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ABSTRAKT

Cielom diplomovej prace bolo spracovat’ analyzu suc¢asné¢ho stavu motivaéného systému,
zistit, ¢o motivuje pracovnikov LR Crystal a. s. Lednické Rovne a navrhnit’ rieSenia na
zdokonalenie motivaéného systému. Poukazujem na dolezitost’ Cloveka pri vytvarani
konkuren¢nych vyhod podnikov, na jeho potrebu neustaleho vedenia, hodnotenia,
vzdelavania aspravneho motivovania. V praktickej casti som sa zamerala na
charakteristiku ¢innosti LR Crystal a. s. Lednické Rovne, jej historiu, vyvoj az po sucasni
aktivitu. Analyzujem aktudlnu uroven motivacie vtomto podniku. Umoznuje prehlad
organizacnej Struktiry podniku, obraz o socidlnom programe, personalnom rozvoji, BOZP

1 zabezpecovani motivacie prostrednictvom hmotného odmenovania.

KTIucové slova: motivacia, pracovnici, hodnotenie, personalistika, odmefiovanie, motivacné

teodrie.

ABSTRACT

The purpose of this degree admin was to prepare analysis of an actual condidion of
motivational system, make out was motivated workers of LR Crystal Inc. and scheme out
solutions for development of the motivational system. The prominence of a human to
generate competetive advantages of firms, for his requirement systematic ways,
assessment, educational and administration motivated which I mention on. In a practical
part I fixate on charakteristics of operation LR Crystal Inc. Lednické Rovne, its history,
progress over an actual activities. I analysed the actual stature of motivation in this firm. Its
make possible summary of an organizational structure of the firm, a projection of a social
programme, a personal progress, a security and a protection of well-being at work and an

insure of motivation by means of some material goods.

Keywords: motivation, personnel, appreciation, personalistic, remuneration, motivation of

theorize.
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UvVOoD

Zakladnym zdrojom rozvoja sa stala veda, tvorivé myslenie a tvoriva praca. Tym sa meni:
obsah a podmienky préace, postavenie ¢loveka v pracovnom procese a v spolo¢nosti, ¢o
vyzaduje vytvaranie novych podmienok v riadiacej a motivacnej sfére tak, aby sa mohli
vyuzivat’ schopnosti l'udi. Tvorivé schopnosti Iudi st neobmedzené. Ich rozvoj
a spoloCenské uplatnenie vSak predpoklada avyzaduje aktivne vzdeldvanie
a zdokonalovanie, vSestrannii stimuldciu a zaktivizovanie c¢innosti. NajmocnejSim
stimulom ziskavania schopnosti aich prepojenia sa stdva v sucasnosti prave pracovny
proces. Preto je nevyhnutné rehabilitovat iniciativnu pracu pre spolo¢nost’ a 'udi oceniovat’
tak, aby ich socidlne postavenie zodpovedalo vysledkom ich prace. Rehabilitovat’ tvoriva
pracu znamena otvorit’ priestor pre slobodni zmysluplnt sebarealizaciu, ktora by sa mala
uskutocnovat’ na zaklade rovnopravneho dialdgu, kde sa l'udia vzhl’'adom na svoje osobité

schopnosti navzajom potrebuji, uznavaju a na zaklade toho sa aj navzajom odmenuju.

Clovek kona smerom do buditicnosti. Vzdy mu ide o jeho existenciu, a preto sa neustéle
usiluje o to, aby svojou ¢innost'ou uskutociioval motivy a realizoval nové napady. Aby sa
to vSetko mohlo realizovat, je dolezité vypracovat vhodné motivacné systémy. Mozno
nimi dosiahnut’ zna¢né znizenie absencie, pokles fluktudcie pracovnych sil, mozeme
dosiahnut’ Gspory energie a surovin ¢i zvysit’ kvalitu produkcie. Hoci zavadzanie novych
uspornych druhov technologii a novych smerov automatizacie vytlaéa Cloveka, predsa
neznizuje vyznam ludského cCinitel'a. Prdve naopak. Vyznam tvorivej prace s novymi
poziadavkami na vysSiu kvalitu neustéle rastie a v tejto stvislosti rastie aj vyznam novych

foriem pozitivnej motivacie.

Pracovna ¢innost’ je Specificky druh T'udskej aktivity, ktorej zdroje nachddzame nielen vo
vnutornych pohnutkach motivacie jednotlivcov (ktorymi st potreby, zdujmy, hodnoty,
postoje a pod.), ale aj vo vonkajsich vplyvoch (stimuloch, t.j. v stimula¢nych prostriedkoch

a v metodach riadenia), ktorymi je ovplyviiované spravanie jednotlivcov.

Zaoberat' sa pracovnou motivaciou, skiimat vyuzivanie a hodnotit’” vplyv pracovnych
stimulov na motivaciu a vykonnost pracovnikov, hladat’ implikacie v GspeSnosti

organizacii — to znamena zaoberat’ sa aktudlnou problematikou, ato v zmysle vyuzitia
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uvedenych poznatkov v praxi organizacii, pri ich snahe o zvySenie prosperity

a konkurencieschopnosti.

ManaZzéri vyzaduju metodiku ako motivovat’, pretoze ide o skuto¢nost’, ktord podmienuje
uspesnost’ organizacie. V kazdom pripade sa motivacii venuje intenzivna pozornost’ uz

niekol’ko desatroci, pricom sa vytvorila Sirokd, no stidle otvorend baza. Prioritnym

zamerom je snaha o aplik4ciu poznatkov o motivécii do praxe organizacii.
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I. TEORETICKA CAST
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1 PERSONALNE CINNOSTI

Cinnosti vykonavané personalistami budi samozrejme dost’ premenlivé, a to v zavislosti na
potrebach organizacie, na vykonavané pracovné funkcie iv zavislosti na ich vlastnych

schopnostiach. VSeobecne povedané vsak poskytuju sluzby, vedd, usmernujt a radia.

Poskytovanie sluzieb

Zékladnou ¢innost'ou personalistu je poskytovanie sluzieb vnutropodnikovym zdkaznikom.
Tymi st vedenie organizécie, liniovi manazéri, veduci tymov a pracovnych skupin a radovi
pracovnici. Sluzby sa mozu tykat’ vSetkych stranok riadenia 'udskych zdrojov: pldnovanie
I'udskych zdrojov, ziskavanie a vyber, rozvoj pracovnikov, odmenovanie, pracovné vzt'ahy,
zdravie, bezpecnost’ a starostlivost’ o pracovnikov. Pozornost’” by sa mala sustred’ovat’ na

potreby manazmentu, alebo ich mozno rozsirit’ na vSetkych pracovnikov.

Ciel'om je zabezpecovat’ efektivne sluzby uspokojujuce potreby podniku, jeho manazmentu

a jeho pracovnikov a pritom ich vykonavat’ efektivne.

Vedenie a usmernovanie

Personalisti svojim spdsobom v roznej miere vedi a usmeriiuji manazérov. Na vSetkych
urovniach riadenia sa méze vedenia ausmeriiovanie zamerat na personalnu politiku
apersondlne procediry ¢i na suvislosti pracovnopravnych predpisov. V poslednom

zmienenom pripade sa personalisti sustred’ujil na dodrziavanie zékonov a predpisov.

Prevazne vSeobecnejSie vedenie a usmeriiovanie sa moéze tykat hodnot, ktoré by mala
organizacia prijat’ pokial’ ide o riadenie l'udi a etickych zasad, ktoré by mali byt’ zobraté do
uvahy.

Vedenie ausmeriiovanie manazérov sa tiez moédze zamerat na zabezpecenie

zodpovedajuceho a dosledného rozhodovania o takych zalezitostiach, ako je hodnotenie

pracovného vykonu, rast miezd a platov a disciplindrne riadenie.
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Poskytovanie rad

Personalisti poskytuji rady v takych zélezitostiach, ako je vytvaranie pracovnych uloh
apracovnych miest, inzerovanie volnych miest, zostavovanie zoznamu vhodnych
uchddzacov, ktori by mali byt pozvani k vyberovym procediram, vyber metodd
uspokojovania potrieb vzdelavania, mzdové Ci platové tarify, ktoré by mali byt’ pontknuté
pracovnikom pri ziskavani alebo povySovani, poziadavky bezpecnosti a ochrany zdravia pri

praci, zalezitosti pracovnych vzt'ahov a rieSenie problémov s 'ud’'mi.

Rady k tymto zélezitostiam st poskytované predovSetkym manazérom a vediicim timu,
ale je bezné poskytovat’ rady tiez jednotlivcom. Tie sa mozu tykat’ urcitych stranok prace
arozvoja, ako napriklad vhodnost’ prave vykonavanej prace pre pracovnika, formovanie
schopnosti a zamestnatel'nosti, samostatného vzdeldvania a rozvoja kariéry. Mozu sa tykat’
problémov vyplyvajucich z prace, ako su zdravotné problémy, stres, nezhody s manazérmi
alebo spolupracovnikmi. Mozno ich rozlisit na osobné problémy, ktoré maji dopad na
pracovnika. Znamena to, ze personalista musi hrat’ rolu radcu, ucitel'a, ochrancu i riesitel’a

problémov. (Armstrong, 2002, str. 101, 102)

Zékladny faktor uspesnosti organizacie je jej schopnost’ ziskat, formovat a vyuZzivat

P'udské zdroje takym spdsobom, ktory zabezpeci plnenie ciel'ov organizécie.

