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ABSTRAKT

Tato bakalarska praca si kladie zal'amavrhni@@ zdokonalenie sfasného stavu hmotnej
a nehmotnej motivacie zamestnancov a odpoémiove spésoby motivovania pracovnikov
vo vybranom podniku. V teoretickéasti je spracovany rozbor literarnych praiowe pre-
dovsSetkym z oblasti zdrojov motivovania a odimeania zamestnancov. V praktickesti

je analyzovany siasny stav hmotnej a nehmotnej motivacie zamestvaiMoavere prak-

tickej ¢asti mozno najsodpor&ania na zlepSenie &sného stavu motivacie.

Kracové slova: hmotna motivacia, nehmotna motivaciamesinanci, odmena, &sny

stav motivacie

The bachelor thesis intends to propose an impromeofethe current state of tangible and
intangible employee motivation and to recommend mewys of employee motivation in
the chosen enterprise. Theory consists of the sisaty literary sources dealing with the
sources of employee motivation and remuneratioe. @ractical part includes three analy-
tical parts. In the first part of the theory, thésen interview related to the current state of
tangible and intangible motivation. In the followgipart, there is the questionnaire survey.
Last section of the analysis includes recommendsfar improving the current state of

motivation and new proposals for employee motivatio

Keywords: tangible motivation, intangible motivatjoemployees, remuneration, the cur-

rent state of motivation
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UvoD

Personalny manazment kazdej firmy da&ka alohu. Musi prijimaspravnych pracovni-
kov, pretozeludia , ktori pracuju v organizacii stoja za jej sagom alebo stagnaciou.
Pracovnici, ktori boli prijati k praci m6zu thasetky predpoklady k dobrému vykonu na
ich pozicii, ale ak nie su spravne motivovani,vgkon nedosiahne andaleka ich maxi-
ma. Preto pred manazérmi v kaZzdej spobsti stoji néahka uloha. Musia spravne moti-
vova’ zamestnancov a snéza ponukntlim také podmienky k praci, aby odvadzédi
najlepsi vykon. Motivacia preto patri klvei dolezitym povinnostiam manaZérov. Aj preto
som sa rozhodol v mojej bakalarskej praci zatheshmotnd a nehmotnd motivaciu za-

mestnancov v spolmosti.

Hlavnym ci¢om mojej bakalarskej prace je navrkimbvé formy hmotnefi nehmotnej
motivacie atiez navrhmlzdokonalenie uz fungujucej hmotnej a nehmotnejivéoie

v spola@nosti Cemmac a.s. V teoretickgsti mojej prace sa zameriam na spracovanie lite-
rarnej reSerSe zaoberajucou sa definovanim moévaaciysvetlenie najznamejSich teorii
motivacie. TaktieZ budem spracovévazdelenie motivacie na hmotnu a nehmotnu. Defi-
nujem rézne spdsoby stimulod, uz hmotnych alebo nehmotnych a ich vplyv na zames
nancov. Nasledne sa v praktickgsti sustredim na spracovanie interview so zamestna
com spolgnosti. Spracované interview bude obsaloeaalyzovanie siasného stavu
hmotnej a nehmotnej motivacie zamestnancodalgejcasti sa budem snazristit’ ako
vhimaju hmotnu a nehmotnd motivaciu zamestnanoiyfirV poslednej analytickejasti
mojej prace sa planujem zameénaa konkrétne navrhy akymi spésobmi by bolo mozné
zdokonalf’ sttasnu motivaciu zamestnancov v podniku a tiez nowyémnrhmi na zavede-

nie novych spésobov motivacie v spatosti.
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1 MOTIVACIA

Motivacia je vyuzivana tam, kde sa nemo6zu popraktiky ako direktivne riadenie, autori-
tativne riadenie, manipulativne techniky, psychicigtlak alebo tiez populistické triky.
Tieto spbsoby uz na pracovisku zlyhavaju a pretsima zaat’ vyuziva’ motivaciu. Moti-
vacia so sebou prinaSa dotahov medziludi noblesu a hlavnu zlozku a tou je dbvera.
Motivovat’ znamena nielen biale hlavne dava S motivaciu prichadza nutrtbpochope-
nia druhych, bez toho sa jednoducho motivoveda. Musi sa prestanyslie’ len na seba
ale snazi sa pochopi druhych. Treba pozorovdach konanie a spravanie, zhovasa s
nimi. Najviac sa dozvieme dialégom, preto trebéd medzilud'mi a komunikova s nimi.
Ked’Ze motivaciouludi sa snazime uspokidjich potreby, preto sa musime smwazistit’
aké su ich vlastné. Bez tychto informacii sa nepomadalej atym padom nebudem
schopny motivovéal'udi. Aby sme UspeSne motivovali treba nielen tzigki€é su potreby,
ale musime ich pochapia poda toho sa zariatli Ak je niekto k niéomu motivovany,
prestavuje to zloZenie troch faktorov. A to osolinélsveka, v akych podmienkach Zije
a zistt’ v akej situacii sa nachadza. Toto su tri zlozkigr& nam zabezpa priamos

a dobry vrah. Od tohto sa méZeme odtadialej, ak ich pouZijeme s rozumom a s citom
otvoria sa nam dveredtoveku, vznikne novy wah, ktory nam moze len prospie/yus-

tuje to do situicie, Z&udia su ochotni spratvto, ¢o od nich poZadujeme. [17]

M6zme si polo#i otazku.Co je to vlastne motivacia? V hlave mame zopar neaveda-
nych otazokCo nas priahuje k praci, ktorl vykonavame? Brevdbec nigo robime? Za
akym (telom sa snazime spthillohu, ktor dostaneme v praci? Na tieto otazkynahé
d’alSie nijdeme odpoutev kazdodennej motivacii. Slovo motivacia je odveéled latin-
ského slova movere, ktoré znamena pohyb. Pretovauii nas jednoducho uvadza do
pohybu. Potreba, tizba a emdcia su tri veci, kbé® uvadzaju do pohybu. Su nedélite
nou s@ag’ou nasej motivacie, pretoze oni su nasou hybnow silnaSom Zivote. M6zZe sa
stat’, Ze tieto tri impulzy nech su akdkeek va’ké, su Uplne zbytmé ak do nich nezapoji-
me nasSu viu. Bez vlle sa neposunieme a neurobime Ziaden Beoké&ky rozdiel ma
motiv a by motivovany. M6Zeme mtamotiv, ale v tom pripade nAm méze chiybéla.
Ak sme motivovany mame v sebe hybnu silu a pusSmelo rieSenia problému. Z toho
nam vyplyva, Ze rozhodujucim faktorom jel'ad V&’'u mézme nazvwakomplexnou susta-
vou, ktora si vybera medzi naSimi potrebami nanggdstrane a na druhej strane medzi

¢inmi, ktoré sme schopny vykofa Schopnot ¢loveka jedné jednym spdsobom
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a ignorovd druhy sa nazyva sila vole. Taktiez moze tato mlast z nas vyzarovapri

uskut@novani nasej vble alebo naSich zamerov. [1]

1.1 Stimulacia a motivacia

Je treba si vysvetlidva pojmy a to pojem stimulacie a motivacie. V aigrskej praxi je
rozdiel zanedbatay a nie je Ziadny dévod to vyvrataMame ma skor na pamati, Ze je
dolezité si uvedomovez ktorej konkrétnej péiny vznika kladny vFah k danej tlohe. Tie-
to priciny su dve a prva hovori o tom, Ze splnenie Ul@gpojené so ziskavanim odmeny
alebo hodnét z vonkajSieho prostredia. Druhdimai zavisi od vnutorného prostredia-
veka, ktory ma ulohu vykonavaUlohu mdZeme teda plhidvoma spdsobmi a to diypod
vplyvom vonkajSich podnetov — stimulov alebo podyvpm vnutornych pohnutok teda
motivov. Ale je tu eSte jedna moziiasto, Ze tieto dva vplyvy sa budi navzajomidap

a navzajom posibva’. [1, 18]

Stimulacia je proces, ktory je pomerne jednoducddkladom tohto procesu je hmotna
(napriklad p#azna) odmena. Polkiamdmeiujeme pracovnikov formou odmeny za ich vy-
kon, ktory je pre nich nepohodiny, &s ktorého sa necitia dobra, dovtedy budu pratova
tak ako od nich poZzadujeme.ddse kd zastavime odmeny, vtedy aj ich vykon klesne.

Nevyhodou stimulacia je, Ze praca prebieha doviedkid pésobia stimuly. [1, 18]

Na druhej strane motivacia mé obrovskd vyhodu attum, Ze kd' nadriadeny pracovnik
spravne odhadne motivy zamestnancov, méze préabéeps aj bez vonkajSich stimulov.
Ked je zamestnanec spravne motivovany, tak vykonadegusiohu preto Ze ho to bavi
alebo kvoli tomu Ze povaZuje svoju Ulohu za vyznaralebo déleziti. Ale taktiez ma mo-
tivaciu ve’ku nevyhodu. Je trebadtoveku, toho ktorého chceme motivdyae’a vedid o
jeho ci¢och, nadzoroch. D@scasu vyZaduje sa naiti zaklady motivacie a nalitakuse-

nosti s motivovanim pracovnikov. [1, 18]
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2 TEORIE MOTIVACIE

Existuje véa tedrii o motivacii ato z toho dévodu aby manabéohli lepSie pochopi
spravanid’udi v zamestnani. Su tri zakladné okruhy matyah teorii. V kazdom okruhu

tedrii sa nachadzaju motiiaé tedrie od celosvetovo zndmych manazérov.

Fang pristpy bk motivicii
¥

Vedecly manarment {Taylor)

Hawthomske expenmenty (Human Relations)

Teoriz zamerans na obzsh

Diraz co motivuje cloveks k pracovnému vWkonu
Madow Herzherp NEClelland

Teorie zamearans na proces

Didraz skimalne procesy motivacia

Teoria spravodhivosti Teoria ofakdvania

Obr. 1: Teorie motivacie [vlastna tvorba]

2.1 Taylorismus

Problematikou manualne pracujucikidi je &elnog’ ich pracovnych pohybov pas pra-
covnej doby ar’alSimi ¢initelmi vplyvajacich na ich vykon. Praca v podniku befar mala
byt organizovana sposobom, ktorym by boli dosiahnuaéibe vykonu pracovnikov. Preto
sa uplaiiuju nasledujuce zasady[16]:
» vyber najschopnejSidludi pre vykonavanie dan&nnosti
* nauit ich najvykonnejSim metédam a najekonomickejSimypom pri vykonavani
prace

» vytvorit podmienky pre najlepSich zamestnancov vo forméiegdplatov
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Taylor sa snazil objavipodmienky maximalneho vyzZitia pracovnej sily rafi@bv, spajal
zoh’adnenie motivacie v praci a organizaciu pracezadadnenim pracovného vycviku
a s jednoduchou zasadou o dobrom plate ako ngjlepseke k pracovnému vykonu. F.
W. Taylor je povaZzovany za zakladéaevedeckej organizacie prace. Vytvoril kritéria-naj
zdatnejSich pracovnikov. Stanovené normy boli potgiavané za vSeobecne zavazné
a kto ich nedosahoval, tak bol oZeay za pracovnika s nedostatou ochotou alebo za
menej zdatného zamestnanca. Tento systém viedmpdh@aniu pracovnikov, ktoré vied-
lo u menej zdatnych pracovnikov k ptednému vierpaniu pracovnych sil. RozloZzenim
prace na mnohsiastainych uloh sa praca dekvalifikoval&m sa znizili kvalifik&né po-

Ziadavky na pracovnika. [16]

2.2 Maslowova hierarchia potrieb

Maslowova tedria ma zsiay vplyv na rozhodovanie manazérov. Obsahuje d@lgiosol-
stvo a ma mimoriadny vyznam pre manazéxoasto sa vyuziva pre vysvetlenie situacii,
v ktorych sa moézeme strethd roznymi potrebami a motivantilovek nie je motivovany
vonkajSimi zloZzkami, ako odmeny a tresty, ale jghdtrom teda jeho potrebami. Je moti-
vovany tym,co je jeho momentéalne najvy3sie postavena pot@oaek je riadeny vnutor-
nou sustavou potrieb. Tieto potreby vytvaraju sypked je jeden subor potrieb uspokoje-
ny automaticky sa vynarmdalSi subor potrieb a znova sa pokuSame dosiaithuuspoko-
jenie. Jeden z dévodov e sa uspokojeny subor potrieb nahradza novymiepatni je

ten, Ze potreby, ktoré sme uspokoijili nas uz nemgiiv naSomf'alSom konani. [1, 7]

Preludskul existenciu je charakteristické, Ze praktist@le po nigom tazi. Tuzba'udskej
bytosti je zakladom Maslowovej tedri€lovek je bytogou, ktora méalokedy dosiahne cel-
kového uspokojenia. Ma ¥sinou neustale potreby, tuzby, ktoré chce uspokéed sa
mu podari uspokdjijednu tuzbu alebo potrebu okamzite sa vynori kidra zastupi jej

miesto. [1]

Abraham Maslow delil potreby do troch skupin. Pskapina boli potreby konatitivne. Su
to potreby fyziologické, istoty, spalenské, uznania a sebarealizacie. Druha skupina su
potreby kognitivne. Tie sgovaju v potrebe vedieporozumi€ a sebarealizacie. Posledna

skupina su potreby estetické, kde je hlavnou zlodkdsa.[1]
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Maslow vytvoril p& suborov potrieb, ktoré zoradil vailom dynamickom poradi alebo
hierarchii. Znamend to napriklad, Zedkename najzakladnejSiu potrebutjesmy si ju
splnimeize mame Uplny dostatok jedla, tak tato fyziologiglotreba je nahradena vysSou
teda potrebou istoty. Takto poktgemedalej a snazime sa uspokoj@yéo najviac naSe
potreby. Maslowove poradie potrieb od najnizSichirea na fyziologickych potrebach,
pokraiuje sa potrebami istotyfalSi stupienok su spaienské potreby, za nimi nasleduju
potreby uznania a na najvysSom stupienku su potselmarealizacie. Ak by sme chceli
znazorni Maslowovu hierarchiu potrieb obrazkom tak méZeroezw’ obrazok pyramidy.
Ale najvrchnejSiatag’, potreba sebarealizacie by mala zostaworena, pretoZze ta sa moéze

neustale zw&sova'. [1, 7]

Fatrehu
seharcallzicie

/ Patreha videnosti

e
=

/ Putreha priatelsiva a prijatia
A —

/ FMotreha Esloly o begpetia

/ Fygiologicke potreby -

Obr. 2: Maslowova hierarchia potrieb [22]

Maslow rozdelil konatitivne potreby na dve skupiRyva skupina su potreby nizSieho ra-
dul1]:

» fyziologické potreby
* potreby istoty a bezp@a
» potreby socialne alebo spotnské

Druha skupina su potreby vySSieho radu a medzars’ajeme:

e potreby uznania a ocenenia

* potreby sebarealizacie
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2.2.1 Fyziologické potreby

Za paiatocny bod motivénej tedrie su povazované fyziologické potreby altml, smad,
spanok, sex. Maslow je ale skur za zmenu slovaepatpri fyziologickych potrebach na
slovo hnacia sila. Svoju poziadavku odéikog pojmom fyziologickd homeostaza — to

znamena udriastaly vnutorny stav ako napriklad spravny a dtaiyy tlak. [1]

2.2.2 Potreby istoty

Ak su fyziologické potreby relativne uspokojené¢imaju sa objavouapotreby istoty.
Clovek potrebuje bezpe a ochranu pred nebezjfm. U dospelyctudi jetaZko defino-
vate’né kedy nemaju pocit bezpa, pretoZze maju sklon ho skrfygreto je vémi obtiaz-
ne identifikova potrebu bezpga. Preto sdahSie u&i pri pozorovani deti, ktoré daju jasne
najavo kedy vyZzaduju potreby istoty. Deti reagujuiooene, a preto stanejaky hlasity
zvuk a je na nich vidieZe sa boja. Preto deti ako potrebu istoty sa an@ifo potrebu
okamzite uspokafi u svojich rodtov. U dospelych mézeme potreby istoty uspokojova

stalym platom v préci, v tizbe po majetku alebohddie. [1]

2.2.3 Spolatenské potreby

Vo chvili ked’ su uspokojené potreby fyziologické a potreby istdbstavaju sa do centra
diania spoléenské potreby, ktoré ndm dodavaju potrebnu motiv&pol@enské potreby
spaivaju v tom, Zelovek sa snazi niekam patrstyka” sa sfud’'mi, komunikova&. Medzi

spolatenské potreby patria potreba spolunalezitosti,agpolsky Zivot, priatéstvo a laska.

