvladnutie. Ako prvé bolo potrebné prestudovat’ od-
bornu literatiru stivisiacu s danou problematikou a nasledna selekcia tychto zdrojov len na
relevantné zdroje. Literarna reSer$ bola zamerand na zakladné pojmy stvisiace s motivaciou
zamestnancov. Podstatnou castou teoretického zdkladu danej problematiky bola charakte-

ristika nastrojov hmotnej a nehmotnej motivacie.

Na zéklade vymedzenia teoretického ramca prace bola vypracovana prakticka Cast’. Nadvé-
zujuca prakticka Cast’ bola zamerana na predstavenie a charakteristiku podniku. Nasledne
bol realizovany hlavny ciel’ prace, ktorym bolo analyzovanie si¢asnej irovne motivacie
v podniku. V rdmci tejto analyzy bolo dolezité charakterizovat’ jednotlivé nastroje hmotnej

a nehmotnej motivacie, ktoré podnik uplatnuje.

Nevyhnutnou stucast'ou prace bolo vypracovanie dotazniku a spracovanie vysledkov ktoré
z neho vyplynuli. Na zéklade zhodnotenia tychto vysledkov boli navrhnuté urcité opatrenia,
na ktoré by sa mal podnik zamerat’. Odporucania sa tykali naymé oblasti pracovnych vzta-
hov, rozvoja zamestnancov, pracovného prostredia a taktiez vySky odmien. Navrh opatreni
bude po vypracovani prace prezentovany vedeniu podniku. Téato bakaldrska praca bola vy-
pracovana v stlade so zasadami, ktoré boli uvedené v zadani a preto sa domnievam, ze ciel’

prace bol splneny.

Motivacny systém je dolezitym prvkom kazdého podniku. Je mozné naitho pozerat’ s roz-
nych pohladov. Pevne verim ,Ze ciel’ prace bol splneny, avSak su urcité faktory, ktoré by
mohli byt’ v rdmci opatreni na zvySenie efektivity motivacie zamestnancov zohl'adnené.
V nadvizujacom Stadiu by som sa chcela tejto problematike venovat’ podrobnejsSie a spolu
s analyzovanim motivacného systému v podniku by som chcela venovat’ priestor vypraco-
vaniu kompletného projektu, ktory by zohl'adiioval finan¢né, asové, administrativne a iné

aspekty stvisiace s prijatim opatreni na zvySenie motivacie.
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ZOZNAM POUZITYCH SYMBOLOV A SKRATIEK
GPS General Positioning System

&. Cislo

s.r.o.  Spolocnost s ru¢enim obmedzenym.

SWOT Strenghts, Weaknesses, Opportunities, Threats
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ZOZNAM PRILOH

PI Dotaznik



PRILOHA P1: DOTAZNIK

DOTAZNIK K BAKALARSKEJ PRACI
Vazeni zamestnanci spolo¢nosti VEPOS — SKALICA s.r.o.,

tymto Vas chcem poziadat’ o vyplnenie dotaznika, ktory bol zhotoveny ako zdroj informacii

pre prakticku Cast’ bakalarskej prace zameranej na oblast motivacie zamestnancov.

Ciel'om dotazniku je analyza stic¢asného stavu motivacie vo Vasej spolo¢nosti a jeho vypl-
nenim prispejete k navrhu na zefektivnenie systému motivacie. Vysledky tohto dotazniku

budu pouzité vylu¢ne pre ucely spracovania bakalarskej prace a jeho vyplnenie je anonymné.

Ak nie je v poznamke uvedené inak, u kazdej otazky prosim oznacte krizikom len jednu

vyhovujicu odpoved..

Dakujem za spoluprécu.