Ciel'om riadenia l'udskych zdrojov je zabezpecenie I'udskych zdrojov pre organizaciu, tak
zich kvantitativnej stranky (pocet, vekova a kvalifikatna, profesna Struktara), ako aj
z kvalitativnej  stranky (vykonnost, tvorivost, motivacia, identifikacia s ciel'mi

organizacie).

Z tohto ciela riadenie l'udskych zdrojov vyplyvaju 2 hlavné ulohy personalneho
manazmentu:
1.) ziskavanie a zabezpecCenie potrebného mnozstva a Struktary l'udskych zdrojov pre
organizaciu;

2.) vlastné vedenie l'udskych zdrojov (formovanie), t.j. zabezpeCenie, aby spravanie

a konanie zamestnancov v organizacii bolo v stlade s cie'mi organizacie.
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Prirodzenym subjektom, ktorému mozno v organizacii priradit’ zodpovednost’ za riadenie
Pudskych zdrojov, st vSetci liniovi manazéri, t. j. manazéri na vSetkych stupfioch riadenia
1 manazéri vSetkych vnutroorganizacnych jednotiek a funkénych utvarov. Vo vécsich
a strednych organizéacidch sa pre riadenie I'udskych zdrojov zriad’uje Specialny utvar, ktory
sa oznauje rozne, napr. utvar riadenia Pudskych zdrojov (U-RI’Z), alebo personilne
oddelenie, persondlny usek. V malych organizaciach vécsinou Specidlny personalny uUtvar
nemaju. Riadenie l'udskych zdrojov zabezpecuje majitel’ firmy, riaditel organizacie,

zastupca riaditel’a a pod.

TOP MANAZMENT

Usek vyrobny Usek obchodny Usek ekonomicky Usek RI’Z

Obidva subjekty zodpovedaju spolocne za tiroven riadenia I'udskych zdrojov v organizacii,
ktora sa premieta vo vykonnosti, produktivite zamestnancov aza kvalitu pracovnych
podmienok. Ulohy riadenia Tudskych zdrojov zabezpetujii predovietkym prvky
spokojnosti a starostlivosti o zamestnancov. Liniovi manazéri zabezpecuju predovsetkym

vykon a kvalitu bezprostrednym vedenim zamestnancov. (KuzmiSinova, 2004, str. 16, 18)

Vedenie Pudi

Vedenie l'udi je jednou z funkcii manazmentu. Podstata tejto funkcie sa vymedzuje ako
schopnost’ alebo umenie viest’, usmernovat’ a stimulovat’ podriadenych spolupracovnikov
ku kvalitnej a tvorivej praci, a tym prispievat k zabezpeCeniu podnikatel'skych tspechov

podniku. (Kovaci¢, 1987, str. 98 )

Vedenie l'udi sa niekedy nespravne stotozinuje s manazmentom. Manazment je omnoho
Sir§i pojem ako vedenie. Vedenie je jeho Castou, jednou zo zdkladnych manazérskych

funkcii. (Sedlak, 1998, str. 319)
Vedenie 'udi je schopnost’ alebo proces ovplyviiovania I'udi, aby plnili, vykonavali tie
ciele, ktoré potrebujeme. U€ast’ podriadenych méa byt dobrovolna. Manazér ma vyuzit

svoju moc a viest’ 'udi tak, aby pracovali s nadSenim v zaujme celku.
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Vedenie definujeme ako motivovanie a ovplyvilovanie aktivit podriadenych pracovnikov.
Veduci, ktory chce dosiahnut’ ciele, musi primit podriadenych k vyvinutiu potrebného
usilia a ich usilie usmeriiovat’.

Tedria motivacie vysvetl'uje:

- potreby l'udi;

- priebeh motivacie;

- Styl vedenia.

Pozname tri hlavné pristupy k stadiu a vymedzeniu efektivneho vedenia l'udi a veducich,

na ktoré sa sustred’uje diskusia. St to:
1.) pristup na zaklade vlastnosti veduceho;
2.) pristup zamerany na spravanie sa veduceho a s nim suvisiace Styly spravania sa;
3.) situaény pristup.

Personalny manazment v podnikovej praxi pri realizacii vlastného vedenia l'udskych
zdrojov sa uplatiluje prostrednictvom funkcii persondlneho manazmentu. Pri klasifikécii
persondlnych a socidlnych procesov v persondlnom manazmente kladieme doéraz na
pokrytie procesu riadenia I'udskych zdrojov ako celku. Pritom sa usilujeme o to, aby sa
jednotlivé procesy neprekryvali. Tieto funkcie persondlneho manazmentu si v podstate
vykonnymi personalnymi ¢innost’ami, ktorymi personalny manazment ako subjekt riadenia
ludskych zdrojov implementuje ciele persondlnej politiky pre zabezpecenie cielov

organizacie.

1.1 Motiv x stimul

Motivom mdéze byt kazda sila, ktord priamo ¢i nepriamo aktivizuje spravanie a ¢innost’
¢loveka. Motiv je potom urcitd jednotlivda vnutorna psychicka sila. Oznacuje sa ako
pohnutka alebo stimul (podnet). Uzko suvisi s pri¢inami spravania, najmi s ich
objasiiovanim. Je spojeny s oznacenim uréitych vnutornych podmienok, ktoré vzbudzuju
a udrzuju spravanie Cloveka. Motivom pritom moze byt vSetko, ¢o ¢lovek aktivizuje do

¢innosti, urcuje smer a ciel’ ¢innosti, t. j. mézZu to byt potreby, hodnoty, plany, zaujmy,
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ktoré si clovek uvedomuje. Za istych okolnosti sa motiv ¢innosti nemusi vo vSetkych
vztahoch a stvislostiach uvedomit’ a celkom sformulovat’. VSetky motivy ¢loveka nemusia

byt’ a ani nie st uvedomené.

Motiv je chapany ako pri¢ina urc¢itého spravania ¢loveka individualizuje jeho prezivanie,
atym mu dava psychologicky zmysel. Motivované spravanie spravidla smeruje
k dosiahnutiu urcitého findlneho psychického stavu, €o sa obrazne povedané prejavi

ree

,V nasyteni®, v subjektivnom prezivani uspokojenia z realizacie motivu.

Hoci sa motiv chape ako vnutorna pohnutka spravania ¢loveka, navonok sa prejavuje ako
dovod, pri¢ina na konanie. Ak pritom ide o vonkajSie priciny, tie sa oznacuju ako stimuly

(podnety), ¢i incentivy (pohnutky).

Stimulom modZze ale nemusi, byt vSetko, akykol'vek vonkajsi alebo vnutorny ¢initel’, ktory
vyvolava ur¢it¢ zmeny v motivacii Cloveka, skutocne vsetko, ¢o moéze firma (podnik)
svojmu zamestnancovi poskytnit' a ¢o je pre neho vyznamné. Mdze to byt napriklad
upravena mzda ¢i akdkol'vek ind hmotna odmena, méze to byt povzbudenie (v podobe
neformalneho hodnotenia), no aj pracovné podmienky, rezim prace a atmosféra na
pracovisku, osobnostna identifikacia s pracou, profesiou, firmou, pravdaze aj externé
stimula¢né faktory (celkovy image firmy, jej povest, prestiz a pod.). Podnety, ktoré si
povodne externé stimuly, posobia ako motivy len vtedy, ak sa transformuji na vnutorné

aktivacné sily — motivy.

Stimuly vel'mi ¢asto mozu viest’:

- kzvySovaniu kvantity ale aj kvality pracovného vykonu, je zname, Ze kvalitne
odvedena a pozitivne ocenend praca pridava zamestnancovi na jeho hodnote, prestizi,

zvysuje sebavedomie;

-k zvySovaniu tvorivosti zamestnancov na vSetkych trovniach firmy (podniku), ¢o sa
prejavi napr. v podnecovani poddvania navrhov, vo vypisovani odmien (cielové
prémie), v dostupnosti k informéciam, no aj vo formalizovanom spolo¢enskom uznani,

ale este CastejSie v neformalnom pozitivnom hodnoteni;
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-k cielenejSiemu sebarozvoju poskytovanim moznosti pre nikdy nekonciace ziskavanie
vedomosti aj po splneni vsetkych formalnych kvalifikaénych poziadaviek suvisiacich

s pracovnym zaradenim,;

-k neformalnej spolupraci, je vSeobecne znadme, Ze nenanutend, ale pozitivna kooperacia
rozvija aupeviuje vztahy medzi zamestnancami, podnecuje sudrznost’, solidaritu,

pri¢om pripadnd sttazivost’ nie je superenim, ale vytvara vhodna pracovnll atmosféru;

-k zodpovednosti, ¢o sa mdze odrazit' nielen v pristupe k plneniu pracovnych uloh,
v zachadzani s technickym zariadenim, v hospodéreni s materidlom, energiou, ¢asom,
I'udskymi zdrojmi, ale napr. aj v oblasti bezpecnosti prace, pouZzivani osobnych
ochrannych prostriedkov, dodrziavani pracovnej a technologickej discipliny, noriem,

predpisov.