[1]

2.2.4 Potreby uznania

Tato kategoria potrieb je charakteristicka uznarnitoré chceme dosiahtiv spol@nosti.

Jedna sa hlavne o sebadctu, uspech, postavente.auaslow ale upozduje aby sme
vlastni sebalctu nezalozili na slovach druhyfehli, pretoZze sa doscasto jedna
o patolizéstvo. Preto zasliZzena sebalcta je zalozena nanydhstinoch a ich hodnote

a na vlastnej Ucte, ktort sami citime. [1]
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2.2.5 Potreby sebarealizacie

Aj ked su vSetky predchadzajuc potreby uspokojené, méiermaSom vnutri objavine-
pokoj, ktory nas bude motivovasr tom aby sme sa neprestali zdokime’. Ako priklad
nam moze slUZihudobnik, maliar, basnik. Stale sa chcu zlepS@avaanechazo seba to
najlepsie.Cimkolvek ¢lovek méze by, tym aj musi by. Tuto potrebu mdZzeme nazva

potrebou sebarealizécie. [1]

Maslowovu teoria potrieb v riadeni manazéri akcgpautaktiez sa nau odvolavaju. Po-
nuka oporu préudi, ktori Studuju problematiku riadenia. Hieraecfe 'ahko pochopite
na, prfazliva a vyzdvihuje faktory, ktoré motivujiudi v zamestnani. Zakladné fyziolo-
gické potreby si dokazeme spirplatom, ktory dostaneme v pracid®ka zamestnanec-
kym vyhodam uspokojime potreby istoty. V zamestnaai stretavame s kolegami,
S novymi zamestnancami, a tym si ft@me spoldenské potreby. V kokeom dosledku,

ak mame spravnu pracu dokazeme silif@ppotreby, ktoré predostrel Abraham Maslow.

[1]

2.3 McClellandovi potreby vykonu, spojenectva a moci

McCelland vytvoril novy sp6sob klasifikacie potrigktoré boli hlavne zakladané na Sta-

diach manazérov. Existuju tri hlavné potreby[4]:

» potreba vykonu (GUspechu), definované ako potrelpeatss dosiahnutého vtaZi

V porovnani s ostatnymi

* potreba spojenectva, vnimana ako potrebu skfeh a sdcitnych vYahov

s ostatnymiud’'mi
» potrebu moci, definovanu ako potrebu kontrotbaavplywova’ ostatnycH’udi

LCudia sa odliSuju. Kazdy je iny, preto mdjadia rézne urovne tychto potrieb. Niektory
maju véa&Siu potrebu vykonu, iny sa snad najviac uspokofi potrebu spojenectvadalsi
zas potrebu moci. Jednou z potrieb moézé dyminantnog, ale nemusi to znamehaze

ostatné potreby nejestvuju. [4]
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2.4 Herzbergova tedria

Vyznamny vyskum motivacie uskutoil Frederik Herzberg v Sédesiatych

a sedemdesiatych rokoch dvadsiateho starkedy medzi najw&ie problémy priemyslu
patrila fluktuacia zamestnancov. Jeho hlavnym zamier bolo sustredenie sa na frazu
“uspokojenie z prace”. NaSiel dokazy o tomJ@dia su motivovani vysSimi potrebami ako
uspech, sebarealizdcia a uznanie. Rozdelil faldopyviujuce pracu na dve skupiny. Pr-
vou skupinou su prvky uspokojujuce satisfaktorgré&tsa taktiez nazyvaju motivatory, za
ktoré povazoval osobny rast a sebarealizaciu. Drulapinou su prvky neuspokojujice
dissatisfaktory, ktoré nazval hygienické faktoryerkberg sa snazil zaméraa vnutorné
pocity zamestnancov a zigtiktoré faktory pésobia ako uspokojujuce a neuspjlce.
[1.2]

Herzberg spdja hygienické faktory s tytim nazyva ,potrebou uniku“ alebo spravanim
Iudi vyhyba sa neprijemnym situaciam. Motivatory spéja priasrkonceptom, Ze ,za-
kladnym cidom" ¢loveka je sebarealizacia alebo sebaaktualizacisarvotnej praci na-
chadza tato zakladna potreba uplatnenie jeding/véddzamestnanec ma moztigsacov-
ného rastu a vlastnej tvorivosti. Ak pracovnik némaiplatnf tieto vlastnosti musi ptis
nahrada na zachovanie rovnovahy ato kompenzagigierickych faktorov. Motivatori
naphuju potrebu tvorivosti, sebarealizacie, hygienidaktory uspokojuju potrebu spra-
vodlivého jednania. Preto plati, Ze k poZzadovan@wsaioju k praci a k pracovnému vyko-

nu musia by vyuzité vhodné stimuly. [1,2]

Herzbergov vyskum naztig Ze protikladom spokojnosti nie je nespokojt\osle jedno-

ducho ,Ziadna spokojnds Obrazok 3 porovnava jeho pkad s tradinym pottadom. [1]
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Spokojmost Nezpokojnost

Herzbergoy pohlsd {motivs o)

- B

Spokojmost Fiadma spokingnost

Herzbergovy pohlad (udriovacis faktory)

ol Ll

Fisdna spodooi ol Nazpoloojnoet

Obr. 3: Rozdielnastedrii spokojnosti a nespokojnosti [vlastna tvdgrba

2.4.1 Hygienické faktory

Herzberg uskutil vyskum v podniku na 203 ¢tovnikoch a technikoch pracujucich
v deviatich podnikoch v Pittsburghu. So svojimi lsgpoacovnikmi im pokladal rézne
otazky olfadne ich prace zamerané na ich vlastné dobré skakenosti v praci. Ak bola
prva otazka zamerana na dobru skuséaasdpovd’ respondenta bola dlha, tak nasleduju-
cu otazku pytajuci sa pokladal zameranu na zlueskos a snazil sa aby odpavebola
kratSia. Vyskumnik mohol davaj dophujuce otazky ako uznal za vhodné. Opytany mali
za ulohu vybenasvoje extrémne skisenosti a opigbich. Vyskumnici sa sna Zili zanaly-
zova zozbierané data a roztriédch do troch skupin: faktory prvej Urovne, faktaiyhej

arovne a vysledky. [1]

Faktory, ktoré nepdsobia ako uspokojujiuce sa zafbesituaciou v praci a taktiez su
zriedkakedy prostriedkom k dosiahnutiu pozitivnymbstojov k praci. Pre faktory, ktoré
popisuju situaciu a okolie v praci a posobia nelspwo, pouZzil Herzberg na pomenova-
nie slovo z lekarskeho prostredia. Nazval ich ,Hygckymi faktormi®. Sa to faktory nie
napravné ale skor preventivne. Ak sa zlepSuju esaknaSa nespokojnoale aj tak sa tam

neustale nachadza, len v mensej miere. Herzbéilgpgem hygienickych faktorov[1]:

» stratégie spoknosti a ich administrativa
» dohrad- technicky
* interpersondlne ¥ahy

* plat
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e postavenie vo firme

* istota prace

* 0sobny Zivot

e pracovné podmienky
Stratégie spolmosti a ich administrativa musiatbjasne definované a zviate, ktoré sa
priamo tykajarudi: primeranas organizécie a riadenia. Pri faktore technickéhbl'ddu
zohadhujeme pristupnas kompetencie a spravodlivy postoj vasho nadriadenglygie-
nicky faktor interpersondlne vahy je charakterizovany vahmi s nadriadenymi, podria-
denymi a s kolegami. Ale treba sem tiez zat&dalitu spoléenského Zivota v praci. Ako
dal§i dissatisfaktor sa uvadza plat. Je to jedeontr@verznych faktorov, pretoze liee
odbornikov nesuhlasi s Herzbergom a jeho zarademndmto bode. Plat je celkovy bé&bk
kompenzacii ako mzdy, déchodu, sluZzobného adtal$ich finagnych pdzitkov.Dalsim
dissatisfaktorom je postavenie zamestnanca vo fideeto pozicia alebo postavenie vo
firme vo vz2’ahu k ostatnym, symbolizované titulom, parkovaoiiestom, autom, \J#&o-
stou kancelarie alebo napriklad nabytkom. Istota g@ijécnasledujuci faktor, v ktorom je
zahrnutd istota pozicie alebo zamestnania. Osabof/taktiez patri pod hygienické fakto-
ry. Dopad prace na zamestnancov rodinny Zivot,ikkgar stres¢asté natasy omedzujluce
socialne kontakty pracovnika, tak to je jeden neksjivych faktorov v préci. Posledny
dissatisfaktorom su pracovné podmienky. Medzi rneigpéyzické podmienky v ktorych sa
pracuje, objem prace, dostupné zariadenia, verjl@@stroje, priestor, hluk, vybavenie,
pomdcky ad’alSie aspekty prostredia. Toto su vSetky faktopyaci, ktoré dovedu zamest-

nancov k tomu, Ze sa budu €iti praci nespokojne a rnistne. [1,2]

Hlavny postreh Herzbergovej prace je v tom, Ze \objaktory obklopujlice pracu, ktoré
moZu vyvol@ nespokojnasak nie su v poriadku, ale ktoré maju malu silu alativatory.
Vo svete sa objavuju pripady aj nizkej pracovnejaiky, ked’ su k dispozicii vSetky mo-
derné vymozenosti. A naopak zas pripady vysokejguraej moralky v prostredi, kde su
pracovné podmienky strasné. K zodpovednosti maoazgatri zaistenie optimalnych hy-
gienickych faktorov. Nezatuje to Uspech ale zanedbanie s vysokou pravdepoddn

moZe prinies so sebou celkovy neuspech. [1]



UTB ve Zling, Fakulta managementu a ekonomiky 23

2.4.2 Motivatory

Hlavnymi prvkami medzi satisfaktormy su Uspech mame. Nasledované samotnou pra-
cou, zodpovedndsu, povySenim a mozngsu rastu. Subor alebo komplex, ktory vytvara-
ju premenné uspech -uznanie — zodpovedirggraca sama — povysenie, sU medzi sebou
previazané ako v kratkodobom tak aj v dlhodobomziote a vydaguju k zmyslu osobné-

ho rastu a sebarealizacie. Cely tento komplex klm@omady vyjadrowa uspokojenie

z prace. Herzberg rozdelil motivatory do Siestikbpsn[1]:

uspech

* uznanie

*  mMOZnos rastu

* povySenie

» zodpovednas

e praca sama
Prva skupina zahuoje ukité Specifické Uuspechy ako napriklad UspesSné dakua prace,
vyrieSenie problému, potvrdenie spravnosti a zamazvysledkov pracéaldim motiva-
torom je uznanie. M6Ze to Hyakykd’vek akt uznaniagi uz formou pozndmky alebo po-
chvaly. Da sa rozliSo¥amedzi situaciami, k& v rdmci uznania su alebo nie s&ité od-
meny. Nasledujuci satisfaktor je moZztioastu. Patria sem zmeny v pracovnych situéciach,
ked sa zvySia moznosti profesionalneho rastu, pridefitnadit sa a precvit’ si nové
zrwenosti alebo osvdji si nové profesionalne znalosti. Stvrtou skupineuppvysenie
v zamestnani. Je to skdtd zmena, ktora nam zlepSi poziciu a status v gadMotivator
zodpovednosti je spojeny potrebnou pravomocou, ketbg ¢innog’ spravne vykonavana.