A. Spokojnost zamestnancov

1. Ste vo Vasom podniku spokojny ?
O ano o skor ano O skor nie O nie

2. PovaZujete svoju pracu za prinosnu ?
O ano o skor ano O skor nie O nie

3. Odporucili by ste svojim znAmym zamestnanie vo Vasom podniku ?
O ano o skor ano o skor nie O nie

4. Aki ma spolo¢nost’ VEPOS — SKALICA s.r.o. povest’ ako zamestnavatel’ v re-
gione ?
o dobru o skor dobru o skor zla ozl

5. AKy je Vas vztah k spolo¢nosti ?
o hrdy o lojalny o len kvoli finan¢nej o l'ahostajny

zabezpecenosti

6. PremysPate o zmene zamestnania ?
O ano o skor ano o skor nie O nie



7. Ste spokojny s Vasou mzdou ?

O ano o skor ano O skor nie O nie

B. Vztahy na pracovisku

8. Ako vnimate VaSe vzt'ahy na pracovisku ?
o vyborné o skor dobré O neutralne O negativne

9. Prebieha komunikicia s nadriadenymi bez problémov ?
O ano o skor ano o skor nie O nie

10. Zaujima sa vedenie spolo¢nosti o problémy na pracovisku ?
O ano o skor ano o skor nie O nie

11. Citite dolezitost’ svojho nazoru v komunikacii s nadriadenym ?
O ano o skor ano o skor nie O nie

C. Motivacia zamestnancov

12. Privitali by ste v podniku moZnost’ dodato¢ného vzdelavania ?
O ano o skor ano o skor nie O nie

13. Ako na Vas posobi prostredie v ktorom pracujete ?
O pozitivne o skor dobre o skor zle O negativne

14. Privitali by ste zlepSenie VaSich podmienok z hl’adiska pracovného prostredia

D]

O ano O nezaleZi mi na tom O nie

15. Ohodnot’te ako Vas motivuje mzda
o vel'mi motivuje O skor motivuje O nemotivuje 0 de-motivuje

16. Ste ochotny zlepsit’ svoj pracovny vykon ak sa zlepSia Vase mzdové pod-
mienky ?
O ano O neviem O nie



17. Ktory nastroj hmotnej motivacie je pre Vas najdoélezitejsi ?
(Oznacte krizikom jedno cislo z intervalu 1-3, 1 = najmenej dolezity, 3 = najviac

dolezity)

1 2 3
Mzda o o o
Osobné ohodnotenie o o o
Prémie o o o
13.ty plat o o O
Zamestnanecké zl'avy o o o
Prispevok na stravovanie o o o

18. Ktory nastroj nehmotnej motivacie je pre Vas najdoélezitejsi ?
(Oznacte krizikom jedno cislo z intervalu 1-3, 1 = najmenej dolezity, 3 = najviac

dolezity)
1 2 3

Pracovné prostredie o o o

Pracovné vztahy o o o

Komunikécia s nadriadenymi o o o

MozZnosti pracovného oddychu o o o

Pochvala o o o

Prinos prace o o o
19. Aké benefity by ste privitali od Vasho zamestnavatel’a ?

(Zvol'te maximalne 4 odpovede)

o Prispevok na dopravu o Prispevok na rekreaciu

o Prispevok na vzdelanie o Parkovacie miesto v mieste prace

o Dovolenka navyse o Deii vol'na pri narodeninach

o Castejie pracovné prestavky oNotebook na sluzobné aj sikromné

adely



20.

21.

22,

23.

24.

25.

26.

27.

28.

D. Odmeny, sankcie

PovaZujete odmenovanie vo Vasom podniku za spravodlivé ?
O ano O neviem posudit’ O nie

Myslite si, Ze by sa malo odmenovanie vo Vasej spolo¢nosti zmenit’ ?
O ano O nie

Mate strach z toho, Ze za zly vykon budete sankcionovany ?
O ano O Ciastocne O nie

Objasiiuje Vam nadriadeny dostato¢ne dovody vySky VaSej odmeny ?
O ano O Ciastocne O nie

Poskytuje Vam zamestnavatel’ odmenu véas ?
O ano 0 nickedy O nie

E. RozliSovacie udaje

Pohlavie
o Muz O Zena

Vek
o do 20 rokov

021 —30 rokov
o 31 — 40 rokov
o 41 — 50 rokov

o 50 a viac rokov

NajvysSie dosiahnuté vzdelanie

0 Zékladné o Stredoskolské o Vysokoskolské

Pracovné zaradenie
0 Manazérska pozicia o0 Robotnicka pozicia



29. Ako dlho pracujete v spolo¢nosti ?
0 Menej ako 1 rok

o 1 — 5 rokov
0 6 — 10 rokov

o 11 a viac rokov