Stimulaciou, ako cielavedome premyslenou aktivitou zameranou na ovplyviiovanie

pracovnej motivacie a usilia zamestnancov, manazérov sledujeme:
- zvySovanie usilia na optimalne vykonéavanie pracovnych tkonov zamestnancami;

- formovanie takych profesijno — osobnostnych vlastnosti, ktoré su typické pre

vykonnych pracovnikov.

To ¢i sa stimul stane motivom s aktivaénym cinitelom, zavisi od celkovej motivacnej

Struktary ¢loveka. Rozlisuja sa tzv.:

e impulzy, zaradujeme knim endogénne, vnutorné, intrapsychické podnety, ktoré
signalizuji nejaktl zmenu v organizme alebo v mysli ¢loveka. Takym impulzom médze

byt’ napr.:

- taky stav, ktory signalizuje bolest’ zuba. Tato bolest’ m6ze motivovat’ spravanie ¢loveka
tak, ze vyhl'add zubného lekéra, chut’ zabavit’ sa je impulzom k vyhl'adaniu primerane;j
spoloc¢nosti, alebo obava zo skasky moze byt impulzom k vynechaniu terminu skusky

a pod.

e incentivy, si egzogénne, vonkajsie, to znamena zvonka posobiace podnety na ¢loveka,

ktoré aktivizuju urcity motiv. Incentivou moéze byt napr. ponuka ziskat' byt (lepSie
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pracovné miesto, odmenu apod.) za predpokladu, ze budi splnené konkrétne
podmienky. (Alexy, Boro$, Sivdk, Manazment l'udskych zdrojov a organizané

spravanie, 2004, str. 200)

1.2 Priebeh motivacie

O motivacii osobitne hovorime preto, ze aj lovek ako zamestnanec spravidla skutocne nie
je motivovany len jednym motivom, ze u Cloveka ana c¢loveka pdsobi sucasne viac
motivacnych sil, Ze ide o komplex, v ktorom st motivy vzdjomne prepojené a ovplyviiuju

sa.

Pojem motivacia sa vzt'ahuje na vsetko to, ¢o ¢lovek preziva, po ¢om tuzi, ¢o sa usiluje
dosiahnut’, aké ma idedly, resp. k Comu ma odpor a pod. (Alexy, Boros, Sivak, Manazment

I'udskych zdrojov a organizacné spravanie, 2004, str. 201)
Motivaciu mozeme chépat’:

- ako zvnutra aktivované spravanie, ktoré sa vykonava spontdnne, nenutene, to znamena,

7e je prototypom sebadeterminujicej ¢innosti;

- ako zvonka aktivované spravanie, ktoré nie je spontanne, je vyvolané nejakym

vonkaj$im ¢initel'om, spravidla sledujeme napr. dosiahnutie ur¢itej odmeny a pod.

Manazéri maji zaujem na tom, aby zamestnanci (spolupracovnici) splnili pracovné ciele,
tykajace sa objemu, kvality a ndkladov. Vykon pracovnikov a tispesné splnenie ciel'ov je
vysledkom mnohych faktorov, z ktorych jedny st vnlitorné a tvoria sucast’ charakteristiky
pracovnikov a iné su externé. Obidve skupiny faktorov (interné a externé) vzdjomne na
seba posobia, preto pri hodnoteni plnenia pracovnych cielov sa nesmu robit" o nich

nespravne alebo netplné zavery.

Napriklad pri poklese vykonnosti pracovnika sa mdze veduci nazdéavat, Ze je potrebné
zvysit jeho motivaciu, rasticou hmotnou zainteresovanostou na jednotku produkcie.
Pric¢ina poklesu vykonnosti v§ak mdze byt celkom ind, povedzme, Ze pracovnik sa neciti
dobre, mé sukromné problémy, vediaci mu nedoveruje a vel'mi dosledne kontroluje kazda

jeho ¢innost’ a podobne. (Sedldk, Manazment, 1998, str. 354)
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Pre porozumenie vzniku motivacie I'udského spravania je dolezité odpovedat si na otazku
z ¢oho prameni, preco ¢lovek jedno chce a iné nechce, pre¢o ho nieCo pritahuje a nieco

zase odpudzuje a pod. To znamena, ze treba poznat’ motivacné zdroje l'udskych aktivit.
Viaceri autori analyzuju motiva¢né zdroje v tychto Styroch kategériach motivécie:

1. kategéria ,ekonomicka motivacia®“ sa povazuje za klasicky, najstarsi
a najfrekventovanej$i pouzivany zdroj motivacie, ktory je zjednoduSene mozné vyjadrit

tak, Ze

- peniaze (finan¢na odmena, mzda, plat) s jedinym faktorom, ktory prinuati I'udi pracovat’
o pre peniaze su I'udia ochotni podavat’ maximalne vykony;
o finan¢nd odmena (plat) je rozhodujiicim regulatorom vykonnosti.

Peniaze (mzda, plat) aj v sucasnosti neraz funguji ako prvorady motivator, ale ich
extrémne postavenie v Strukture motivaénych zdrojov je uZz ovplyvnené viacerymi

skuto¢nost’ami:

» v prvom rade je to miesto a vyznam penazi v danej spolo¢nosti, vhodnost/nevhodnost’
finan¢nej odmeny (platu) vzhladom na aktualnu hierarchiu potrieb, na moznost’ ich

uspokojovania, na charakter a podmienky prace;
= gpravodlivost’ / nespravodlivost’ systému finanéného odmeniovania;
* pozicia (zaradenie) finan¢nej odmeny medzi ostatnymi motivacnymi zdrojmi (faktormi);

» uvedomovanie si, ze financnd odmena, jej vySka nie vzdy a u kazdého zamestnanca

vedie k pozitivnemu pracovnému spravaniu;

* nedostato¢na informovanost’ o aktudlnom systéme financného odmenovania o jeho

zésadach, kritériach, casovych relaciach a pod.

2. kategoéria ,socidlna motivacia®“ - modze motivacne pdsobit’ vo viacerych smeroch.

K najddlezitejSim socidlno — motivaénym vplyvom v organizacii patria:

e medziludské vztahy a ich kvalita, tyka sa to hlavne neformalnej roviny. Nevyvazenost’

formalnych a neformalnych vztahov nie je pozitivnym motivaénym zdrojom,;
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e sociadlna atmosféra suvisi s uspokojovanim socidlnych potrieb zamestnancov, no aj
v zaujati adekvatnej pozicie zamestnancov v Struktire organizacie, ¢im sa vytvara silny

motivacny zdroj pre harmonizovanie osobnych a pracovnych vztahov zamestnancov;

e socialne prostredie ako ,,udelovatel* odmien sa tyka odmenovania;

vo formalnej sfére pracovné zaradenie, hodnotenie, moznost’ postupu, osobny
profesijny rozvoj apod. Je to prejav vztahu medzi organiziciou a zamestnancom,

ktory prispieva k upevneniu pozicie a statusu zamestnanca;

- vneformalnej sfére ide hlavne o ocenenie, uznanie napr. v pracovnej skupine, resp. aj

v ramci celej organizécie.

Medzi zakladné vychodiskové zdroje motivacie patria:
- potreby;

- postoje;

- aSpiracie;

- hodnoty;

- zaujmy.

Dolezitym determinantom individuadlneho vykonu je motivacia. Napriek tomu jej
zrejmému vyznamu sa tazko definuje a analyzuje. M6Zeme ju pozorovat’ a usudzovat’ o nej

len na zéklade zmien v spravani sa l'udi.

Pojem motivécia sa odvodzuje od latinského slova ,,movere®, t.j. pohybovat sa. Skutoc¢ne
nemézeme urcit motivaciu Cloveka dovtedy, pokial sa urCitym spOsobom nesprava.
Pozorovanim toho, ¢o niekto hovori alebo robi v danej situdcii, mozno vydedukovat

odovodnené zavery o jeho motivacii. (Sedlak, Manazment, 1998, str. 355).

Existuje mnozstvo definicii motivacie, ktoré sa odliSuju spdsobom vyjadrenia c¢i

formulaciou, ale ktoré sa zvy€ajne podobaju obsahom, teda podstatou.

Vyznamnou sucastou manazmentu pracovného procesu je pracovnd motivacia, ktord
poOsobi na konanie I'udi. Na porozumenie dynamickej podstaty procesu motivacie poskytuje

vSeobecny model motivacie, ktory tvoria tri zakladné komponenty.
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» 1. Motiv
ovplyviiuje vyvolava
A
3. Splnenie ciela 2. Spravanie
A . r [T
orientované na ciel
prinasa

Obr. 1 Model procesu motivacie (Sedlak, Manazment, 1998, str. 357)

Pracovnd motivacia je zdmerné posobenie na zamestnanca v pracovnom procese tak, aby
vynalozil energiu v stilade so zdmermi organizacie. Ak si ¢lovek nevytvori dostato¢né
motivy k praci, za¢ina ich prijimat’ v natlakovej forme, co moze negativne ovplyviiovat’

jeho osobnost’ 1 vykonnost'.