Poslednou skupinou je prace sama, kde sketoykonavame pracu alebo niektoré jej fa-
zy. [1]

2.4.3 Porovnanie teorii Herzberga a Maslowa

Je zaujimavé porovnavaieto dve tedrie. Obe sa zhoduju v rade zakladngalkov

0 sebarealizacii. Zas naopak rozdiel je v holistiakpojati tedrie potrieb od Maslowa proti
dichotimickému rozdeleniu do dvoch skupin u HergheerJe teda mozné, Ze 6pé konce
kontinua chovanig&loveka prinaSaju kvalitativne rozdiely. Zdokumeraonim tohto feno-
ménu vzliadom k Herzbergovej tedrii nepriamo vyvolava otazkke by mohli by roz-

dielne charakteristiky Maslowovych konativhych peltr Fyziologické potreby, potreby
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istoty a socialne potreby u Maslowa hovoria, Zz& ka neuspokoja vyvolavaju nespokoj-
nogd’. Na druhej strane v Herzbergovej teorii sa hovogimaju vémi maly vplyv na vy-
tvorenie uspokojenia. Potreby ako sebarealizac@aegpionalny rast a uznanie naopak vy-
razne zvy3uju dloveka uspokojenie, ksu tieto potreby ndfané. V tomto sa obaja Her-
zberg aj Maslow zhoduju. U Herzbergovej tedrie mmd&ejeho zjavny protiklad

k Maslowovi interpretovidako prejav rozdielov v mysleni skér nez v zaktddteorie. [1]

2.5 Teoria spravodlivosti

Tedria spravodlivosti sa zameriava tiadi ako vnimaju spdsoby zachadzania s nimi
v porovnani s ostatnymiudmi. Spravodlivé zachadzanie znamena, Zmwekom je za-
chadzané rovnako ako s inymi skupinaidi (referetiné skupiny), alebo rovnako ako
s osobou zodpovedajucej postaveniu v spradsti. Rovnosg sa tyka pocitov vnimania,

vzdy ide o porovnavanie. [5]

2.6 Teodria oéakavania

Pri tedrii ctakavania sa taktiez stretAvame s pojmom expeé#tdéedria. R6zna intenzita
ocakavania moéze liyzaloZzena na predchadzajucich skusenostiacliydla sa stale dosta-
vaju do novych situacii ako zmena zamestnania,ésystdméovania alebo pracovné
podmienky vnutené manazmentom firmy. Vtedy sa nsdde Ze dbjde k zniZzeniu motiva-
cie u zamestnancov. Motivacia zamestnancov mézikmathjedine vtedy ak medzi vyko-
nom a vysledkom je vnimany teh a tento wah je pouZzitény k uspokojovaniu potrieb.
Prepojenie medzi Usilim a odmenou mugi jagne stanovené. Tuto tedriu rozvinuli Porter
s Lawlerom a zdéramju, Ze samotné Usilie nestaAk Usilie ma mé za nasledok pozadu-
juci vykon, musi to by efektivne Usilie. SU dve premenné, ktoré oviplyu spinenie tlohy

a dophuju vysledok][5]:

» schopnosg — individualne charakteristiky, ako inteligencraanualne zrinosti,

znalosti

* vnimanie roli — taéo sic¢lovek Zela rohi alebo mysli, Ze by mal rabi
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3 HMOTNA MOTIVACIA

Hmotn& motivacia viac motivuje pracovnikov, ktordjin nizSiu Zivotnu arove Ak Zivot-
na arové bude rasg, potreby sa budu v zavisloti na nej meaibude mémoznos uspo-
kojova’ stale vysSie potreby. Stimulujuctintok hmotnej motivacie sa v porovnani@&ni
kom nehmotnej motivacie sa moéze znizbvslotivujuci (Einok peiazi sa po witej dobe
vytraca . M6ze nasfasituicia kedy s&lovek dostane k tzv. kulmiaému bodu“, od
ktorého vySka pegaznej odmeny prestava pésbbko stimulujuci faktor. Vyska tohto bodu
je uludi rézna.Dalej uvedieme najvyuZivanejie formy hmotnej matigdu zamestnan-
cov[19]:

* mzda - stanovenie zakladnej mzdy, mzdové formyyidedné zvySovanie platu,

prémie, 13. resp. 14. plat
» podiel na hospodarskom vysledku

» dobrovdné podnikové socialne davky — zamestnanecké akbrada nakladov na
zvySovanie kvalifikacie, poskytovanie bezémgch pdztiek, uhrada nakladov na
Zivotné poistenie, sluzobny automobil aj na sukrénitely, rieSenie bytovej otaz-
Ky, zZl'avy pri nakupe firemnych produktov, moZnosti vy@fiia podnikového stra-
vovacieho zariadenia, rekkgeho a relaxamého zariadenia, ubytovacieho zariade-
nia, materskej Skolky a jasli; prispevok na dovklemrispevok na stravu, prispe-
vok na kultiru a Sport, prispevok na lekarsku st#ixos’, hradenie pracovnej ne-

schopnosti, vernostné preferencie

* hmotné odmeovanie veducich pracovnikov

3.1 Mzda

Platba za vykon motivuje zamestnancov k praci.cPmetda patri medzi hmotna motivaciu
zamestnancov. Mzda je cenou prace vytvarajuca saraeovnom trhu. Je &mvana
z dvoch stran. Na jednej strane sa nachadza dopgtgei od zamestnavditer. Na druhej
strane wtuju mzdu jednotlivé osoby aich &t na trhu prace, ktori sa uchadzaju
0 zamestnanie v podnikoch. Trh prace je prostrddie, sa stretava dopyt po praci s jej
ponukou, ma podobne ako iné trhy, tendenciu smérdveovnovahe. Smeruje teda

k stavu, kde sa dopyt a ponuka po praci vzajommewnvaju. Ak je na trhu prace preby-
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tok dopytu nad ponukou alebo @pa ponuky nad dopytom, potom je vyrovnavany tento

rozdiel zmenou mzdy.[10,20]

Mzdova urové, pri ktorej trh dosiahne rovnovahy (Urdivenzdy, ktora vyrovnava dopyt
a ponuka na trhu prace), je ozoeana ako trzna mzda alebo mzdova sadzba. Prekta vys
mzdy zavisi na vzajomnej situacie dopytu a ponukyrhu prace. Ak je dopyt po préaci od
zamestnavatev v porovnani s ponukou vysoky, tak mzdova sadulme vysoka. Ak na-
opak je ponuka pracovnikov v porovnani s dopytoat@ivysoka, tak mzdy tychto pracov-
nikov su vasinou nizSie. [20]

U zamestnavatev m6zeme v praxi vidieuplafiovanie tedrie takzvanych ekonomickych
miezd. Zamestnavdtedobrovd’ne vyplaca mzdy, ktoré su v porovnani so mzdou gevn
vaznou vysSie. Je to z dévodu toho aby si pracogr@gu pracu vazili a odovzdavali lepsi
vykon. Keby zamestnavdteryplacal pracovnikom mzdu, ktor4 je rovnaka v poami

S rovnovaznou mzdou, zamestnanci by sa az tak niésnpraci, pretoze by mali v zalohe
podobnu pracu ale u iného zamestndiatez za taku istt mzdova sadzbu. Preto pracov-
nici odmeiovani rovhovaznou mzdou nie su motivovany k tomusalsvoju pracu udrzali.
Ak naopak zamestnanci ziskavaju mzdu, ktora jereypw@ni s rovnovaznou mzdou vys-

Sia, su viac motivovany si svoju pracu udraspint’ lepSie svoje pracovné povinnosti. [20]

3.1.1 Faktory ovplyviiujuce mzdu

Odmena pracovnej sily je v trhovej ekonomike ovigaielen dopytom a ponukou na trhu

prace ale af’alSimi faktormi, ku ktorym patria predovsetkym[20]:

* obmedzena mobilita pracovnej sily
LCudia maju tendenciu zostdvaa svojich pracovnych miestach, z inych ako
iba pracovnych dévodov. Ukazkou toho je to, Zeany@hcastiach krajiny
su rozléné arovne miezd. Je to z toho dbévodu, Z¢& bavedia o inych pra-
covnych prilezitostiach alebo sa nechdal®va za pracou niekde inde

Z osobnych dévodov.

* legislativa
Urovei miezd je nielen stanovena dopytom a ponukou na race ale aj
legislativou. Hlavne zakonom stanovenud vySku mimm@amzdy, zakonmi,

ktoré upravuju Eku pracovnej doby a tieZ odirevanie nadasovej prace.
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» pbsobenie odborov
Mzdy vo firméch, kde pésobia odbory siEsi#@ou stanovené formou kolek-
tivneho vyjednavania. Vyjednavanie prebieha meedgeimi pracovnikmi
manazZmentu a pracovnikmi, ktori zastupuju odbossl&lkom su dohody
o vyske mzdy aalSich podmienkach vYahov medzi zamestnancami

a zamestnavaltem.

» diskrimin&cia na trhu prace
Diskrimin4cia na pracovnom trhu &&inou vznika, ak ziskanie zamestnania
je obmedzené len pre qiteé skupiny pracovnej sily, n&stejSie skupiny

vymedzené na zaklade rasy, pohlavia, etnickejuysnglsti alebo veku.

3.1.2 Stanovenie zakladnej mzdy

Z&kladna mzda je tdas’ odmeny, ktord je stanovena zaradenim pracovnélstando
mzdovej skupiny definovana zamestnavate alebo kolektivnou zmluvou.. V skgtmsti
nie je brany v tvahu vykon zamestnanca alebo jeacopné schopnosti, tie su Zakko-
vané az aplikaciou réznych foriem mzdy na bazeazhié] mzdy. Zdenenie do mzdovej
skupiny sa vZahuje pri poZiadavkami orientovanej zakladnej maaminostne iba na pra-
covné ulohy a pracovné miesto. Stanovenie zaklaohzely sa zameriava na kvalifikae
podmienky ako aj natakavané psychicku a fyzickute&. Pri kvalifik&ne orientovanej
diferenciacie zakladnej mzdy su zradeni pracovwmczaklade prinesenej kvalifikacie a nie

na zaklade konkrétnych pracovnych miest a poziagtavkychto miest. [10]

3.1.3 Rozdelenie mzdovych foriem

Stanovenie zakladnej mzdy neprihliada k poZiadavkégbo kvalifikacii jednotlivého za-
mestnanca. Podnik nie je oboznameny s pracovnyedpokladmi personalu, pracovnym
chovanim zamestnancov a vystupe pracovného proPesimik chce finatne oceni d’al-
Sie kritéria spojené so zamestnanim pracovnikabaeisobou ako kvalifikacia, flexibilita
alebo timové chovanie. Pre z&fianie tychto vlastnosti do mzdy su k dispoziciné

formy mzdy. Pouzivané mzdové formy zamestnavaifd 0, 12]:

» c¢asova mzda
NajjednoduchSou formou mzdovych foriem dista casova mzda. Vycha-

dzame z pevne stanového z&kladného platu, ktorygicany za uiita ca-
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sovl jednotku, ktora je dopredu stanovena zamestdam. Casova mzda
je hlavne vyuzivana v zamestnaneckej a Uradnidiest. Tieto zamestna-
nia sa spojuju so systémom priplatkov, ako je atdhl s principom seniori-
ty. Pracovnici, ktori pracuju v podniku dihSiu delith mzda sa postupom

¢asu zvysuje. Obvykléasové odstupy pre zvySenie mzdy su dva roky.

* Ukolova mzda
Ukolova mzda bola dlhG dobu najviac vyuZzivana v ettorani priemysel-
nych robotnikov. Aj k& v tejto dobe vyznam a poZivanie tejto formy mzdy
je na ustupe, stale f@asto pouzivana. Spada pod vykonové mzdy, je teda na
rozdiel od ¢asovej mzdy pracovnik odm@vany poda kratkodobych
a objektivne merafaych udajov. Zakladnou sadzbou ukolovej mzdy je za-
platenie zamestnancov na zaklade ich kusového wkaas pracovného

procesu.

* prémiova mzda
Tvorivy priestor v porovnani s ukolovou mzdou pBaaprémiova mzda.
Sklada sa zo zékladnej mzdy a prémie, ktora obsamfonnostniag’
mzdy. Zakladna mzda je tvorena ako narok@¢e&ova mzda. Prémiova
mzda je najastejSie vyuZivana pre zamestnania technicky zadaeépra-
covnik ma priestor pre vlastné jednanie. Taktieth@oou prémiovej mzdy
moZu by podporené zvlasStne podnikové ciele. Prémie sa mdgui’ tak
ako do vysky, tak aj pdd dévodu. Na stanovenie vysky prémie je treba ur-
it vykonové rozpéatie prémiového naroku. Vychadzaatyaovania mini-
malnych a maximalnych charakteristikagavaného vykonu a tak je stano-
vend dolnad a hornéd hranica prémie. Prémiova mzdd paykonovym
mzdam, teda zakladom su kratkodobé a objektivneatdiné daje.
U prémiovej mzdy je odpotany pomer zakladnej mzdy a prémie sedem ku
trom. V praxi su prémiel’alej rozvijané na zaklade podnikovych potrieb.
K vyhodam prémiovej mzdy patri motimy &inok, ktory mbze by koor-

dinovany s potrebami podniku.

* penzum — mzda
Tato forma mzdy nie je postavena na zaklade vykgetowmiezd, teda na

merat&nom vykone, ale na vykone, ktory s&éakava v buduicnosti. Spato
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né znaky pre rozne formy mzdy za penzum, Ze s&lladidej mzde, ktora sa
vztahuje na poZiadavky, ponukne z&itér obdobie fixné penzum, ktoré je
zaloZzené na vykonovych charakteristikach ako mwozstvalita, Uspora

alebo vyuZitie prevadzkovych prostriedkov. Vyuzivap ré6zne formy mzdy
za penzum ako napriklad programova mzda, mzdatozaaa ako Measu-

red Day Work a zmluvna mzda.

3.2 Podiel na hospodarskom vysledku

Podiel na hospodarskom vysledku je systénTaddorého su zamestnanci fiadugitych
pravidiel z&asthujuci sa na hospodarskom vysledku podniku.I'@ieu skupinou mézu
byt v8etci zamestnanci alebo lertity okruh pracovnikov (napriklad veduci pracovnici)
Podiel na hospodarskom vysledku je garantovanyrkalmej individualnej odmene za
vykon a k socialnym davkam. Potimie zamestnancov na hospodarskom vysledku firmy
moze by z dévodu personalno-ekonomickéholoi@ko napriklad motivacia zamestnan-
cov. Kal’ je stanovena kvota zisku, ktora m& bgzdelend medzi zamestnancov, je treba
stanovt’ individualne podiely jednotlivych zamestnancowvi. ®zdd’ovani sa uplaiuja tri
principy delenia pad@ rovnosti, vykonu a socialneho principu. Prinapnosti spéiva

v tom, Ze vSetci zamestnanci dostanu rovnaky poBr@hcip vykonu, ktory sa najstejSie
vyuZiva v praxi, je zaloZzeny na tom Ze podiel k&ibdéamestnanca je odstigvany poda
jeho pracovného vykonu, teda advysky zamestnancovej mzdy. Pri rotmeani poda
socialneho principu sa bertd do Uvahy kritéria akac@vnikov rodinny stav, prislusnos

k podniku a vek. [10]

3.3 DobrovoPné podnikové socialne davky

Pojem socialne davky zatuje vSetky naroky personalu, ktoré podniku vznikako pri-
davky k priamej mzde aZz po vymedzenie tych pridaykboré nie su zahrnuté v zakone
a ani sa o nich nezniigje v kolektivnej zmluve. Pod pojmom podnikové stwe davky
rozumieme davky, ktoré podnik poskytuje zamestnanamepredstavuju odmenu za pra-
cu. Z tohto dévodu podiel na hospodarskom vyslatatri medzi socialne davky. Posky-
tovanim socialnych davok podnik vyuziva motina funkciu k zachovaniu podpory prace-
schopnosti a k motivacii pracovnikov k vysokému aryid. Socialne davky mézu tyoz-

delené poth r6znych Badisk[10]:
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stupd dobrovdnosti — pri stupni dobrovmosti rozdéujeme podnikové socialne

davky na zakonné, kolektivno-zmluvné a dobitono

z hradiska formy — p@azné davky, vecné davky, servisné davky a preveativa-

rostlivog’
zohadnenie opakovania — sustavne, periodicky, jediooz

pod’a okruhu prijemcov — gasni zamestnanci, byvali zamestnanci, rodinni pri-

slusnici

Patet moznych socialnych davok je neobmedzeny. Poddikv dobrovd@nych socialnych

davkach obrovsky tvorivy priestor, preto s mimdna zaujimavée. Zltadiska delenia je

¢asto vyuzivané dobroVoé socialne davky z padu formy. [10]

3.3.1 Preventivna starostlivos’

Preventivna starostlivésslizi budicemu socialnemu zabes@u zamestnancov hlavne

S moznosgou neschopnosti pracai[&, 10]:

podnikové zaopatrenie v starobe — starobné dochetidyo penzie zabezhgu
prijem pracovnikom, ktory su na odjoaku. Organizacie chcu Bydobrym zamest-

navat&om, ktory sa stara o dlhodobé zaujmy svojich pradaw

poistenia — pre pripad Umrtia v zamestnani, osdbriyazov a pracovnych ciest,

nezamestnanosti

zdravotné prehliadky — bezplatné preventivne ldéamehliadky pre pracovnikov

v podniku a niekedy aj poistenie préely starostlivosti o chrup

3.3.2 Peaiazné davky

Jedné sa hlavne hmotnénpéné prispevky pre zamestnancov[3, 10]:

vianainé prispevky — vianimeé prispevky vo forme pazi
prispevok na dovolenku —ipgZné prispevky na dovolenku zamestnancov
prispevok na dopravu - f@né prispevky na dopravu do zamestnania

prispevok na stravovanie —d&nou je tento prispevok deny na vyuZzitie v ramci

podnikovej jedalne
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e prispevok na kultaru a Sport — podpora od zameatda/na kultarne vyzitie pra-

covnika

» poskytovanie bezurokovych pdigk — ukené na Specialneiély ako su napriklad

vylepSenie byvania alebo domacnosti

3.3.3 Vecné davky

Vedra pa&iaznych davok mézu ldypodnikom poskytované zamestnancom ivecné davky
ako napriklad zvyhodneny predaj vyrobkov aleboisluzVecné davky so sebou prinadsaju

i Siroko uznavany symbol postavenia. Patria sewnd&, 10]:

» dodat@na dovolenka — organizacie ju hlavne poskytuja wgséxekutivnym pra-

covnikom, ale ti vSak v skutnosti maju iba vyniménecas vyuzi ju

» firemné auto — jedinci, ktori maju mozmwawa’ podnikové auto v uzivani nemusia
vynaklad& peniaze na vlastné auto, na jeho udr&bamortizaciu. Ma podnikové

auto stale znamena rarcité privilégia v organizacii

» oSatenie — podnik vynaklada financie na zab&apie oSatenia pre zamestnancov

v podniku

» nakladne vybavend kanceléria — je to komfort pi&Sieyprivilegovanych pracovni-

kov, ktori su v podniku uznavani

3.3.4 Servisné davky

Servisné davky vyuzivaju ponuk, ktoré su zameraaéSpecifické potreby pracovni-
kov[3,10]:

* rieSenie bytovej otazky — tato servisna davka algsahapriklad sluzobny byt pre
zamestnancov v podniku, ktori vykonavaju pracu ikégot v inom State na &itd
dobu

» strava poskytovana pracovnikom — jedna sa o be#pklebo dotované stravovanie

pracovnikov

* moznos vyuZzivania materskej Skélky ajasli — podpora zam& na rodiny za-

mestnancov
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» Sportovisk& a iné zariadenia na vyuziti€nehocasu — firemné priestory na rekrea-

ciu a relaxaciu, a taktiez priestory na ubytovamimestnancov

3.4 Odmeiovanie veducich pracovnikov

Odmaeaiovanie veducich pracovnikov je odliSné od odowania ,normalnych zamestna-
cov* v dvoch bodoch. Prvy dovod sfijea Ze ma omnoho vySSie postavenie v podniku
a tym ma aj vé&si vplyv na hospodarsky vysledok. Druhy bod jepdmeiovanie vediceho
pracovnika nie je obmedzené Ziadnymi kolektivnedsmymi pravidlami, teda podnik ma
omnoho vaSiu va’nog’. Odmena veducich pracovnikov sa sklada z tiagti: z fixnej
Ciastky zaloZenej na poziadavkach, z premenlivekoize] ciastky zavislej na hospodar-
skom vysledku podniku a taktiez sa sklada z rézmympinkovych davok ako napriklad
sluzobné auto alebo podnikové zabeégpée v starobe. Systém odiogania veducich

pracovnikov ma spbva’ motivanu, seleknu a ordinanu funkciu. [10]

Motivacnou funkciou rozumieme, Ze oditwrané budu dobré vysledky, napriklad pri do-
siahnuti podnikovych ciev zamerané na vykony manaZzérov a zlé vysledky Ipathesta-
né. Motiva&ny &inok systému odmmvania je tym vési, ¢im lepSie su podnety zladené
s individualnymi potrebami a preferenciami veducigtacovnikov. Systémy ,cafeteria“

umoziuju tuto koordinaciu s vlastnym vyberom stimtingch komponentov. [10]
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4 NEHMOTNA MOTIVACIA

Nehmotn& motivacia nie je slabSi motimg podnet ako hmotna stimuldcia. Naopak mno-
hy pracovnici daju predntsiehmotnym motivom, pretoZe pdsobia na osobny Zzswt
subjektivne a maju dlhodoby efekt. Nehmotn& motavda dotyka kazdej organizécie pre-
toZze pbsobi na dlhodobé efektivne prezitie v okolitprostredi. Plati pravidlo, zen je
organizacia vyspelejSia, tym jed&a Skala vyuzivanych metdd a principov nehmottiej s
mulacie. Nehmotna motivacia vyznava hodnoty ako dmita, dobro a krasa. Pri motivo-
vani je potreba aby veduci pracovnik poznal aj rahgnpotreby'udi. Problémom je k&
pracovnik ma nizke a nevyhranené ciétesa odraza aj na jeho vykonoch. Zname vyuzi-

vané formy nehmotnej motivacie zamestnancov[19]:
* moznosti a podmienky k zvySovaniu kvalifikacie,az@lotné vzdelavanie
» cinna bezkonfliktn efektivna komunikéacia,

* dobré pracovné podmienky vratane pracovnych pomokokiurne a zdravé pro-

stredie
» dobré pracovné ¥ahy, firemna kultara
e prejavovanie dbvery

» uprednostovanie vlastnych zamestnancov pri postupoch a getrvé moznosti po-

stupu
» starostlivos o novych pracovnikov
» spolaensky vyznam prace, produktov firmy

e uddovanie pochval

moZznosti a podmienky pracovného oddychu

Ako vidime (vid. vysSie) zamestnanie a pracovny vykon ovjulye vd'a faktorov. Za-
mestnanca by mala v prvom rade praca, ktoru vykandavi’. Zaujem o pracu je v kazdej
profesii vémi dolezity. Pracovnik je tiez motivovany Uspechdtory mdze dosiahnuna
svojej pozicii. Pozitivne medzidské vZahy s nadriadenymi a s kolegami su potrebné na
pracovisku pre bezproblémové vykonavanie pracesSiruzkasz prostredia na pracovi-

sku suU stiag’ou prace a v spravnej miere a pomere posobia [w@ara zamestnancov.
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Nadmerny stres zamestnancov psychiclkdeygava a naopak nizky alebo Ziadny stres uva-

dza zamestnancov k pracovnej rutine. [13, 19]

4.1 Zaujem o pracu

Clovek, ktory si iada zamestnanie a chcesaanova kariéru. Musi sa zaméraa seba,
zistit' ¢o ho bavi, v akej praci by sa citil najlepitovek najskér musi odhalsvoje vlast-
né ja a potom sa pusthapriklad do Padania vysnenej profesi€im viac budeme llada’
dobr( pracu pre seba, tym jecSi pravdepodobnésze sa nam to podarigldny spésob
ako objavi’ spravny obor je spojenim vlastnej sebadbvery thktdm a s predstavami
o buducej préaci. Vysledna ,zmes" nas privedie kquzenému ci@li. Musime zvoli me-
todicky pristup k Badaniu novej prace adite nam prinesie vysledok s ktorym budeme
spokojny. Ak sa najde taka praca, ktora by nam vghiala, musime zdladnt ¢asovy
faktor. Ci toto zamestnanie nas bude zaujinag o Styri roky ai nas vykonavana praca
bude dostatine bavi’. Tento motivany faktor je vémi dolezity, pretoze ak budeme kaz-
dy der vstava do prace s pocitom odporu, je to pre nddnielemotivujice a wite sa to

odrazi na nasich pracovnych vysledkoch. [15]

4.2 Dosiahnuté pracovné vysledky a s tym savisiaci Usgke

Praca sa stavallicom, ktory vyraznou mierou ovplywuje kvalitu Zivota jedinca. Praca
¢loveka vnutorne uspokojuje a prostrednictvom néjaiek uspokojuje radu svojickud-
skych potrieb. Dava nam moziogiska slobodu i socialnu rovnés Postavenie’udi
v spol@nosti, vo firme zavisi od toho aké miesto, statugganizacii dosiahliCudia sa
stale viac chcu podiet’ na organizénych zmenach v organizacii. Chcu sa zapajdivne
do diania v podniku, zlepSotazt'ahy na pracovisku. Touto aktivhota®’ou si zv&Suju

pocit slobody a tiez zodpovednosti pri rozhodov§i]

Odhliadnuc od pévodu, nadania alebiastia existuje rozhodujuci faktor Uspechu, ktory
mame vo vlastnych rukach: schopfig@menova ciele a tie taktiez strategicky plandva
a cielene sledovaNajprv treba zé&t’ a stanoui si postupny plan pre dosiahnutieleéiePo
stanovani cikov sa musia rozdelina pracovné a sukromné. Potom sa ku kazdénfiu cie
priradi priorita. Poth odstupovania ci€ov budeme vedit ktory je pre nas najdolezitejsi,
ciel’ s najv&Sou prioritou. Cié sa formuluje pisomne a pozitivne. Pozitivne foaahy

ciel’ na s motivuje dlhodobo. Musime taktiez z&@istby ci€, ktory sme si stanovili bol
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konkrétny a meratay a hlavne stag’ou planovania je fakt aby didol realisticky. Jednou
z motivanych moznosti je clesi predstavi vizualne. Stanoveny dienusime prehodno-
tit', ¢i nas novy cié nie je v rozpore s naSimi vnatornymi hodnotamegwedenim, zasa-
dami, v ktoré verime. NaSe ciele by si nemali nporedconkurovd, preto je vtedy dolezité
zamerd sa na priority. Nakoniec je treba urtlsi plan plneniago a dokedy chceme do-
siahn#’? NemdZeme zabudth@ni na priebezné kontrolovanie ndsho planu naatostie
ciela. Ak sa splnia tieto podmienky a budeme usilowreaeq@va na splneni ci@, je dos

pravdepodobné, Ze saddme vytizeného Gspechu. [11]

4.3 Pozitivne medzPudské va’ahy s nadriadenymi i s ostatnymi za-

mestnancami

Medziludské vrahy su véSinou zlozité a komplikované na pracoviskach. Jadno
z najhorSich moznosti ako sa m6zu zhov&’ahy na pracovisku je, ak sa do kolektivu kde
je atmosféra priafska a vladne vzajomna spolupraca, dostdéoeck zamerany na budo-
vanie vlastnej kariéryClovek, ktory je ochotny pre Gspech obetbwvdetko, teda aj pria-
tel'stvo. V takom pripade sa straca dobra atmosféracynici sa necitia Uplne dobre.
Preto je treba vytvaraa prijima’ 'udi do podniku s Umyslo®i zapasuje medzi ostatnych

a nebude z@Zou pre ostatnych. [5, 9]

Kazdy kolektiv pracovnikov je jeditBy. M6Ze sa sta Ze bude trvédzopar rokov kym sa
stretne spravny tym a vSetci kolegovia si sadn@éqwiae a zarove aj povahovo. Ale na
druhd stranu, na pracovisku sa stretavaju kolekkitoré sa skladaju z nesurodyidnkov
ale dokopy vytvaraju pomerne dokonale fungujuci.tigolegovia sa nemusia ,milovaci

sa std velmi dobrymi priatémi. Postéi ak sa budu k sebe spréivaluSne a korektne
a navzajom sa reSpektavakazdy pracovnik by mal pozti&kompetencie a postavenie na
horizontalnej aj vertikdlnej arovni. Ak sa v kolékt z&nu vyskytova nezhody, treba za-
¢at’ hrada’ suvislosti. V&Sinou ide o nevyjasnené kompetencie a z nich vyt nedos-

tatok sebarealizacie a motivacie na pracoviskib,[8, 9]

Vztahy s nadriadenymi si na inej Grovni ako mbadské vrahy s kolegami. Séfovia
maju va@sinou svojich oBdibencov. Nemalo by sa to stéiyale aj nadriadeny je ilidovek.
Kazdy ¢lovek inklinuje k niekomu viac, k niekomu menej. tdev désledkd’'udskej priro-

dzenosti. Budouasi kariéru¢estnym spdsobom, zalezi na viacerych faktoroch[8]:5
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e 0sobné schopnosti
e charizma

e 0sobna priazlivog’

¢ vzhlad
* talent
* znalosti

» skusenosti

* vystupovanie
Dobré meddiudské a pracovné vahy na pracovisku sa budujd’aka trom vlastnostiam
ludi. Tolerancia, objektivnésa nestranna’s toto su vlastnosti dobrého kolegu. V praci
travime vé&a casu a preto je dblezité aby na pracovisku bofaeky pozitivhe, aby si za-
mestnanci navzajom neskodili ale pomahali. Dobt&ky na pracovisku motivuju naopak
nezdravé medbudské a pracovné vahy demotivuju a zniZuju pracovnu vykontigea-
covnika. [4, 5, 9]

4.4 Miera stresu a uzkosti a prostredie na pracovisku

Problém vZahu vykonnosti a stresu Uzko suvisi s motivaciairéba maximalneho dosa-
hovania maximalneho vykonu a dokonalého prevedaidiee alebo ulohy, potrebujcita
davku stresu na dosahovanie svojichlaiea pridelenych uloh v zamestnani. ZvySenie
vykonovej motivacie docielime vyuZzitim podnetowstilujucich vykon pracovnika. Medzi

hlavné zardujeme[13, 14]:

» zlepSovanie pracovného prostredia

» zdokondovanie a vyuZivanie modernych technoldgii pri praci

* rozvijanie procesov ino¥aych zmien

» zdokondovanie pracovnej doby a Upravou pracovnych zmien

» zdokondovanie kvality pracovného Zivota, odstozanie nebezgaych miest na
pracovisku

* podporovanie hygienickych a zdravotnych podmien@k@ na pracovisku

* modernizovanie organizacie prace

» zlepSovanie metod odmevania

» vytvaranie vhodnych kariérnych, motiérgych programov
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Ak sa pracuje na zlepSovani tychto podnetov, tGretesu sa dostava do spravnej hladiny,

skvalitiiuje sa motivacia pracovnikov a praca sa stavaiefedfia. [13]