Potreba ——  Tuzba ——— > Napitie ——  Aktivita

Obr. 2 Proces motivacie (Kuzmisinova, 2004, str. 72)

Konanie a spravanie c¢loveka je motivované v réznych smeroch Tieto Crty vyjadruju
orientaciu ¢innosti, mnozstvo energie, ktoré je ¢lovek ochotny vynalozit’ na dosiahnutie

svojho ciel’a, silu prekonavat’ prekazky, ktoré sa viazu jednak na namahu a na cas.

Proces, v priebehu ktorého dochadza k pracovnej motivacii, ndzorne popisuje zakladna
schéma motivacie podla Moorheada a Griffina. (Fuchsovéd, Kravéakova, Manazment

pracovnej motivacie, 2004, str. 15)
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1. Neuspokojena potreba

6. Hodnotenie miery 2. Hl'adanie sposobov
uspokojenia ako uspokojit’ potreby
5. Odmenovanie 3. Cielovo orientované
alebo trestanie spravanie
4. Vykon |

Obr. 3 Zdkladnd schéma motivacie (Fuchsova, Kravéakova, 2004, str. 16)

1.3 Teorie motivacie

Tedrie motivacii predstavujii zovseobecnenia poznatkov o tom, ,,Co“ je a ,,aké“ je
cielavedomé spravanie. M6zu nam posluzit’ na ziskanie vedomosti o tom, ako budu l'udia
konat’ v rozli¢nych situdciach a za pdsobenia rozli¢nych motivacnych podnetov, resp. ako
budu konat’ bez nich. V davnych Casoch sa uskutocnil rozsiahly vyskum motivacie, ktoré
priniesli mnoZzstvo vyskumnych vysledkov, ako aj velky pocet tedrii motivacie, ktoré sa
pokusaju riesit’ tieto otazky vychadzajuce z rozli¢nych teoretickych pristupov. Snazia sa
vysvetlit’ podstatu motivacie k praci i jej vzt'ah medzi spravanim a vysledkom.

Teorie motivacie poméahaji manazérom pri identifikacii motivov a stanoveni zakladnych

motivatorov. Mnoh¢ tedrie motivacie sa ¢lenia na niekol’ko skupin, pricom ich zaradenie

sa rozliSuje.
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Rozli¢né tedrie motivacie mozeme zoskupit’ do dvoch zakladnych kategoérii. Su to:
¢ tedrie potrieb ststred’ujice sa na poznanie motiva¢nych pricin;

¢ teorie motiva¢ného procesu.

Teoria potrieb vychadza z analyzy potrieb ¢loveka v tlohe zamestnanca, ktoré st pre nich
hlavnymi motivmi pracovného vykonu. Motivacia je chapana ako cielavedoma ¢innost’

zamerana na uspokojovanie potrieb pracovnou ¢innost'ou. Zname su:

= Maslowova tedria hierarchie potrieb;
= Alderferova teoria ERG;

» Herzbergova dvojfaktorova teoria;

» McClellandova tedria;

» Teodria X a Y Douglasa Mc Gregora;

= Teodria Z Wiliama Ouchiho.

Tedrie motiva¢ného procesu — tzv. procesné tedrie uvadzaju proces ako hlavny motivacny

faktor. Najznamejsie su:
= Teorie posiliiovania;
= Teorie ocakavania;

= Teorie ekvity (spravodlivosti).

1.3.1 Teoria expektacie

K tomu, aby pracovnik vyvinul tsilie, je potreba splnit’ tri zdkladné podmienky:
1.) jeho tGsilie musi byt’ nasledované primeranym vysledkom;
2.) vysledok jeho ¢innosti musi byt’ nasledovany odmenou;

3.) tato odmena musi mat’ pre pracovnika vyznam.
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Stupeni tsilia a motivacie mozno vysvetlit' podl'a tedrie expektacie (oCakavania) Victora

Vrooma. Ten je presvedceny, Ze silu motivacie mozno dokonca pre dant situdciu presne

vypocitat’.

Zakladnymi pojmami jeho teorie st:

©)

o

Vykon (vystup prvého radu) — vysledok, ktory je usilim nasledovany. Je to pocet

zakaziek, ktoré Clovek ziskal.

Expektdacia — ocakavanie, predstava o vysledku usilia — je to vztah medzi usilim
a vykonom. M4 charakter pravdepodobnosti. U mnohych ¢innosti méa velmi tzky
vztah — ¢im viac pracujeme, tym mame lepSie vysledky. Inokedy usilie nema vobec na

vysledok prace vplyv.

Odmena (vystup druhého radu) — za nou je nasledovany vykon. Mo6ze ist’ o financnu
odmenu, pochvalu, uznanie spolupracovnikov, povySenie atd. Moze sa stat’, Ze buda

sucasne plynuat’ viaceré typy odmien.

InStrumentalita — je to predstava pracovnika o vzt'ahu medzi vysledkom a odmenou.
Nizka inStrumentalita sa nachddza aj v podniku, v organizicii, kde su pracovnici
odmetiovani predovietkym podla dizky zamestnania avzdelania alen malo sa
prihliada k vysledkom ich prace. In§trumentalita predstavuje urcitii pravdepodobnost,
ze vykon bude nasledovany odmenou. Za vykon mozno dosahovat’ niekol'ko typov

odmeny a pre kazdy z nich sa pocita inStrumentalita zvIast'.

Valencia — vyjadruje subjektivny vyznam odmeny pre pracovnika. Vysoka valencia je
vtedy, ked’ pracovnik o odmenu vel'mi stoji, nulova vtedy, ked mu na odmene moc

nezalezi a zaporna vtedy, ked’ si ju vobec nepraje.

Usilie — je zavislé na expektacii, indtrumentalite a valenciach jednotlivych odmien.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 24

Odmena 1

InStrumentalita 1

(peniaze)

O, valencia 1

Odmena 2

valencia 2

Odmena 4

(auto)

valencia 4

Obr. 4 Teéria expekticie (Bélohlavek, Kostan, Suler, 2001, str. 144)

Teodria expektdcie umoziiuje vysvetlit priebeh motivaéného procesu a silu motivacie
k urcitej aktivite. Vyskumy potvrdili platnost’ tedrie, i ked’ skér pre osoby s racionalnym
spdsobom uvazovania a vnitornym miestom kontroly (tito I'udia veria, Ze zivot maja vo
svojich rukach a vonkajSie vplyvy maji mensi vyznam). U l'udi so silnou emocionalitou,

nevedomou motivéciou s vonkaj$im miestom kontroly, je tato tedria menej presna.
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1.3.2 Teoéria spravodlivosti

Tato tedria patri k procesnym tedridm motivacie. Je jednou z teoretickych koncepcii
odvodenych z procesu socialneho porovndvania, pokladd sa za najlepSiu znich aje

1 najviac relevantnd k problémom motivacie.

Tato teoria je vlastne model motivacie, ktory vysvetl'uje, Ze l'udia, ktori sa na zaklade
vnutornych motivov rozhodnt konat, lebo od toho ocakavaju, ze to povedie k dosiahnutiu

ciela, chcu, aby sa s nimi v socidlnej vymene zaobchadzalo sluSne a spravodlivo.

Tedriu evity ako prvy vypracoval, aplikoval na pracoviska a testoval J. STACEY ADAMS,
ked’ posobil ako vyskumny psycholog vo firme General Electric Company v Crotonville.

Poznatky o nej publikoval v roku 1963 (Sedldk, Manazment, 1998, str. 376)

Na pochopenie tejto teorie je potreba predovSetkym ¢o najuplnejSie porozumiet’ tymto

pojmom:

vnimany vysledok prislusnej osoby;

vnimany vysledok inych;

vnimany vstup sledovanej osoby;

vnimany vstup inych.

Vysledok zamestnania (odmenu) predstavuje to, ¢o ¢lovek dostava od organizacie za svoje
vstupy. Posudzovanie vysledkov — avstupov je zaloZzené na objektivnych tdajoch
(posudzovanie mzdy je zvyCajne nenarocné), ako aj na subjektivnom odhade (oceniovanie

usilia ¢i vynaloZzenych ,,ndkladov*).
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Tab. 1 Vstupy a vystupy (Rybarova, 1993, str. 150 )

VSTUPY

VYSTUPY

v

Cas

Plat

Vzdelanie, vycvik

Priplatky

Skusenost’ Dolezité poverenie
Schopnosti Bezpecnost prace

Tvorivost’ Povysenie, kariéra
Prax Statusové symboly

Kladny vzt'ah k organizécii

Dobré pracovné prostredie

Vek Moznosti osobného rozvoja
Osobn¢ kvality Dobry veduci
VynaloZené usilie Uznanie

Image osoby

Ucast’ na rozhodovani

Proces formovania vnimania spravodlivosti (spravodlivej odmeny) prebieha v Styroch

krokoch:
1.) sebahodnotenie — jednotlivec hodnoti, ako s nim organizacia zaobchadza;

2.) hodnotenie iného — jednotlivec si vypracuje hodnotenie na porovnanie iného, ako

s nim organizacia zaobchadza;
3.) porovnanie seba s inym;
4.) vznik pocitov spravodlivosti alebo nespravodlivosti.
Do teorie spravodlivosti patri:
a) teoria rysov;
b) Styly vedenia;

¢) situacionalisticky pristup;
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d) nové vedenie.

a) Teoria rysov

Bryman (1992) rozdel'uje relevantné rysy uspesnosti vo veducej funkcii do troch

skupin:
fyzické faktory: vyska, vaha, zjav, vek;
schopnosti: inteligencia, vyre¢nost, znalosti, atd’;

rysy osobnosti: konzervatizmus, introverzia — extroverzia, dominancia, osobné

prisposobenie, sebaddvera, interpersondlna citlivost’ a emocionalna kontrola.