Z pracovnych podmienok vyvolavaju tzv. pracovnéit realizované za extrémnych

podmienok. Su to napr.[13]:

informacny proces, ktory prebieha #asoveho tlaku s vysokou pravdepodobnos-
tou, Ze sa objavia chyby alebo negativne vysledky
» senzoricka deprivacia a izolacia alebo neprettaitystimulov, ktoré maju riadiaci
charakter, vyvolavajuci napéatie
» prebiehajaci vnutorny alebo vonkajsi konflikt prantka o ci€och a nasledkoch
jeho¢innosti
» vysoké a stale narastajuce riziko neuspechu a eakygoka urové motivacie pra-
covnika k vykonavanej praci
Preventivne antistresové programy v podnikoch sstpedkom pre zlepSenie pracovnej
vykonnosti a kvality prace bez toho aby sa zhorofyzickd a duSevné kondicia zamest-

nancov. [13]

4.5 Pochvala

Pochvaly ocguju uspech pracovnikov ichinnosti v podniku. Pochvala je zaloZzena na pre-
svedeni, Ze rohi kroky k zabezpgeniu toho, aby Uspechy boli uznavané, je efektivnym
motivovanim pracovnikov. Pochvala je nehmotnym dngaim za dosiahnuty Uspech ale-
bo vysoky vykon zamestnanca, ktory nezavisi naesplalebo dosiahnuti nejakéholae
Doélezité je, aby k pochvalam prichadzalo taktieznejdormalnym spésobom, &enapri-
klad manaZzérfudom strine bul, Gstne alebo pisomne povedia ,Dobra pracBgkujem

vVam* alebo ,Gratulujem®. [3, 6]

4.5.1 Zé&sady pochvaly

Zasady, ktoré musia veduci pracovnici ufpbett’ pri pochvalach, spdvaju v tom, Ze po-

chvala[3]:
* by mala by udelena za chovanie, vynigre Usilie¢i zvlastne uspechy
* satykaju ocgovania, vazenia udi

* by mala by osobna tvarou v tvar
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45.2

by mala by uplatiovana spravodlivo

by sa mala vyskytovatasto

by mala by poskytovana tak, aby kazdy mal pocit, Ze mézedmchvaleny
moéze by poskytovand ako nominovanim na ocenenie

musi by skutana

by mala by udelen&o najskdr po dosiahnuti Uspechu

by mala by rovnako ako pre tymi tak aj pre jednotlivcov

Typy pochval

V podnikoch sa vyuzivaju rézne typy pochval. NajadkejSie typy su[3]:

pochvala behom kaZzdodenného styku je najefektisod@mou pochval, ktoré
mozu udeli manazéri pracovnikom behom kazdodenného stykuoTgm pochval
by mal by sitag’ou kazdodennej rutiny. Organizacia by sa mala snazi

o rozvijanie kultary a pochval na vSetkych Urovhia@denia.

verejné pochvaly sa utlgu za zvlaStne Uspechy alebo za trvale efektivimop.
M&Zu by vyjadrené pomocou intranetu organizacie, podnikbuyovin alebo na-

steniek.
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. PRAKTICKA CAST
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5 PROFIL SPOLOCNOSTI CEMMACA. S.

5.1 Zakladné ustanovenia

5.1.1 Obchodné meno a sidlo spotmosti
Obchodné meno spaioosti znie: CEMMAC a.s.
Sidlom spolénosti je: Horné Srnie, RS 914 42
ICO: 31412106

Spolanog’ vznikla diom: 01.05.1992 [23]

5.1.2 Predmet¢innosti spolanosti

Predmetontinnosti spoldnosti je vyroba cementu, vyroba inych mineralnyghotakov
nekovovych (mleté vapence), vyroba malty (suchychltowin, omietkovych zmesi,
uSachtilych /Specialnych/ omietok) a ostatimnosti vyplyvajlce z predmetu podnikania
uvedeného vo Vypise z obchodného registra, Okresaétu Tretin, oddiel : Savlozka
¢islo: 14/R. [23]

5.1.3 Pravne a hospodarske postavenie sp@aosti

Pravna forma spotmosti je ,akciova spoknog™. Spol@&nog’ je samostatnou pravnickou
osobou, je spOsobild nadobiéidarava a zavazovasa. Za poruSenie svojich zavazkov a

inych povinnosti zodpoveda svojim majetkom. [23]

Ulohou riadenia vo vnutri spataosti je dosiahniitaké vrahy medzi riadiacim manaz-
mentom spolénosti a vnatropodnikovymi organigaymi jednotkami §alej len VOJ) na-
vzajom, aby bol zabezpeny optimalny rozvoj a fungovanie celej spwiosti. V riadeni sa

uplatiuju a su dodrziavané tieto principy[23]:

» z&kladnou ulohou riadiaceho manaZzmentu je rozpeateva presadzovanie strate-

gickych zamerov celej spalnosti a starostlivaso jej finartnu zakladu
» operativne a bezné prevadzkové zélezitosti supprévomoci VOJ
* maximalne poznanie a uspokojovanie potrieb trhakaznika

» prioritne su uplatované ekonomické metddy riadenia
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» decentralizuju sa rozhodovacie pravomoci, plneys&iva automatizacia adminis-

trativnych prac a pruzné organing systémy

5.2 Histoéria spoloénosti

1883 - taliansky podnikattesiovanni Batista Pisetta zalozil v miestach tajpg&mentarne

vapencovy lom, z ktorého dodaval vapencoveé kvadrstavbu Zeleznic.
1895 - Pisetta dal post@vilve murované pece na palenie slinku s vykonom 78 jpec.

1922 - skusky vykonané vo Vyskumnom Ustave v BriveBerline potvrdili prvotriednu
kvalitu vapencov a slimv, mimoriadne chemicko - fyzikalne vlastnosti pyeobu

portlandskych cementov.

1926 - rodina Spiskovcov odkupila od Pisettu miedtomy, utvorila akciova spotmos’
Moravsko - slovenské cementarne a zadala vystaemewtarne firme Curt von

Gruber z Berlina.

1929 - bola postavena cemeniaxejej prvej podobe s jednou pecou s vykonom 100 to
slinku za dé. Cementane mala v tom¢ase kladivovy dnd, susiaci bubon, surovi-

novy mlyn, cementovy mlyn, dve sila na cement@aubaliara.

1943 - pribudli dve Sachtové pece, Styri cemengig slinkowia, surovinovy mlyn, druhy

cementovy mlyn.

1950 - vznikla samostatna organiza jednotka - Hornosrnianska cemeniaggatny pod-

nik s pridruzenou vapenkou v Novom Meste nad Vahom.

1959 — 1962 - Mka rekonstrukcia zavodu. Boli vybudované Styri $aeé pece, drviaie
Ses surovinovych zasobnikov, surovinova mlynica, glezobetonové ho-
mogenizé&né sila, druhy mlyn a dva veterné trigglia kompletna susiate

trosky.
1988 - boli postavené dve betonove slinkové skamacitou 15 000 ton slinku.

1994 - do prevadzky spusteny elektrofilter, ktoréeméze zavod dit' za vypusanie

mensich emisii nez zapadoeuropske cementarne.

1998 - zdiatok vystavby novej linky rotanej pece. V ramci rekonstrukcie bola vybudova-

n& rot&na pec s patumovym cyklonovym vymennikom tepla typu LUCE a kalci-
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nanym kanalom, chladislinku, drviaré& suroviny, predhomogenizaa skladka,

homogenizéné silo, mlynica uhlia.
2000 - zahajené davkovanie suroviny do pecnej Jin&yiatok vystavby suSiarne trosky.
2001 - zavedenie suSiarne trosky do prevadzky.
2002 - zaiatok vystavby novej cementovej mlynice.
2003 - mlynica cementu 80 t/h - uvedenie do prekyadz
2004 - vyuzivanie TAP pri vypale slinku, zniZzenkessahu Cr6+ v cemente.
2005 - odvod pecnych plynov, by-pass -likvidacigahnv systéme.
2006 - modernizéacia expedicie VLC na autocisterny.
2007 - doprava a davkovanie prisad do mlynic ceovent

2008 - zahajenie vystavby popekovych sil a skladu olejov. [21]

5.3 Podnikatel’ské aktivity

Hlavnou podnikatéskou aktivitou spolénosti je vyroba cementu. &sna technicka uro-
vei vyrobného zariadenia umianZje vyrdb& cement zodpovedajuci norme STN P ENV
197-1 v triede[21]:

« portlandsky troskovy cement CEM 1I/B-S-32,5 R
+ portlandsky cement CEM | 42,5

+ portlandsky zmesny cement CEM II/B-M (S-V) 32,5 R

5.4 Prehrad akcionarov
Struktara akcionarov vlastniacich viac ako 5 % bkaoiitenta[21]:
* Asamer & Hufnagl Baustoff Holding Wien GmbH Co. KERakusko 82,72 %

* Rieder Fertigteile GmbH, Maishofen, Rakusko 61
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5.5 Organizaéna Struktura

Valné zhromazden

Predstavenstvo a

Dozorna rada a

Generalny riaditk

Sekretariat G

Ekono- Obchodny Vyrobno- Oddelenie Odbor TPV
micky riaditel’ technicky zivotného manazmentu
riaditel riaditel prostredia a kvality

Obr. 4: Organizénd Struktura podniku [23]

Organiz&na Struktlra podniku Cemmac a.s. nie je kompletdvndu vékého rozsahu

jednotlivych pododdeleni. K ekonomickému riatite prislichaju nasledujuce oddelenia:

odbor pldnovania, financovania a Gverovej politiggthor personalnej a mzdovej politiky.

Pod obchodného riadite spadaju oddelenia ako odbor odbytu a odbor nmagket

K vyrobno-technickému riadifevi su pridelené oddelenia: odbor technicko-investino

rozvoja, odbor energetiky, odbor vyroby alebo oddtarostlivosti o zakladné fondy. Odbor

TPV manazmentu a kvality zodpoveda za oddelenieni, kontroly a laboratoria. [23]

5.6 SWOT analyza spol@nosti Cemmac a. s.

Tab. 1: SWOT analyza podniku Cemmac a. s. [23]

Silné stranky

Slabé stranky

Moderna technolégia

Nizka surovinova zakladrna

Vysoka kvalita

Vekova Struktira zamestnancov

Dlhoro¢na tradicia

Negativny vplyv vyroby na okolité prostredie

Neustaly rozvoj prostrednictvom investicii

Prilezitosti

Hrozby

Stavebny rozmach v SR a okolitych Statoch

Zdrazovanie energii

Preniknutie na nové trhy (vychodné Eurépa)

Zmeny cien vstupnych materialov a surovin

RozSirenie vyrobnej kapacity

Klesajuci poéet volnych pracovnych sil

Akcie konkurencie
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6 ANALYZA HMOTNEJA NEHMOTNEJ MOTIVACIE
ZAMESTNANCOV V SPOLO CNOSTI CEMMACA. S.

6.1 Ciel’ a metodika

Ciel: Analyza sdasného stavu hmotnej a nehmotnej motivacie zanmesiuaspol@nosti

Cemmac a. s.
Analyza bola realizovana:
e Formou interview
» Formou dotaznikového Setrenia

Analyzu s@asného stavu hmotnej a nehmotnej motivacie zamesimas podniku Cem-
mac a.s. sa uskutoila na zaklade rozhovoru (interview) s pani magistMargitou Juri-

govou, ktora je veducim pracovnikom personalnetidetenia spoknosti a ma tak naj-

...

* Mzda

» Podnikové socialne davky
» Kuvalifikacia a rekvalifikacia
» Firemna kultdra

» Ud€e’ovanie pochval

Moznosti¢erpania pracovného oddychu

Interview sa uskutilo v priestoroch spolmosti Cemmac a.s. s Mgr. Margitou Jurigovou
v paite Styroch stretnuti. Spracované interview sa rded& kapitole ,Rozhovor - Inter-
view".

V ramci kvantitativneho prieskumu hmotnej a nehrapmotivacie v spolénosti Cemmac
a.s. bolo pouzité dotaznikové Setrenie. Dotaznildistribuovany 75 pracovnikom podni-
ku. Naspé sa v pozadovanej vyplnenej forme vrétilo 57 doilean Dotazniky boli oso-
bitne poskytnuté kazdému zo 75 zamestnancov. Uratl 76 % spravne vyplnenych do-
taznikov. Z dévodu osobného pristupu k responaertolo mozné analyzovdaké vyso-

ké percento dotaznikov. Prieskum sluzil na analgpes a zhodnotenie hmotnej
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a nehmotnej motivacie zamestnancov na zakladedZbtutenych pre pracovnikov pod-

niku. Setrenie prebiehalo 10. 3. 2010. Celé znéoiazniku najdete v prilotie 1.

6.2 Rozhovor — Interview

6.2.1 Spb6soby hmotnej motivacie vo firme Cemmac a.s.

Mzda zamestnancov

Prvé otazky boli smerované na mzdu, teda najzakjaadnhmotni motivaciu v kazdom
podniku. Informacie, ktoré sme ziskali nam jasnéuaju presny obraz mzdového ohodno-

tenia zamestnancov v spoimsti Cemmac a.s.

Podnikové zasady pre uptatvanie mzdovych foriem

Podnikové zasady su jasne stanovené akomgManie mzdovych foriem a taktiez oboz-
namenie zamestnancov so mzdovymi Upravami, ktamysle Zakonnika prace a platnej

Kolektivnej zmluvy platia v akciovej spalnosti CEMMAC Horné Srnie.

Dalsim &elom tychto zasad taktieZ mézetbyydanie tried vykonavanej prace v jednotli-
vych robotnickych povolaniach, mzdovych sadzieblpotarifnych tried, prémii pda
platného prémiového poriadku, vSetkych druhov matilovzvyhodnenia, ako i pracovnych
rezimov,¢o bude slui k prvotnej evidencii a likvidacii miezd pre vSetkyveducich za-

mestnancov a majstrov v oblasti odmoeania.

Rozsah platnosti

Rozsah platnosti siaha od vSetkych zamestnancatrimixych povolani a vSetkych tech-

nicko-hospodarskych zamestnancov (THZ) akciovejaposti.

Mzdové formy

V spolainosti Cemmac a.s. sa vychadz@&agove] mzdovej formy. Najprv ale g
o zékladnych ustanoveniach pri owani mzdovej formy v spoloosti. Zamestnavate
poskytuje zamestnancom v zmysle § 118 a nasl. Z2akdsi11/2001 Z.z. za vykonanu pra-

Cu mzdu.
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Ako som uz spominal zakladnou mzdovou formou pi®inikov je¢asova (hodinova)
mzda, ku ktorej je mozno poskythdsobné ohodnoteniedalej prémie, mzdové zvyhod-
nenie a ostatné mimoriadne odmeny v zmysle plataadad, resp. ustanoveni dohodnu-

tych v platnej kolektivnej zmluvel@lej len KZ).
Pri technicko-hospodarskych zamestnancoch sa nupdatodmeéovanie individualnymi
mes&nymi zmluvnymi platmi a je taktiez moZzno im poskitnpriplatky a mimoriadne

odmeny.

Tarifné triedy

V podniku sa odm@vanie pracovnikov vykonava na zaklade tarifnyebdirktorych je
dvanas. Pod’'a charakteru pracovnych, vyrobnycl’alSich podmienok, za ktorych sa pra-
ca vykonava su jednotlivé pracoviignosti zard’ované do prislusnych tarifnych tried.

Pod’a nich sa uuje zamestnancovi zakladny mzdovy tarif.

Tab. 2: Tarifné triedy [23]

Tarifna Zakladna sadzba EUR/ho| Zakladna sadzba
trieda (37,5 hod. prac. tyZdg EUR/mesiac
1 1,8859 307,70
2 1,90 310
3 2,00 330
4 2,20 360
5 2,40 395
6 2,60 430
7 2,80 465
8 500
9 540
10 600
11 680
12 780
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Zbornik pracovnyckinnosti

Velmi dbélezitou sdag’ou ukovania tarifnych tried jednotlivym zamestnanconzlp@rnik
pracovnychéinnosti. Preto zakladom pre zaradenie zamestnath@g@ovolani a zaradenie
pracovnych¢innosti a povolani do tarifnych tried je podnikatyornik ,Kvalifikacné po-
Ziadavky“. Na zaklade tohto zbornika su zamestnanstanovené tarifné triedy vykonava-
nej prace a su im prizndvané v jednotlivych robekyéh profesiach, resp. technicko-

hospodarskych funkciach zakladné mzdové tarify.

Spbsob odmevania

A teraz sa dostavame k otazke sposobu dadwemnia, ktord ma &y vplyv na vysku
mzdy. Veduci zamestnanec, resp. majster je pgvmidd’ova’ robotnikovi predovset-

kym prace zodpovedajuce pracovnej zmluve a prizrtanénej triede.

Zamestnancom mozu byposkytované za kazda hodinu prace: priznany zakladrif,
taktiez priznané osobné ohodnotenie, mzdové zvydradny zmysle platnej KZ a prémia

pod’a platného prémiového poriadku.

Mzdové zvyhodnenia

V prvom rade su mzdové zvyhodneniaadiou kolektivnej zmluvy. V tejto zmluve su
stanovené vSetky nalezitosti tykajuce sa mzdovyghadneni pre zamestnancov. Mzdové
zvyhodnenia teda saa pracu v#azenych a zdraviu Skodlivych pracovnych podmienkach
za pracu vo vyskach, za vedenay, za pracu v nimych zmenach, za pracu v odpolud-
najSich zmenach, za pracu v sobotu a hedea pracu na@s, mzda a nahrada mzdy pri
prestojoch, mzda a nadhrada mzdy pri nepriaznivypregernostnych podmienkach, odme-
na za pracovnu pohotouwynsobitné ustanovenia pre véol cestnych motorovych vozi-
diel a mzda a nadhrada mzdy za sviatok. V nasledifjitadkoch si povieme o presnych

sadzbéch za kazdé mzdové zvyhodnenie.
* mzdové zvyhodnenie za pracu tast
v tyzdni 25 % priemerného zérobku
v sobotu a v noci 50 % preného zarobku

v nedBu a vo sviatok 100 % priemerného zarobku
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* mzdové zvyhodnenie za pracufasenych a zdraviu Skodlivych pracovnych pod-
mienkach: 0,45 EUR/h

* mzdové zvyhodnenie za pracu wngch zmenach - zamestnancom, ktori pracuja v
no¢nych zmenach poskytuje zamestnavatedové zvyhodnenie v sume 0,45 EUR

za hodinunajviac vSak za 8 hodin.

* mzdové zvyhodnenie za pracu v odpdglaidich zmenéach - zamestnancom, ktori
pracuju v odpolutiajSich zmenach, poskytuje zamestnavatedové zvyhodnenie

v sume 0,10 EUR za hodinu, najviac vSak za 8 hodin.

* mzdové zvyhodnenie za pracu v sobotu a hedeobotnikom, ktori v ramci te-
ného tyZzdenného pracovnétasu pracuju v sobotu a néde poskytuje zamestna-
vatd’ mzdové zvyhodnenie v sume 50 % priznanej zakladodjnove] mzdovej
tarify za hodinu prace v sobotu a nada ak ide o pracu naals v sume 25 %. pri-

znanej zakladnej hodinovej mzdovej tarify
* mzdové zvyhodnenie za vededaty :

pri paite ¢lenovéaty 4-8 (vratane vediceho) 0,10 EUR/h
pri pcite ¢lenovcaty 9-14 0,15 EUR/h
pri 15 a viacglenov sa posudzuje osobitne a mézeé d&¥ do vysky 0,20 EUR/h

* mzdové zvyhodnenie za pracu vo vyskach:

Pri prdcach v obmedzenom pracovnom priestore, aeopnych ploSinach nad 10

m - obsluha Zeriavijstenie a oprava Zeriavovej drahy 0,35 EUR/h

Pri praci vo vnutenych polohach tela, bez ploS#@vese na ochrannom pase - pra-
ca v lomoch: vo vyske nad 10 m do 20 m 0,50 EUR/

vo vysSke nad 20 m do 50 m 0,70 EUR/h

* néahrada za pracovnu pohotovesza pracovnu pohotovisnariadent zamestnava-
tel'om, patri zamestnancovi ndhrada, a to v sume O.8% £ hodinu pohotovosti,
najmenej vSak 2,35 EURMl@k ide o pracovnylen v tyZdni. Ak ide o d& pracov-
ného pokoja v sume 0,45 EUR za hodinu pohotovoajmenej vSak 4,35

EUR/dei. Tato nahrada prislicha popri mzde za vykonanduyora

* 0sobitné ustanovenie pre voéov cestnych motorovych vozidiel - za osobitnl na-

mahavos a olyaznos prace poskytuje sa vadim nakladnych motorovych vozi-
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diel k zakladnej mzde, mzdové zvyhodnenie ktorggeénodinu prepravného vyko-

nu:
pri preprave tyového materialu s pouzitim prislusného navesu BIZR
u ndkladnych automobilov s celkovou hmottamsprivesu do 12 ton 0,20 EUR

* mzda a ndhrada mzdy pri prestojoch - ak neméze staareec vykonavabez svoj-
ho zavinenia pracu pre nepredvidanu prechodnu mavsgmbsobend poruchou na
strojnom zariadeni, v dodavke surovin alebo pohjosihe chybnymi pracovnymi
podkladmi, alebo inymi podobnymi prevadzkovymi¢prami (prestoj) a ak ho pre-
radi zamestnavdtena inu (nahradnu) pracu, ako bola dohodnuta, patrimzda

pod’a vykonavanej prace, najmenej vSak v sume jehongrieého zarobku.

* mzda a ndhrada mzdy pri nepriaznivych poveternchtppdmienok - ak neméze
zamestnanec vykon&v@racu pre nepriaznivé poveternostné podmienkynnam
obdobi v zmysle platnych predpisov pre technologipkstupy (od 1. novembra
beZzného roka do 31. marca nasledujuceho rokaha alepreradi zamestnaviatea
inU pracu, patri mu nahrada mzdy v sume najmenépo§8ho priemerného zarob-
ku.

* mzdové zvyhodnenie za zastupovanie - ak zastumagjenicko-hospodarsky za-
mestnanec na zaklade poverenia organizacie, v ptoasahu THZ zaradeného do
funkcie vo vySSej tarifnej triede, ktory &sne nevykonava svoju funkciu, prislu-
cha mu mzdové zvyhodnenie vo vySke rozdielu jeHdazthej tarifnej mzdy a za-
kladnej tarifnej mzdy zastupovaného zamestnancajmadne vSak vo vysSke roz-

dielu dvoch tarifnych tried.

Prémiovy poriadok spotmosti

Pri otazke prémiového poriadku sp@osti sme ziskali dostajice mnozstvo informacii
na pochopenie jeho fungovania v podniku. Je zrot@liny a zamestnanci maju jasny pre-

hrad o prémiach ponukanych pri svojom zamestnani.

Najskor ni€o o zakladnych predpisoch a zakladnych ustanovierpaemiového poriadku
spolanosti Cemmac a.s. Tyka sa hmotnej stimulacie zararsov vSetkych kategorii na
dosahovanie takej pracovnej vykonnosti a kvalitgcer, ktoré zabezpia potrebné zdroje

samofinancovania akciovej spotwsti a zdroje miezd hradenych z nakladov. Zdrojom
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prémiovania je vytvoreny objem mzdovych prostriedkoadenych z nakladov. Prémiova-

nie zamestnancov je stanovené na kazdy mesiac.

Pri podmienkach a spésobe prémiovania je dblezuliel, Ze su odvodené z pravidiel
usmefiovania vyvoja mzdovych prostriedkov. Kazdému prémiemu zamestnancovi, sa

stanovuju jednotne dva ukazovatele:

» ukazovaté dosiahnutia stanoveného hospodarskeho vysledkdstareenstvom

a. S.

» ukazovaté charakterizujuci kvalitu a komplexnoplnenia Uloh zamestnanca, stre-

diska, utvaru, resp. oddelenia

Pri stanoveni sadzieb k prémidm zamestnancov dadya z kolektivnej zmluvy. V nej je
pevne stanoveny sadzobnik prémii. Hlavym znakonzisbdprémii je, Ze zakladom pre
vypocet prémie su percentualne sadzby z vyplatenycinyah miezd priznanych mesa

nych platov v hodnotenom obdobi stanovené nasledovn
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Tab. 3: Prémie zamestnancov [23]

Stredisko- profesia % préemie
EXPEDICIA BALENEHO CEMENTU :
Bali¢ 55
EXPEDICIA VLC :
bali €-predak 55
VYKLADKA :
Vyklada € sypkych hmét 20
Zeriavnik - strojnik 20
Obsluha na stredisku vykladka a vle  €ka - strieda € 25
VLECKA :
Riadenie a udrzba lokotraktora 20
Veduci posunu 20
Obsluha na stredisku vle €ka a vykladka-strieda € 25

Mimoriadne a jednorazové odmeny

V podniku mézu by zamestnanci odmeneni mimoriadnymi prémiami ajedoorazovy-

mi odmenami. Tieto odmeny ako je zrejmé uz z ndazebudd pravidelne prigdavné

k mzde zamestnanca ale len pri vynémgch udalostiach aleb&inoch. Zamestnancom sa

moZu poskytovaza:

» s&kovanie straveniek - zamestnancovi, ktory bude wgk@ mesgne rozdéova-

nie stravnych listkov na strediska, bude poskytmitdoriadna odmena vo vyske:

16,60 €/ Stuirok

« udelenie medaily Prof. JANSKEHO - zamestnancorarikbbdrzia diamantovd,

zlatd, strieborna alebo bronzovi medailu Prof. MUDina JANSKEHO, za viac-
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nasobné bezplatné darcovstvo krvi bude poskytnutdonadna odmena az do
vySky 400,- €

e trvald Usporu pracovnikov -zamestnancovi, respelkdlu zamestnancov, ktori
svojou iniciativou a zvySenim vykonu trvale uspa@mnestnanca, resp. zamestnan-
cov sa bude pravidelne mésa poskytov& mimoriadna odmena v nasledovnej
vyske:

Tab. 4: Odmena zamestnancovi pri uspore pracoyB#{a

Tarifna trieda .
Stanovena vyska

usporeného pracovni-

mimoriadnej odmeny (€/mesiac)

* mimoriadnu pracovnidas’ - zamestnanci, ktori v ramci kalendarneho roksene
pali ospravedinené pracovnéImo z dévodu déasnej pracovnej neschopnosti
(PN, OCR) a neerpali, resp. minimaln&erpali nahradu mzdy pri oSetreni, resp.

vySetreni mimoriadne odmeny.

* 0znamenie porusSovania pracovnej discipliny — zama@sovi poskytnutd mimo-

riadna odmena minimélne v sume 170,- €,

« odpracované roky v organizéacii - Mimoriadne odmenypoda nepretrzitej trky

pracovného pomeru v organizacii odstapané nasledovne:

nad 5 rokov do 10 rokov do 40,- €
nad 10 rokov do 15 rokov do 60,- €
nad 15 rokov do 20 rokov do 80,- €

nad 20 rokov do 25 rokov do 120,- €
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nad 25 rokov do 30 rokov do 160,- €
nad 30 rokov do 35 rokov do 200,- €
nad 35 rokov do 240,- €

Jednorazové odmeny

V Cemmacu a.s. sa udgl aj Specialne odmeny tzv. jednorazové odmenyynamocné
zasluhy zamestnanca pri zachrane zivota, ochrafetkmaakciovej spolénosti a odstra-
novani zZivelnych pohrém musi pisomne zdévodnené. VySka odmeny musigryme-
rana k vyznamu a spdalenskej délezitosti zasluh zamestnanca a dtlwgu na zaklade
navrhu prislusného veduceho a vyjadrenia odbornédde’a, generalny riaditeakciovej

spolanosti. Zdrojom na vyplaty tychto odmien si mzdoa&lady.

Podnikoveé socialne davky

Da sa poveda Ze podnikové socialne davky su v sgolosti Cemmac a.s. na priemernej
arovni. Podnik sa snazi poskytavadavky v takej vyske aby ich socialny fond bol sump
hradr.

Tvorba socialneho fondu spdélmosti Cemmac a. s.

Je zrejmé, Ze Cemmac a.s. ma povidnesrit’ socialny fond. Tato povinnésnu vyplyva

zo zakonov a preto sacialny fond tvori ako uhrn:
e povinného pridelu v zmysle 8§ 3, ods.1, pism. aprak.152/1994 Z.z.

» dalSich zdrojov fondu pdd § 4, ods. 2 a 3, zakonal52/1994 Z.z.
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l. TVORBA :

- Podiatoény stav k 1.71.2009 23 366,04 £
-Pridel doSFzar 2009 (1,5% ) 56 581,77 £
- Skutodné Serpanie za rok 2009 4977146 £
Zostatok kK 01.01.2010 J0 146,356 £
Planovany pridel v roku 2010 52 007,66 €
SPOLU TVORBA: 8215401 €
I. EERPANIE :

- Prispevokna jedo (0,89 €x 20 x 12 x 242 osdb) 51 691,20
- Socidlne déely 5 000,00 €
- Ostatngé Cerpanie 0,00€
-Rozpodtova rezerva 25 462 81 €
CERPANIE CELKOM : 82 154,01 €

Obr. 5: Tvorba socialneho fondu [23]

Podnikové socialne davky, ktoré poskytuje zamest#iv podniku Cemmac a.s. su ha:

zavodneé stravovanie nad ramec vSeobecne zavazrgdhigov

» sluzby, ktoré zamestnangrpaju na regeneraciu pracovne;j sily
* dopravu zamestnancov do zamestnania

* socialnu vypomoc

» zdravotné prehliadky zamestnancov

» starobné, nemocenské, invalidné, arazoveé

* nemocenské, starobné, invalidné, Urazoveé, gampoistenie, zdravotné poistenie a

prispevky do rezervného fondu
e prispevok na kultdru

* stravovacie zariadenia
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6.2.2 SpoOsoby nehmotnej motivacie zamestnancov v podnikKiemmac a.s.