Kirkpatrick a Locke (Bryman, 1992) zhrnuli rysy, ktoré odliSuji uspesnych veducich od

ostatnych:

sebariadenie (vratane ambicie, energie, vytrvalosti);

silné prianie viest’;

Cest’ a vnutornd integrita;

sebaddvera (vratane emocionalnej stability);

kognitivne schopnosti (vratane schopnosti zvladnut’ obrovské mnozstvo informaécii);

znalost’ odboru.

Teérie rysov vychadzali zpresvedcenia, Ze dobry veduci sa rodi. Preto hlavnym

praktickym néstrojom skvalitiiovania kddrov veducich pracovnikov bol persondlny vyber.

b) Styly vedenia

Klasicka tedria vedenia uvadza tri hlavné Styly (Kreitner, Kinicki, 1989):

autoritativny Styl — moc arozhodovanie su ststredené v rukach veduceho, veduci
pridel'uje l'udom presne definované ulohy, komunikécia je jednosmernd zhora dole.
Vyhodou je dosiahnutie pravidelného a vysokého vykonu pracovnikov, nevyhodou je

vSak potlacenie individualnej motivacie a iniciativy.
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e demokraticky Styl — veduci deleguje zna¢nu Cast’ svojej autority, ponechava si vSak
svoju zodpovednost’ v konecnych rozhodnutiach. Praca je pridelovand na zaklade
participativneho rozhodovania skupiny. Komunikéacia je dvojsmerna. Vyhodou je
osobné zaujatie pracovnikov, ktori sa zcastiiuji na rozhodovani, nevyhodou je znacna

Casova strata, ktord vyplyva z demokratického rozhodovania.

o styl laissez- faire (vol'ny priebeh) — veduci ponechava riadenie prace plne na svojich
pracovnikov a svoju autoritu prenechava skupine. Skupina sama rieS$i rozdelenie
a postup prace. Komunikacia je prevazne horizontdlna — medzi jednotlivymi ¢lenmi
skupiny. Vyhodou je, ze pracovnici si mozu robit’ veci podl'a svojho, aby im do toho
hovoril niektori veduci, nevyhodou v§ak mdze byt bezcielne tapanie, ked’ je niektorého

veduceho treba.

Vzt'ah medzi troma $tylmi graficky vyjadruje kontinium s autoritativnym Stylom na jedne;j

strane, s demokratickym v prostriedku a laissez-faire na druhej strane:

= i

Autoritativny $tyl Demokraticky $tyl Volny priebeh

Obr. 5 Kontinium $tylu riadenia (Sedldk, 1998, str. 326)

Zdalo sa, ze len jeden zo Stylu vedenia je ten pravy a najlepsi — $tyl demokraticky. Zatial
¢o osobnostné rysy boli vrodené, demokratickému stylu vedenia sa mozno naucit’. Tak sa
manazéri ucili vo vycvikoch a workshopoch ako zvladat’ rézne situacie v sulade s ideou
jediného spravneho §tylu vedenia. Az neskor sa ukazalo, ze kazdy z uvedenych §tylov ma

svoje vyhody a sticasne aj nevyhody.

¢) Situacionalisticky pristup

Situacionalisticky pristup proti rysom osobnosti ¢i spdsobu spravania jednotlivca
zdoraziuje situdciu ako taku. Nie je dolezita osobnost’ vediceho. Jeho staly §tyl riadenia je
vo vacSine situdcii brzdou. Naozaj dobry veduci zaujme vzdy taky Styl, aky situdcia

vyzaduje.
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Fred Fiedler vytvoril v 50. rokoch prvy situacionalisticky model spravania veducich

pracovnikov. Predpokladal, ze efektivnost vediceho je zavisld na sulade dvoch

premennych:

- §tylu vedenia;

- stuptia, v ktorom veduci kontroluje situaciu. (B&lohlavek, Kostan, Sulef, Management,
2001, str. 155)

Fiedler rozlisil dva styly vedenia:

- 8tyl orientovany na ulohu — prednostné zameranie na uspesné dokoncenie tlohy;

- $tyl orientovany na vzt'ahy — prednostné zameranie na vytvaranie audrzovanie

dobrych vztahov v pracovnej skupine.

d) Nové vedenie

Upozoriiuje na emocionalne faktory vedenia, na ktoré sa doposial’ zabudalo. Bass rozliSuje
transakény Styl, postaveny na vzdjomnej transakcii — vymene medzi vedicim
a pracovnikom — a $tyl transformacny, ktory vyuziva charizmu vedtceho, a pri ktorom ve-
duci uspokojuje vyssie potreby svojich nasledovnikov, prebuidza ich entuziazmus a ziskava

ich pre G€ast’ na zmenach reality. (Kachnakova, Riadenie I'udskych zdrojov, 1995, str.25)

motivacia udrzat’

spravodlivost’ sucasnu situdciu
Porovnanie seba
s inymi
nespravodlivost’ motivacia redukovat’
|
nespravodlivost’

Obr. 6 Reakcia na spravodlivii a nespravodlivi odmenu (Sedlak, 1998, str. 378)
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Na zaklade porovnania vlastného pomeru a vysledku mézu nastat’ tieto situacie — pocity:

1.) Pocit spravodlivosti — nastava vtedy, ked” pomer osobnej odmeny v porovnani
s vynalozenymi vstupmi, ¢i Gsilim pracovnik vnima ako ekvivalentny pomeru
veli¢in u porovnavaného pracovnika. Takyto stav ho motivuje, aby sa dand
situdcia udrzala, apreto je pravdepodobné, Ze bude aj nadalej pracovat

s rovnakymi vysledkami.
2.) Pocit nespravodlivosti — tento pocit sa moZze vyskytnut’ v dvoch variantoch:

a) negativna nespravodlivost’ — pracovnik vnima dany stav ako podhodnotenie
vo¢i porovnavanej osobe; vtomto pripade je motivacia k redukovaniu
existujucej nespravodlivosti, pricom o ¢o vicSia je nespravodlivost, o to
silnejSia je motivacia;

b) pozitivna nespravodlivost — je to vnimanie dané¢ho stavu ako svoje
nadhodnotenie voci inej osobe. Ak ma pracovnik dojem, Ze jeho odmena je
vicsia, ako si zasluhuje, moéze pracovat’ usilovnejSie, ale mdze sa mu
odmena aj znizit’.

Teoria spravodlivosti ponika manazérom v organizacii tieto dolezité zavery:

je to najlepsi spdsob, ako riadit’ spravanie v zamestnani, je primerany pochopit’ procesy

tvoriace zaklad;

ludia zakladaju svoju ¢innost’ na vlastnom vnimani, je potrebné venovat pozornost
vnimaniu zamestnancov, tomu, ¢o pokladaji za slusné a spravodlivé, a buda brat” do

uvahy podstatu ,,iného*, ku ktorému sa osoba prirovnava;

- Tudia maju sklon pozerat' sa na svoje odmeny z mnohych strdnok, aj ked’ poznaji

rozli¢né druhy odmien;
- nespravodlivé zaobchadzanie s 'ud'mi moze viest’ k sporom a plodit’ r6zne problémy;

- pri zvolenych formach apri ur€ovani vysky odmenovania je potrebné vytvorit

podmienky ,,prehl'adnosti®.
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2 MOTIVACIA

2.1 Hmotna a nehmotna motivacia

Motivacia je iniciovana vedomym alebo mimovolnym zistenim potrieb. Tieto potreby
motivy vytvaraju prianie nieco dosiahnut’ alebo ziskat. Potom su stanovené prostriedky —
motivatory, o ktorych predpokladame, ze uspokoja tieto potreby. Volia sa cesty,
prostriedky, od ktorych ocakavame, ze povedl k dosiahnutiu stanoveného ciel'a. Ak urcity
stimul vedie k uspokojeniu potreby, tak je pravdepodobné, ze spravanie, ktoré viedlo
k uspokojeniu, zamestnanec zopakuje. Ak nie, tak je menSia pravdepodobnost, Zze ho
zopakuje. Historickd skusenost’ dokazala, ze praca je vedomé spravanie, ktorym l'udia

uspokojuju potreby.
Tab. 2 Prehlad hmotnych a nehmotnych stimulov (Kuzmisinova, 2004, str. 75)

Hmotné stimuly Nehmotné stimuly

Mzdové formy (Casovd, vykonova mzda) Uznanie

o Systém moralneho ocenovania (pochvaly,
Normy spotreby zivej prace ;
vyznamenania)

Odmeny, prémie, priplatky
Pracovné podmienky

Provizie, podiely

Socialny fond, stravné listky

Spoluvlastnictvo
Zamestnanecké akcie

Sociélne vyhody (rekreacie, liecenie, Spor-
tové a kultarne akcie, zdravotnicka starost-

livost)

Dochodok, déchodkové pripoistenie

Spolocenské postavenie
Osobna sila, moc a vplyv
Uspokojenie z prace

Prilezitost’ pre rozvoj (postup, d’alSie vzde-

lavanie, nové poznatky, skisenosti)
Styl vedenia l'udi

Participacia na riadent

Istota v zamestnani, v starobe a chorobe

Istota v nezamestnanosti

Sociélne vyhody
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Davky PN, OCR, bezplatné licky Podnikova etika a kultara

Dévky v nezamestnanosti ReZimy prace

Jasle, skolky, kluby, rehabilitacné zariad. Zéaujem a pristup vedenia

Mobil, sluzobné auto Vztahy v kolektive

Podnikovy byt Pracovnd a sociadlna klima, prac. atmosféra

Ulohou manazéra pri riadeni I'udskych zdrojov je poznat’ motivy pracovného spravania

a konania jednotlivcov a skupin a na zéklade tohto poznania vyuzit cela Skalu stimulov,

motivatorov ku dosiahnutiu ziaduceho sprédvania akonania zamestnancov, teda

k dosiahnutiu ciel'ov jednotlivcov i ciel'ov organizacie.