ZvySovanie kvalifikacie a rekvalifikacia zamestnamcspol@nosti

Jednou z mala prvkov nehmotnej motivacie aplikoyargpolanosti Cemmac a.s. je zvy-
Sovanie kvalifikacie a rekvalifikacie. Zamestnavasa starda o zvySovanie a obnovovanie
kvalifikdcie zamestnancov a vyrazne diferencuje estmancov Spkovych profesii s vy-
sokou mierou zodpovednosti a odbornosti, oprotiatogin zamestnancom. Jednou
z povinnosti zamestnavéteje finakne sa podikat’ na zvySovani profesnej kvalifikacie a

rekvalifikacie zamestnancov spojenej s vytvorenawych realnych pracovnych moznosti.

S cid’om zvySovania kvalifikénych predpokladov v oblasti bezp@sti a ochrany zdravia
pri praci, zamestnavdigravidelne kazdé dva roky usktitd Skolenie veducich a riadia-

cich zamestnancov z tejto oblasti v zmysle § 7lodékona. 124/2006 Z.z.

Firemna kultdra

Firemna kultdra je zastupena len ¥itej miere. Cemmac a.s. kazdone poriada Cemen-
tarske dni v trvani troch dni. Tohto podujatia &&astuju vSetci zamestnanci spohwsti
s tym, Ze nemdZe ByaruSeny chod vyrobnej prevadzky. Cementarskéyl@ju otvarané
kultdrnym programom, vystupenim umelcov alebo urigleh suborov. Druhy demaju
zamestnanci priestor na Sportové aktivity (tenigifutbal, basketbal). Stravu pas tohto
podujatia maju zamestnanci zdarma. Podujatie jmekiné ukotené kultirnym vystlpe-

nim.

Ude&’ovanie pochval

Uded’ovanie pochval méze Bywyuzivané v réznej miere. Jedna sa iba o iniaiathanazé-

rov a zalezi iba na nich v akom rozsahu ju budikaydt’ v motivovani zamestnancov.

Oficialna forma pochvaly sa utige pri prilezitosti Dni cementarov pred vSetkynast-
nenymi tohto firemno-kultirneho podujatia. O udéleochvaly z prilezitosti Dni cementa-
rov rozhoduje na zaklade navrhu vediceho odborabyya navrhu odbornych riaditey
spolanosti s koneénou platnogou generalny riaditeakciovej spolénosti. Sdéag’ou po-
chvaly je aj hmotna stimulacia v hodnote 100 eulroobm na vyplatu tohto prispevku su

mzdové naklady.
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Moznosti a podmienky pracovnéeho oddychu

V tejto oblasti sa spotmog’ riadi zakonmi a poskytuje zamestnancom dovolerikboa
prestavku na oddych pbal danych predpisov. Taktiez sa riadi pedkolektivnej zmluvy

a dodrzujetlanky zapisané v KZ.

Zamestnavateposkytne zamestnancom riadnu dovolenku v zakladmagre Styroch tyz-
dnov, resp. vo vymere piatich tyidv zamestnancom. Zamestnavap® dohode so ZO
IOZ si stanovuje, Ze v pripade potref®rpania celozavodnej dovolenky v rozsahu maxi-
malne 10 pracovnych dni, ma povinfi@znami’ to zamestnancom najneskor 30 dni pred

jej nastupnym terminom.

Na na&erpanie novych pracovnych sil cez pracovnu doha pracovna prestavka. Taktiez
slizi na obetiajSiu prestavku. Rezim kazdej pracovnej zmeny jawgny tak, Ze zamest-
nanec ma narok na prestavku na dadgpuk a jedlo v trvani 30 minat, ktora sa nezéifm

do odpracovanéhgasu zmeny.

6.3 Dotaznikové Setrenie

6.3.1 Respondenti
Prieskum sa uskutail na vzorke 57 respondentov pracujucich v podni@mmac a.s.
Prvé tri otdzky sa tykaju osobnosti opytanych, gfetje potrebné zistizakladné udaje

ohadne pohlavia, veku a dosiahnutého vzdelania opgtapracovnikov.
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1. otazka:

Pohlavie:

19%

O Zena

| muz

Obr. 6: Pohlavie respondentov|vlastna tvorba]

ZloZenie pracovnikov zlladiska pohlavia bol v pomere 80:20 z padtu muzského pohla-
via. Prace vykonavané v podniku Cemmac a.s. suwskéné pre muzov (okrem veddceho

manazmentu a administrativy).
2. otazka:

Kol’ko mate rokov?

0%
25% ° 16% @ 18 — 24 rokov

18% W 25 — 34 rokov
0O 35 — 49 rokov
0 50 — 65 rokov
M 66 a viac rokov

41%

Obr. 7: Vek respondentov [vlastna tovrba]
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Z grafu vyplyva, Ze najviac zamestnancov v podnjguv rozmedzi 35 — 49 rokov.
Z podniku zamestnanéasto neodchadzaju, ale zostavaju tam dlhSie obdpt@eo je zlo-

Zenie pracovnikov skor v strednom veku Zivota.diria tvorba]
3. otazka

Aké je VaSe vzdelanie?

O zékladné
0 4%
14% 21% o
m zakonc¢ené vyuénym
listom
O zakoncéené maturitou
61% O vysokoSkolské

Obr. 8: Vzdelanie respondentov [vlastna tvorba]

VacsSina pracovnikov podniku ma vzdelanie ukemeé aspib maturitou. Len malé percento
opytanych uvadza, Ze pracuje, iba so zakladnym lamia alebo vysnym listom. Za-
mestnanci spotmosti maju véSinou dosiahnuté dosigiuce vzdelanie pre vykonavanie

ich pracovneginnosti.

6.3.2 Vysledky

Nasledujucich 10 otazok sa tykalo hmotnej a nehsjotmotivacie zamestnancov

v spola@nosti Cemmac a.s.
4. otazka:

Ktory z prvkov hmotnej motivacie Vas najviac motivuje k vykonavaniu Vasej prace
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O zékladna mzda

m prémie

7% 5%

O priplatky za mzdové
zwhodnenia (priplatky za
pracu nad€as apod.)

58% L
O mimoriadne odmeny

(napr. odmeny za

odpracované roky, pfi

Uspore pracownikov)
W socialne dawky

Obr. 9: Prvky hmotnej motivacie [vlastna tvorba]

Z odpovedi vyplyva, Ze najviac motivujucim faktoranponuknutych moznosti hmotnej
motivacie je stanovena zakladna mzda, ktoru &ka dotaznikoch 58% opytanych. 19 %
opytanych pracovnikov sa vyslovilo za prémie. Zameascov, ktorych motivuje mzdoveé
zvyhodnenie, ako napriklad priplatky za¢nd zmenu, bolo 11 %. Zostavajacich 12 %

motivuja mimoriadne odmeny a socialne davky.
5. otazka:

Ste spokojny s vySkou mzdového zvyhodnenia, prénaimimoriadnych odmien?

23%

O ano
W nie

7%

Obr. 10: Spokojnass vyskou zvyhodneni [vlastna tvorba]
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V nasledujucej otazke bol skimany postoj zamestmakorySke mzdoveho zvyhodnenia,
prémii a mimoriadnych odmien. Pracovnici su v tejptasti motivacie pomerne spokojny,
pretoze az 77 % opytanych mali pozitivny'atz k tejto forme hmotnej motivacie. Zvys-
nych 23 % vyslovilo nespokojntisMéZeme ale usudzovaze hmotna motivacia tykajuca

sa mzdy je uspokojiva.
6. otazka:

Ste spokojny so socialnou politikou spokmosti a so socialnymi davkami pre zamest-

nancov?

@ ano

M| nie

Obr. 11: Spokojnasso socialnoju politikou [vlastna tvorba]

Dal3ia otazka sa tykala socialnej politiky podnikbada zamerana na ich spokojfics
socialnymi davkami podniku pre zamestnancov. Redgain odpovedali skér zaporne. 61
% opytanych pracovnikov uviedlo, Ze sU nespokaojnsacialnou politikou a socialnymi
davkami spolonosti. Ostatnych 39 % oz socialne davky za dostajuce a vyslovilo

S nimi spokojno&
7. otazka:

Motivovali by Vas k praci nové dobrovd’né socialne davky (poskytnutie bezirénych

pozZiciek, prispevok na dovolenku, rekre@&né ubytovacie priestory, Sportoviska na

vyuZitie voPného¢asu, zamestnanecké akcie, ....)?
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14%

@ ano

® nie

86%

Obr. 12: Nové socialne davky [vlastna tvorba]

V tejto otazke sa pokéaje v skimani sociélnej politiky a socidlnych dawspolanosti.
Zistuje sa,¢i zamestnancov zaujimaju nové socialne davkyy, ey to malo vplyv na ich
motivaciu v zamestnani. 86 % pracovnikov ma nazerponuknutie novych socialnych
davok zo strany zamestnavi@eby malo kladny &nok na ich vykonavanu pracu
a motivaciu v zamestnani. Len u 14 % responderdoubgavila negativna odpodeteda
zavedenie novych dobrokmych socialnych davok, by nemalo Ziadny vplyv navgkon

V praci.



UTB ve Zling, Fakulta managementu a ekonomiky 62

8. otazka:

Pokial’ &no, ktora najviac?

O poskytnutie
beziroénych pbziciek

W prispevok na dovolenku

O rekreacné ubytovacie
priestory

O Sportoviska a relaxacné
zariadenia k wuziti
24% volného ¢asu

B zamestnanecké akcie

O inak

Obr. 13: Formy sociélnych davok [vlastna tvorba]

Tato otazka sa takisto tykala socialnych davokzareestnancov. Pracovnici mali mozihos
si vybra z réznych druhov socialnych davok, ktoré podnikm@ec a.s. v siasnej dobe
neposkytuje. Najuwé&i ohlas mali bezusmé pdztky, ktoré si ziskali priaze42 % opyta-
nych. 24 % respondentov bolo za zavedenie prisprakiovolenku. ZvySnych 34 % opy-
tanych pracovnikov by uvitali ostatné Styri pontkanoznosti socialnych davok a to re-

kreainé ubytovacie priestory, Sportoviska a retaéazariadenia.
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9. otazka:

Co Vas z tychto prvkov nehmotnej motivacie najviac mtivuje k vykonavaniu prace?

16% 21%

12%

18%

33%

@ zwySenie kvalifikacie
alebo rekvalifikacia

m pochvala od
nadriadeného

O vztahy na pracovisku,

pracowné prostredie

O prestavka, dovolenka
(regenerécia,
odpocinok)

B moZnost postupu
(powsenie)

Obr. 14: Prvky nehmotnej motivécie [vlastna tvorba]

Otazkacislo devé@ bola zameran& na vplyv nehmotnej motivacie. Opygan ponukanych

prvkov nehmotnej motivacie v nag&bm pomere vybrali WYahy na pracovisku a pracovné

prostredie, ktoré v dotazniku ozila 33 % opytanych. 21 % respondentov adlwazvy-

Senie kvalifikacie alebo rekvalifikaciu. Treti vnaoli skogil prvok pochvala od nadriade-

ného. Ostatnych 28 % respondentov si vybrald moZzno$ postupu v organizacii alebo

prestavku a dovolenku.Z odpovedi respondentov ggré, Ze v podniku ich najviac ne-

hmotne motivuju v#ahy s kolegami. Preto v pracovhom prostredi musby& dobré a

priate’ska atmosféra medzi zamestnancami.



UTB ve Zling, Fakulta managementu a ekonomiky

64

10. otazka:

Ste spokojny so v2ahmi na pracovisku?

21%

79%

O ano

| nie

Obr. 15: Spokojnas pracovnymi vEahmi[vlastna tvorba]

Z grafu vyplyva, Ze so ¥ahmi na pracovisku pravdepodobne nie su probléniy7® %

percent opytanych su spokojni sa@’atami v zamestnani. Ostatnych 21 % @#onanegativ-

nu odpove'.

11. otazka:

Myslite, Ze technické vybavenie v Cemmac a. s. jghovujuce k vykonavaniu prace?

12%

88%

@ ano

@ nie

Obr. 16: Vyhovujuce technické vybavenie [vlastnériba]
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88 % opytanych je spokojnych s technickym vybavewipodniku. Tym sa potvrdil fakt,

Ze Cemmac a.s. patri k modernym cementarniam drety&urdpe.

12. otazka:

Myslite, Ze mate dostdéujuci priestor pre vyuZzitie svojej kreativity a aktivity pri svojej

praci?

19%

O ano
| nie

81%

Obr. 17: Uplatiovanie kreativity [vlastna tvorba]
Prvok nehmotnej motivacie uptatvanie vlastnej kreativity sa z opytanych zamestoan
v podniku Cemmac a.s. prilis nevyuZiva, pretoZejaieai priestor pri vykonavani prace.

Az 81 % opytanych ozrdo negativnu odpow® pri vyuZivani kreativity v zamestnani.

13. otazka:

Mate nejaké d’alSie pripomienky alebo postrehy k motivacii zamesiancov

v spolatnosti Cemmac a.s.?

VacSina opytanych nemala Ziadne pripomienky aleborelgtk motivacii zamestnancov.
Pripomienky, ktoré sa vyskytli boli smerované ngsanie finaného ohodnotenia mzdo-

vych zvyhodneni alebo mimoriadnych vyhod.
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6.3.3 Zhodnotenie dotaznikového Setrenia

Respondenti, ktori sa &astnili prieskumu boli w&inou muzi vo veku 35 az 49 rokov,
s dosiahnutym vzdelanim maturitou. Prieskumu ségastbilo percentualne malo Zien,
z dévodu nevhodnosti praci vykonavanych v podnilem@ac a.s. pre Zenské pohlavie.
Zeny va&sinou su véSinou zaradené na pozicie v administrative aleboairaente spo-
lo¢nosti. Z prieskumu je zjavné, Ze najBahmotny motivany (€inok na zamestnancov
ma zakladnd mzda a z#gou nasleduju prémie a priplatky za mzdové zvyhownen
a mimoriadne odmeny. Zamestnanci sdSidou spokojny s ggznym ohodnotenim pré-
mii, mzdového zvyhodnenia ako aj mimoriadnych oadmigodniku. So socialnou politi-
kou zamestnanci aZz tak spokojni nie su. Z prieskuyplyva, Zze az 61% opytanych je ne-
spojnych. Je to z dévodu obmedzeni , ktoré braolzemniu socialnych davok a hlavne
mélo ponukanych davok spélmog’ou zamestnancom. W&ina zamestnancov by prijala
rozSirenie Skaly ponukanych socialnych davok. gkumu bolo zistene, Ze najradSej by
uvitali poskytovanie bezlU&aych pbéZztiek, nasledované prispevkom na dovolenku, po-
skytnutie zamestnaneckych akcii. Taktiez niekt@yestnanci by uvitali rekr&aé ubyto-

vacie zariadenia a Sportoviské a relmécentra k traveniu Voéhocasu.