PRACOVNY VYKON
SCHOPNOST PRACOVAT VOLBA (POTREBA
PRACOVAT
Talent || Prax |[Vzdelanie Hmotné potreby Nehmotné potreby
a potreby istoty l
- hlad - sebarealizacia
- chlad - uznanie
- smid - sebazdokonalovanie
- dychanie - radost’ z prace
- istota - spolupatri¢nost’
- ochrana pred - priatel’stvo
von. vplyvmi - spolocensky styk

pocasia, v starobe
chorobe,
vV nezamestnanosti

Obr. 7 Potreby ovplyviiujuce pracovny vykon (Kuzmisinova, 2004, str. 74)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 33

Motivacia je cielovo orientované spravanie. Teda ak dosiahneme urcity ciel, ziskame
uréiti ,,odmenu®, ktorou uspokojime svoje potreby. Na uspokojovanie hmotnych
a nehmotnych potrieb sliZia hmotné a nehmotné stimuly. Ulohou manaZzérov je vyuZit
sustavu stimulov k ovplyviiovaniu vykonu zamestnancov, ¢ize stimulovat’, motivovat’ l'udi.

(Kuzmisinova, 2004, str. 73)

2.2 Motivacné systémy

Kazdy manazér by sa mal riadit’ niektorymi pravidlami motiva¢ného riadiaceho $tylu,

napr.:

e naucit’ sa umeniu chvalit’;

e podnecovat’ zamestnancov k pozitivnemu mysleniu;

e viest’ zamestnancov k timovej praci;

e Dbudovat pozitivne medzil'udské vztahy na pracovisku;

e spravodlivo hodnotit’ a odmeniovat’.

Mozno konstatovat, ze manazér, ktory sdm nemd pozitivne myslenie a nepresadzuje
pozitivny pristup k zivotu, si vel'mi tazko osvoji motivacny riadiaci §tyl a vel'mi tazko
bude vplyvat na tvorbu pozitivnych pracovnych motivov u svojich podriadenych.
Pozitivny pracovny motiv vznika ako vedomy popud k pracovnej Cinnosti. Vac¢Sinou je

navodeny o¢akavanim odmeny. (gimko, PMPP, 1999, str. 73 — 77)

Systém odmeiiovania by mal redlne podporovat’” motivaciu zamestnancov. Mal by byt
porovnatelny s odmenovanim vinych podnikoch azohladnovat Tsilie a prinos

zamestnancov.
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Mzda ako faktor motivacie

Odmena patri medzi hlavné stimulacné faktory, ktoré pdsobia na zamestnancov.

Najcastejsie formy odmeny su mzdové formy:

Casova mzda a plat;
ukolova mzda;
podielova mzda;

dodatkova mzdova forma.

a) Casovd mzda a plat

Casova mzda aplat je hodinova, tyzdennd alebo mesacna ciastka, ktorti dostava
zamestnanec za svoju pracu. Su to najpouzivanejSie zdkladné mzdové formy. Na ich

zaklade zamestnanci vnimaja spravodlivost’ a zrovnatel'nost’ systému odmenovania.

b) Ukolovd mzda

Ukolova mzda je najjednoduchsi a najpouzivanejsi typ poberajucej formy, ktora sa
pouziva hlavne pri odmenovani robotnickej prace. Pracovnik je plateny urcitou
Siastkou za kazdu jednotku prace, ktorti odvedie. Cize mzda je tvorena nasobkom poétu
odvedenych jednotiek prace krat odmena za jednotku prace. Odmena za jednotku prace

je zalozena na tom, ¢o sa povazuje za spravodlivii odmenu priemerného pracovnika.

¢) Podielova mzda

Pri podielovej mzde, ktora sa uplatiuje hlavne v obchodnych Ccinnostiach alebo
v niektorych sluzbach, je odmena pracovnika celkom, alebo len z Casti, zavisla na
predanom mnozstve. V prvom rade ide o priamu podielovi mzdu. V druhom pripade
méa pracovnik garantovany zakladny plat ak nemu dostdva proviziu za predané

mnozstvo.

Vyhodou je priamy vzt'ah odmeny k vykonu.
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d) Dodatkové mzdové formy

Dodatkové mzdové formy spravidla odmenuju vykon, zasluhy, alebo oboje. M6zu byt
viazané na individualny vykon;

viazané na kolektivny vykon;

jednorazové;

periodicky sa opakujuce.

Medzi najcastejsSie dodatkové formy patria:

1.) Odmena za Gsporu ¢asu

Tato forma bonifikuje pracovnika za odvedené ziadané mnozstvo prace behom kratse;j

doby nez stanovuje forma.

2.) Prémie
Poskytuju sa k ¢asovej alebo tkolovej mzde. M6zu byt
periodicky sa opakujice za uplynulé obdobie so zavislostou na odvedenom vykone;

jednorazové (bonus, mimoriadna odmena), ktoré sa poskytujii za mimoriadny vykon, za
vynikajuce plnenie pracovnych tuloh, za iniciativu, za vyborné pracovné spravanie.

Bonus méze byt v pefiaznej i nepenaznej forme (vecny, vylet, dovolenka).

3.) Osobny priplatok

Pouziva sa k ohodnoteniu néaro¢nosti prace a k dlhodobo dosahovanym vynikajucim

vysledkom prace pracovnikov.

4.) Odmenovanie zlepSovacich navrhov

Téato forma odmeny méze byt odvodend bud’ od prirastku zisku, alebo od poklesu, co

suvisi samozrejme so zlepSovacim navrhom.
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5.) Priplatky

Mo6zu byt povinné alebo nepovinné. Zavisi to od dohody organizacie s odbormi

v kolektivnom vyjednavani.
Medzi povinné priplatky patria:
- priplatok za pracu nadcas;
- priplatok za pracu vo sviatok, v sobotu a v nedel’'u;

- priplatok za pracu v noci, a pod.

Medzi nepovinné priplatky sa zaraduju.
- priplatky za dopravu do zamestnania;
- priplatky na odev;

- priplatky za ubytovanie, a pod.
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II. PRAKTICKA CAST
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3 ANALYZA SUCASNEHO STAVU MOTIVACIE V LR.CRYSTAL

V sucasnej dobe je velmi dolezité spravne motivovat pracovnikov k zlepSovaniu
pracovného vykonu. Pri nespravnom motivovani by pracovnici nemali zaujem
zdokonalovat’ svoju pracu a tym by kazdy podnik vlastne len zabrzd’oval nové vykony

svojich pracovnikov.

3.1 Historia a sacasnost’ LR. Crystal a.s. Lednické Rovne

LR Crystal, a.s. sa nachadza v nevelkej obci Lednické Rovne ned’aleko Pichova. Této

firma je pokraCovatel'om viac nez storo¢nej tradicie vyroby uzitkového skla na Slovensku.

Sklaren bola zalozena v roku 1892 firmou Schreiber und Neffen, zacinala s vyrobou
plochého skla na dvoch peciach. V roku 1893 presla na vyrobu lisovaného skla, ktoré
predavala pod znackou Kaiserkristal. Popri lisovanom skle sa vyrdbalo ru¢ne fukané sklo
pod znackou Ronacrystal. Sklaren ako prva v Eurdpe vroku 1896 zaviedla pantografy

anglickej vyroby.

V roku 1909 presla sklarent do vlastnictva firmy Sklarske huty, ktora vznikla z pdvodne;j
rodinnej spolo¢nosti Schreiberovcov. V tomto obdobi prosperovala najmé vyroba tienidiel

a cylindrov, ktoré firma vyvazala do celého sveta.

V casoch 2. svetove] vojny sa UcCastiny preniesli na firmu Stélze Aktiengeseelschaft vo
Viedni. Slovensky Stat priniesol osamostatnenie fabriky vroku 1942 ako tucastinnej

spolo¢nosti pod ndzvom Slovenské sklené huty.

V roku 1946 bola sklarenn znarodnenéa pod nazvom Slovenské sklarne, n. p.

V povojnovom obdobi az do sti€asnosti presla viacerymi organizaénymi zmenami.
1. maja 1992 vznikla akciova spolo¢nost LR Crystal Lednické Rovne.

Od 1. januara 2002 sa spolo¢nost’ premenovala na RONA Crystal, a. s. Lednické Rovne.

Stratégia riadenia persondlnej a socidlnej Cinnosti je neoddelitelnou sucastou celkovej
stratégie arozhodujicou mierou ovplyviiuje sucasnu abuducu uspeSnost. Akciova

spolo¢nost’ pokracuje vo svojej zamestnaneckej politike a v stlade s podnikatel'skymi
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aktivitami udrzuje v regione zamestnanost. V roku 2005 bolo vramci skupiny

zamestnanych 2 150 pracovnikov.

Tab. ¢. 3 Vyvoj poctu zamestnancov

Pocet zamestnancov 2000 2001 2002 2003 2004 2005
THP 200 350 300 250 310 350
R 1 000 1100 900 980 1150 2 000
2200
2000
1800 //
1600 /
1400
1000 -/'\\./[ -=—R
800
600
400
200 *
0
2000 2001 2002 2003 2004 2005

Graf ¢. 1 Vyvoj poctu zamestnancov

V technicky moderne vybavenom podniku sa pod dohl'adom sktsenych odbornikov vyraba
sklo, ktoré je exportované¢ do celého sveta. Ide o generaciami odovzdavané tajomstvo

tavenia kvalitnej skloviny rovnako ako remeselné zruc¢nost’ a cit pre vyrobu skla.

V sucasnosti dodava sklaret v Lednickych Rovniach viac nez 40 mil. kusov skla ro¢ne do

roznych krajin celého sveta.

Teritoridlna Struktira exportu je zobrazena v tabulke ¢. 4
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Tabulka ¢. 4 Teritoridlna Struktura exportu (v%,)

(%) 2004 2005 Plan 2006 (%)
Nemecko 37 30 28 Germany
USA 16 19 19 USA
Spanielsko 11 3 5 Spain
Velké Britania 12 14 14 Great Britain
Franctzsko 5 5 5,5 France
Taliansko 6 4 5,5 Italy
Australia 4 3 3 Australia
Kanada 3 3 3 Canada
Ceska republika 1 3 2 Czech republic
Ostatné 5 16 15 Others

Vo vyrobkoch pre domacnost’ a gastronomiu sa uplatiiuji vysoké naroky na kvalitu
a design, ktorymi dokaze LR Crystal a. s. vyhoviet, o ¢om sved¢i ito, ze v roku 1995
obdrzala certifikat kvality ISO 9002. Tento certifikat potvrdzuje sklarnam vysoky
medzinarodny Standard v oblasti riadenia kvality, technologie a designu. Dnes$na sklarei
a byvalé sidlo majitel’a (kastiel'), ktory sluzi ako moderné obchodné centrum, tak nadvizuje

na viac ako storo¢nu tradiciu.
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3.2 Personalne riadenie vo firme LR. Crystal

Organizacnu Struktiru LR Crystal a. s. zndzoriiuje hierarchické prepojenie jednotlivych

usekov, odborov a oddeleni.

[ Vykonny riaditel ]

|
[Ekonomicko-ﬁnanén}'] Vyrobny

namestnik

|
Obchodny Technicko — investi¢ny

namestnik

namestnik namestnik

—— —
[THZKZJ [THZ RL’Z] [ THZ J majstri @ [dizajnéri] [ THZ ] [ majstri ]

Obr. 8 Organizacna Struktura LR Crystal a. s.

Na c¢ele organizacnej Struktary je vykonny riaditel’, pod ktorého spadaju Styria ndmestnici:
A ekonomicko — finan¢ny namestnik;

A vyrobny namestnik;

A obchodny namestnik;

A technicko — investi¢ny namestnik.
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3.3 Motivacény systém vo firme LR. Crystal

Motivovanie pracovnikov je zamerané na tri oblasti. Tie som znazornila na obr. ¢. 9.
Jednotlivé oblasti st rozpracované v podnikovych organizacnych normach a Kolektivne;j

zmluve podniku.

Oblast’ socialna a BOZP

Motivovanie pracovnikov Oblast’ personalna

Odmenovanie

Obr. ¢. 9 Oblasti motivacie v a.s. LR Crystal Lednické Rovne

Socidalna oblast’ a BOZP

Socialna oblast’ a BOZP spada pod vediceho oddelenia RECZ aten pod ekonomicko —

finanéného namestnika.

Zabezpecuje vsetky socidlne programy, socialnu starostlivost’ o pracovnikov, kolektivne
vyjednévanie s pracovnikmi, odborné vyskol'ovanie pracovnikov, spravovanie socialneho

fondu, zlepSenie pracovného prostredia a iné.

ZlepSenie zivotného a pracovného prostredia

Predstavuje: poskytovanie ochrannych pomodcok, ochrannych napojov, vybavenie
lekarni¢iek na pracovisku, meranie Skodlivin na pracovisku, zabezpecenie dezinfekcie na

pracoviskach, zabezpecenie rekonstrukcii socidlnych zariadeni a iné.

Zdravotna a socidlna starostlivost’

Zamestnavatel sa zavdzuje poskytovat: zvySenu pozornost pracovnikom so ZPS,
zarad’'ovat’ zamestnancov na pracu podla zdravotného stavu, prispevok na stravu a iné,

uzatvorenie zmliv na doplnkové dochodkové poistenie.
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Tvorba a éerpanie socialneho fondu

» socialny fond je vedeny na samostatnom ucte;

= socidlny fond je pouzivany ako prispevok na realizaciu socialnej politiky v oblasti
starostlivosti 0 zamestnancov: na regenerdciu pracovnej sily; socidlna vypomoc sa
poskytuje zamestnancom v mimoriadnych pripadoch; zabezpecenie rekreacii pre deti
zamestnancov; rehabilitatnd a rekreacnd starostlivost’; navratné bezurocné pozicky;

odmeny darcom krvi; spoloc¢enské podujatia.

Oblast’ persondlna
Oblast’ personalna patri do kompetencie ekonomicko — financného ndmestnika.

Zabezpecuje: ziskavanie, vyber, rozmiestiiovanie a uvolfiovanie pracovnikov; hodnotenie
pracovnikov; vzdelavanie pracovnikov; vyber najvhodnejSich veducich pracovnikov;
planovanie dlhodobej profesiondlnej kariéry; diskrétny a spolahlivy systém informaécii

0 zamestnancoch.

Tabulka ¢.5 Stav zamestnanosti podla vzdelania

VZDELANIE POCET PRACOVNIKOV
Neukoncené 114
Zakladné 271
Stredné odborné 970
SOU — maturita 245
SOS — maturita 349 691
Gymnazium 97
Bakalarske 11
Vysokoskolské 93

Spolu 2150
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Zlozenie zamestnancov ukazuje na zmenu doterajSiecho stavu smerom k zvySeniu urovne
vzdelania, kedze stipol pocet vysokoskolsky i stredoSkolsky vzdelanych Tudi, ¢o je
v prospech akciovej spolo¢nosti vzhl'adom na Struktiru pracovnych miest a Specifikum

potreby odbornosti prace v sklarstve, hlavne pri priprave a finalizacii vyroby.

Odmeriovanie

Zamestnancom za vykonanu pracu prinalezi mzda. Mzda je pefiazné plnenie poskytované
za vykonanu pracu. Za vykonani pracu si zamestnanci odmeniovani nasledovnymi

formami mzdy:

= tarifnou mzdou;

* mzdovymi priplatkami a zvyhodnenim;

* prémiami;

* mimoriadnymi odmenami ainymi odmenami podla zvlast vydanych mzdovych

predpisov prip. kolektivnej zmluvy.

Pri kazdej organizacii je vytvoreny odborovy zvdz, ktory rokuje so zamestndvatelom
ohladne lepSich pracovnych podmienok. Na zéklade rokovania je uzatvorena kolektivna
zmluva. V tejto kolektivnej zmluve su stanovené d’alSie podmienky vratane odmenovania.
V kolektivnej zmluve je zakotvené, ze kazdy pracovnik ma zarucenu mzdu a priplatky
nezévisle na celkovych vysledkoch spolo¢nosti. Na minimélnu mzdu mé narok kazdy, bez
ohladu na pracovné zaradenie, vykon pracovnej c¢innosti, dosiahnutych vysledkov
a platobnej schopnosti. Pri 40 hodinovej tyzdennej pracovnej dobe je stanovena minimalna
mzda vo vyske 6 900.- Sk akazdy rok sa zvySuje. Okrem tarifnej mzdy sa moze
zamestnancom poskytnut’ cast’ mzdy v naturalidch. Naturdlnu mzdu moze zamestnavatel’

poskytnut’ len s pisomnym stthlasom zamestnancov.