Z prvkov nehmotnej motivacie zamestnancov najviativaju zamestnanecké tahy na
pracovisku. Nasledované mozrios zvySovania kvalifikacie alebo rekvalifikacia.vRy
ako pochvala, postup v zamestnani alebo dovolsakaachadzali na poslednych troch
miestach ale tiez boli v dostétwej miere zastlpené. Zaujimavos je vysoka spokojngs
zamestnancov so vahmi na pracovisku. Az 79 % sa vyjadrilo, Ze je kgpaych so
vztahmi medzi kolegami ale aj s nadriadenymi. Vyso&gento spokojnych pracovnikov
sa objavilo v suvislosti s technickym vybavenim pigd. 88 % pracovnikov vyjadrilo svo-
ju spokojnos. Dokazuje to len fakt, Ze cementareHornom Srni patri k najmodernejSim.
Tieto dva prvky nehmotnej motivacie spokojtigsechnickym vybavenim a spokojic®
vzt'ahmi na pracovisku spolu slvisia, pretozé keaju pracovnici vSetky potrebné nastroje
na vykonavanie svojho zamestnania v dobrom stakeaj komunikacia s nadriadenymi
a kolegami je uvinenejSia, efektivnejSia a bezkonfliktna. Kreatidtamestnancov sa pri-
liS nevyuziva, pretoZze maju jasne stanovené poginnosvojom obore. Dotaznik splnil
Ucel a poskytol relevantné informacie k zhodnotenmioinej a nehmotnej motivacie za-

mestnancov v spotmosti Cemac a.s.
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7 ODPORUCANIA SPOLO CNOSTI CEMMACA. S.

Akciova spolénog®’” Cemmac a.s. vyuziva motivaciu zamestnancov VYkejeniere. Na jej
tvorbe sa okrem veducich zamestnancov gadiiéaktiez odbory, ktoré v podniku funguju
a obhajuju prava zamestnancov a snazia sa vyjednanajlepSie podmienky a vyhody

V praci a pri vykonavani prace.

Z dotaznikového Setrenia sa dozvedame, Ze hmatnalatia zamestnancov je na uspoko-
jivej drovni. Z Setrenia méZzme usudzdyae stanovenie zakladnej mzdy je spravodlivé
s¢im taktiez suhlasia zamestnanci. Z analyzy vyplgnake pri mzdovom zvyhodneni sa
vyskytli urcité poziadavky na zvySenie odmien, ale bolo tortexé percento pracovnikov.
Mzdové zvyhodnenia su pbal v&Siny zamestnancov stanovené spravne a ich niotjva
acinok je dostaujuci pri vykone v praci. To isté sa tykalo aj minamnych odmien

a prémii. V tomto smere by podnik nemal ntesiané motivéné faktory ale udrzia¥aich

a do buducnosti postupne zvysoyaod’a prostriedkov uvinenych na odmmvanie za-
mestnancov. So socialnou politikou spwlosti Cemmac a.s. nie su zamestnanci tak spo-
kojny ako so mzdovou politikou. Z prieskumu zamastov vyplynulo, Ze pracovnici su
skor nespokojny. Je to z dévodu obmedzeni pri z&kasocialnych davok a malej Skaly
ponukanych davok. Odpafili by som vedeniu spotmosti a tak isto aj veducim odborov
v podniku aby sa pokuSali o zavedenie novych sagial davok pri zachovani aj tych su-
¢asne pouzivanych. Z dotaznikového Setrenia je j&@n@éajviac zamestnancov by zaujali
nové socialne davky ako poskytovanie beznep pozéky alebo prispevok na dovolenku.
Tieto davky by zvysili vykon zamestnancov a taktmedtivaciu k praci v podniku. Pri za-
vadzani tychto socidlnych davok ale trebé plezor hlavne pri beztéaych pbzékach. Pri
pozickach by som odpotil zohradnt prijem u kazdého zamestnanca, ktory hyuqo-
Ziadal. A tak stanoviaku vySku p6giky ponuknd® zamestnancovi. Prispevok na dovolen-
ku by mal by pre vSetkych rovnaky, alebo zw3sho pre zamestnancov v porovnani
s ostatnymi pracovnikmi, ktori konStantne dosatdgbrych, teda lepSich vysledkov ako

ostatni pracovnici pri svojej profesii.

Jednou z moznosti ako motivavaamestnancov je vymatram podiel na zisku spotmos-
ti. Tuto metdédu motivacie by som odpeoifwedeniu spolénosti k zvazeniu. Pretoze, ke
pracovnici su motivovani podielom na ziskaka ich odmena ktora zavisi na ich vykone.
Cim viac sa budi snaza vykonavé svoju pracito najlepsie, existuje moznbge sa zvy-

Si kladny vysledok hospodarenia. A padvysky zisku sa vypidta podiel pripadajici za-
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mestnancom ako ich odmena za pracu. Preto sa rmsiajviac snaZi aby spolénog’
zavazi vo vékej miere, a zisk spotmosti sa moze zvysi Preto by som dopotil podniku
zavies podiely na zisku pre zamestnancov, pretoze byto yhodné aj z pdiadu spo-

lo¢nosti.

Z dotaznikového Setrenia mdéZzme usudZov@ najvdSim nehmotnym motivaym prv-
kom v spol@nosti Cemmac a.s. sutiahy na pracovisku. Z toho vyplyva fakt, Ze zamest-
nanci vychadzaju medzi sebou dobre a viadne nayisku priatéska pracovna atmosfé-
ra. V tomto trende by mal podnik pokowva’ a aspé sa sna#i udrza sitasny vyvoj na-
priklad dékladnym vyberanim novych zamestnancofilie@nutim sa na to ako zapadne

novaik do kolektivu. Tato uloha je uz tena pre personalne oddelenie firmy.

Nehmotn& motivacia je v podniku Cemmac a.s. naepiz®vni z tfadiska pravidiel. Fir-
ma by mala zapracovana jej posilneni aby sa motivacia zamestnancosgilayOdpordil

by som zavies prvky nehmotnej motivacie ako prejavovanie dovagnestnancom mana-
Zérmi alebo veducimi majstrami a taktiez zdokahalid’ovanie pochval a uznania za-
mestnancom za vykonavanie prace. Dovera dana\prikoon by ich uisovala v tom, Ze
st s@ag’ou kolektivu firmy a podigaju sa na jej dosiahnutych vysledkoch. Uspechyyfirm
by boli brané kolektivhe a zamestnanci by sa statedli s filozofiou firmy a ich motiva-

cia by mala kladny vplyv na ich vykon.

ManaZzéri v podniku Cemmac a.s. by mali’ lImpoznameni s formami ukievania pochval
zamestnancom. Odpatill by som aby zamestnancov manaz&stejSie motivovali po-
chvalami za dobre odvedenu pracu. Je dblezité atgamestnanec citil ohodnoteny za
svoje dobré vykony v praci. Preto by manazéri naioh postoch mali IyinStruovani

k tomu aby pouzivali tato formu nehmotnej motivadteetoze v stasnej dobe v spote
nosti Cemmac a.s. je iba na ich vlastnom zvaZamielia a ako udelia pochvalu pracovni-
kovi, ktory dosiahol Uspech. Tietdastainé Uspechy by mali ifytaktiez ohodnotené vec-

nym darom ale pdi toho aky vEky mal prinogiastainy uspech pre podnik.

V tychto péar odstavoch som navrhol a odgdralepSenia stasnej motivacie alebo navr-
hol nové formy motivacie zamestnancov. Zavedersatty zlepSeni, by malo za nasledok
urgité zvysSenie motivacie zamestnancov v podniku yarez padom by profitovala aj spo-

lo¢nog’.
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ZAVER

Ciel'om tejto bakalarskej prace bolo analyzdbvenotni a nehmotnd motivaciu vo firme
Cemmac a.s. a tiez dopdértl zlepSenia stasnej motivacie zamestnancov a navthnove
spbsoby hmotnej a nehmotnej motivacie pracovnil@mazil som sa zhodnétia verne
zobrazi’ motivaciu v spoldnosti pomocou interview, ktoré prebehlo so zamesimia
podniku Cemmac a.s. Poskytnuté informécie v ineevvsom spracoval aliaka nim som
zanalyzoval stasnu hmotnu a aj nehmotni motivaciu vo firme. dymyasom vyvodil,

ktoré formy motivacie chybaju v podniku. Tieto forsom neskér zahrnul v dotazniku.

Vypracovaniu analyzy a spracovaniu interview preédizalo vypracovanie literarnej reSer-
Se, ktord obsahuje tematiku motivacie pracovnikkw @ tematiku hmotnej a nehmotnej
motivacie zamestnancov. V rozdeleni motivacie nathina nehmotni som sa snazil opi-

sa’ vSetky druhy motivacii, ktoré sa pouzivaju k motigniu zamestnancov.

Po vypracovani teoretického zakladu k danej probtém nasleduje ako som uz spominal
zhodnotenie stavu v akom sa podnik nachadza soraame sa na hmotnd a nehmotnu
motivaciu. Spracované interview obsahuje vSetkydolotenia a odmeny, ktoré moze za-
mestnanec dosiahtiza istych splnenych podmienok. Podnik ménviedobre prepracova-

na mzdovu politiku a v tom smere myslel na vietkdetky mozné situacie, ktoré mézu

nast&. Podnik naopak nemaRmai prepracovani nehmotnld motivaciu zamestnancov.

V d’alSejcasti som sa zameral na dotaznikové Setrenie a pteyda motivacie z pdladu
zamestnanca. Zhodnotenim prieskumu, ktory sa u&kilitdotaznikovou formou, som do-
porwil zlepSenia séasného stavu motivacie a taktiez navthnavé formy motivacie za-
mestnancov v podniku. Moje navrhy sa rovnako tykaiotnej tak aj nehmotnej motivacie

zamestnancov.

U hmotnej motivacie by som hlavne odpghskvalitnenie socialnych davok, hlavne po-
skytovanie bezukmych pbztiek, samozrejme so stanovenymi pravidlami ako pouste’

pri ude’ovani.

Pri nehmotnej motivacii by som navrhoval zlepsSesystému udévania pochval a s tym
suvisiace uznanie. Zaradil by som do povinnosti a#érov udEovanie pochval a nene-
chaval by som to na ich zvazeni. Kazdy pracovniknay by’ pochvaleny za Uspech aj

ked’ ibaciastany.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK

DOTAZNIK

V &Zendé pani/V éZeny pan,

som Studentom tretieho ro¢nika Fakulty managementu a ekonomiky, Univerzity Tomése
Bati ve Zlin¢ av rdmci svoje bakalarskel préce sa zaoberdm vyskumom hmotnej a nehmot-
nej motivacie zamestnancov v spolo¢nosti Cemmac a.s.

Dovorujem si Vam predloZit’ nasledujlci dotaznik, ktory slZi na zistenie aktudnieho sta-
vu povedomia zamestnancov 0 motivacii v spoloé¢nosti Cemmac a.s.

Dotaznik je uplne anonymny a chcel by som Vaés uistit’, Ze informécie ziskané tymto dotaz-
nikom nebudl Ziadnym spdsobom zneuZité. SU uréené len pre vysledky méjho vyskumu.
Dakujem Vam vopred za pochopenie, ochotu a &as, ktory venujete vyplnieniu tohoto do-

taznika. Vysledky vyhodnotenia dotaznikového Setrenia Vam v pripade Vaseho zmu réd

zaSlem.
1. Pohlavie:
zena
muz

2. Korko mate rokov?
18 — 24 rokov
25 — 34 rokov
35 —49 rokov
50 — 65 rokov
66 a viac rokov
3. AkéjeVadevzdelanie?
zékladné
zakon¢ené vyuénym listom
zakoncené maturitou

vysokoskol ské

4. Ktory z prvkov hmornegj motivécie Vas najviac motivuje k vykonavaniu Vadgj prace?
z&kladna mzda



prémie
priplatky za mzdové zvyhodnenia(priplatky za pracu nadéas apod.)
mimoriadne odmeny (napr. odmeny za odpracované roky, pii Uspore pracovnikov)
socidne davky
5. Ste spokojny s vyskou mzdového zyhodnenia, prémii a mimoriadnych odmien?
ano
nie
6. Ste spokojny so socidnou politikou spoloénosti a so socidlnymi davkami pre zamestnan-
cov
ano
nie
7. Motivovali by Vés k préci nové dobrovolné sociane davky (poskytnutie beztro¢nych po-
Ziciek, prispevok na dovolenku, rekrea¢né ubytovacie priestory, Sportovoviska na vyuZzitie
vol'ného ¢asu, zamestnaneckeé akcie, ....)?
ano
nie
8. Pokial’ ano, ktorangjviac?
poskytnutie bezaroénych pdziciek
prispevok na dovolenku
rekrea¢né ubytovacie priestory
§portoviska a relaxacné zariadenia k vyuZiti vol'ného ¢asu
zamestnanecke akcie
INBK (UVEAE, PrOSIM) ..u i it it it i i iee et e et eea e ee e eaeeenennenens
9. Co Vésztychto prvkov nehmotnej motivécie najviac motivuje k vykondvaniu prace?
zvySenie kvalifikécie alebo rekvalifikacia
pochvala od nadriadeného
vzt'ahy na pracovisku, pracovné prostredie
prestavka, dovolenka (regenerécia, odpocinok)
mozZnost” postupu (povysenie)
10. Ste spokojny so vztahmi na pracovisku?
ano
nie
11. Myslite, Ze technické vybavenie v Cemmac a. s. je vyhovujuce k vykonavaniu prace?
ano

nie



12. Mysdlite, Ze mate dostacujuci priestor pre vyuZitie svojg kreativity a aktivity pri svojej pr&
ci?
ano
nie
13. Méte nejaké d’aldie pripomienky alebo postrehy k motivacii zamestnancov v spolo¢nosti

Cemmac a.s.?

ESte raz Vam d’akujem za ochotu a cas, ktory ste venoval/a vyplneniu tohoto dotaznika.
Vysledky vyhodnotenia dotaznikového Setrenia Vam v pripade Vaseho zaujmu rad zadlem.

dusan256@gmail.com