Mzdové priplatky v organizécii st rozne. Pri praci nadCas organizéacia poskytuje priplatok
v hodnote 30% jeho priemerného zarobku. Pri praci v odpoludnajsSej zmene vo vyske 4.- Sk
za hodinu, pri praci v sobotu avnedelu vo vysSke 55%, za pracu v noci organizicia
poskytuje zamestnancom priplatok vo vySke 8.- Sk za hodinu. Ak pracovnik pride do
prace vo sviatok prindlezi mu priplatok vo vyske 100%, ak pracuje v staZenom

a Skodlivom prostredi patri mu priplatok vo vyske 6.- Sk za hodinu apri pracovnej
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pohotovosti vo vyske 6.- Sk za hodinu, maximalne vSak do vysky 40.- Sk za jeden
pracovny deii. Okrem mzdovych priplatkov organizacia poskytuje aj d’alSie mzdové
naroky. Tieto mzdové naroky sa vyplacaju v troch pripadoch. Je to v pripade prvého
ukonéenia pracovného pomeru — pri odchode do ddéchodku; pri dosiahnuti jubilea
50. rokov; vernostné odmeny pri oceneni dlhoro¢nej prace zamestnancov. Tieto odmeny sa
vyplacaju rézne podl'a poctu odpracovanych rokov a st uvedené vo vnatornych predpisoch

firmy.

Taritha mzda

Pre odmenovanie zamestnancov sa uplatituje 7 resp. 9-triedny tarifny mzdovy systém. Pre
robotnicke profesie sa pouzivaju tarifné triedy ¢. 1 — 7 a pre THZ tarifné triedy ¢. 1 — 9
s rozpatim. Nad ramec tohto systému uzatvara zamestnavatel’ so zamestnancami zmluvné
platy. Pre ucely odmenovania sa zaraduje zamestnanec na zaklade dojednaného druhu
prace do prislusnej tarifnej triedy podla katalégu pracovnych ¢innosti a. s. zaradenych do
tarifnych tried. U vybranych profesii hutnej vyroby skla na HS ru¢né vyroba a HS strojova
vyroba sa uplatiiuje zvyhodnena ,hutnd tarifa®. Hodinové mzdové tarify (pre 40 hodinovy

pracovny tyzden) pouzivané v a. s. pre robotnicke profesie s stanovené nasledovne:

Tab. ¢. 6 Hodnoty tarif robotnikov v Sk/hod.

Tarifna trieda Zakladna tarifa Hutna tarifa
1. 39,70 42,70
2. 41,40 44,40
3. 44,20 47,20
4. 47,20 50,20
5. 50,20 53,20
6. 53,20 56,20
7. 56,20 59,20
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Tab. ¢. 7 Hodnoty tarif THZ v Sk

do 6 900.- do 7 500.-
6900.- - 7950.- 7500.- - 8700.-
7400.- - 8500.- 8100.- - 9300.-
7900.- - 9000.- 8 700.- - 9900.-
8400.- - 9500.- 8600.- - 10500.-
8900.- - 10000.- 9300.- - 11100.-
9400.- - 10500.- 9900.- - 11700.-
9900.- - 11000.- 10500.- - 12300.-

Nad 11 000.- nad 12 300.-

Poznamka: hutna tarifa je oproti zékladnej tarife zvyhodnena o 10%.

3.4 Prieskum spokojnosti zamestnancov so sui¢asnym motivaénym

systémom

Silné stranky

- Vysoka aroven kvality

- Jedinecnost’ vyroby

- Vysoka urovei kvality prace
- Kvalifik4cia personalu

- Dobry systém odmenovania

SWOT analyza

Slabé stranky
- Z1y motivacny systém
- Nevyhovujuce pracovné prostredie
- Nedostacujuci systém hodnotenia

a vyberu pracovnikov
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- Nizka nezamestnanost’ v obci

- Dobré povest’

Prilezitosti Ohrozenia
- Dobré postavenie firmy na trhu - Iny vyvoj dopytu
- Ziskavanie pracovnikov - Nizka kupna sila obyvatel'stva
- Moznost’ zvySovat’ odbyt - Nevyhovujuca geograficka poloha

- Moznost' nakupu vo velkoobchodnych

cenach

Problém pracovnej spokojnosti patri medzi najfrekventovanejSie oblasti zaujmu
psycholégov firiem. Dant problematiku som sa pokusala rozobrat' z dvoch hladisk. Tak
z pohl'adu samotnych zamestnancov ako aj z pohladu veducich pracovnikov. Vo firme LR
Crystal som oslovila samotnych zamestnancov ale aj veducich manazérov. V rozhovore
s jednotlivymi pracovnikmi som im v uvode vysvetlila zamer moéjho vyskumu, jeho
anonymitu a dobrovolnost. Tych, ktori sa rozhodli z(c¢astnit’ vyskumu som poziadala

o vyjadrenie objektivnych, neskreslenych nazorov a postojov k danej problematike.

V tvode svojho dotaznika som polozila zdkladné otazky ato: pohlavie, pracovné
zaradenie, ukondené vzdelanie vek, dizku zamestnania v LR Crystal a predchadzajtice

zamestnanie.

V podniku som oslovila 500 zamestnancov z 2 150 zamestnancov. Z toho:
= 150 dotaznikov bolo od Zien, z toho: 110 R a 40 THP;

= 350 dotaznikov bolo od muzov, z toho: 300 R a 50 THP;

= vzdelanie pracovnikov podla vekovej kategorie uvddzam v grafe ¢. 2 - zakladné

a SOU a v grafe ¢. 3 — SOU s maturitou, SS+G, VS;

= vekovl Struktiru opytanych pracovnikov som zachytila vtabulke ¢. 8 — Zeny

a v tabul’ke ¢. 9 — muzi.
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Tab. ¢. 8 Vekova Struktura dotazovanych — zeny

Zeny THP R p)

Do 20 rokov 3 5 8
21 — 30 rokov 8 24 32
31 — 40 rokov 5 38 43
41 - 50 rokov 10 15 25
51 a viac rokov 14 28 42
)Y 40 110 150

Zo zakladnych otazok sme sa dozvedeli, ze v podniku pracuje menej zien ako muzov.
Zeny, ktoré nam odpovedali na otazky, sii vac§inou zaradené ako robotni¢ky. Ako sme
zistili z nagho dotaznika, vi&sina tychto Zien je starSicho veku. Zeny stredného a star§ieho
veku v podniku pracuju dlhsi ¢as, apreto aj znasSho dotaznika vyplynul taky pocet

pracovnicok.

Dalej sme chceli zistit, ako si na tom muzi. Podla poloZenej otizky sme takisto
predpokladali, Ze v podniku bude pracovat’ viac robotnikov ako technicko-hospodarskych
pracovnikov. No my sme sa pokusali zistit’, aké je v podniku vekova Struktara. Tak isto
ako pri zenéch, aj pri muzoch nam vyplynulo, Ze vo firme pracuje skor viac starSich l'udi

ako mladych.
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Tab. ¢. 9 Vekova Struktura dotazovanych — muzi

Muzi THP R p

Do 20 rokov 2 5 7
21 — 30 rokov 8 64 72
31 — 40 rokov 12 52 64
41 - 50 rokov 5 74 79
51 a viac rokov 23 105 128
)Y 50 300 350

Dizka zamestnania sa odvijala od veku dotazovanych, pohlavia a ukongeného vzdelania.
U Zien je dizka zamestnania zavisla napr. aj od po&tu deti, a tym je ich doba pdsobenia
v podniku krat§ia ako umuzov. U vyssich vekovych kategorii je dizka zamestnania
v podniku pochopitel'ne vyssia. Tak isto zamestnanci s vy$Sim ukoncenym vzdelanim st

v podniku menej rokov ako napr. ti so zakladnym vzdelanim.

Samotnym pracovnikom som polozila 13 otazok. Pomocou tychto otdzok som sa pokusala

zistit', ¢i st pracovnici dostatocne motivovani, a ktorymi faktormi.

Prva otazku, ktorti som im polozila, bola otazka , ktoré motivacné faktory ovplyviiuja ich

postoj k praci. Percentudlne vyjadrenie motivacnych faktorov uvadzam v tabulke ¢. 10.
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Tab. ¢. 10 Percentuadlne vyjadrenie odpovedi podla kategorie

Motivacné faktory Ano S’kor Stredne Sk.or Nie
ano nie
THP 35 28 25 9 3
mzda
R 45 24 29 1 1
moznost’ postupu v | THP 38 29 12 16 5
zamestnani g 12 27 19 36 | 6
. THP | 41 23 19 14 3
uznanie
R 37 23 27 13 10
medzil'udské vztahy THP | 45 23 19 > 8
R 53 15 7 15 10
dbévera v podnik THP >3 27 2 6 >
R 65 26 5 3 1
starostlivost’ THP 37 32 28 3 0
organizacie o
pracovnika R 43 31 21 5 0
s THP | 28 11 47 9 5
napln prace
R 6 11 14 46 23
moznost’ spolurozho- | THP 32 5 31 17 15
dovania R 4 8 23 s4 | 1
moznost uplatnit’ | THP 12 5 15 53 15
svoje mySlienky | g 10 8 16 | 23 | 43
uroven pracovn¢ho |THP | 24 24 25 15 12
prostredia R 6 10 21 25 | 38
osobnost’ vediiceho THP 43 37 17 3 0
R 35 49 11 4
spdsob kontroly THP 19 25 35 19 2
R 11 7 8 42 32
moznost’ d’alsiecho | THP 36 16 40 5
vzdelavania R 8 ) 5 31
. . | THP 13 19 58 8
pracovné postavenie
R 13 10 7 9 61
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Z odpovedi nam vyplynulo, Ze najddlezitejSie postavenie v postoji k praci z motiva¢nych
faktorov mé podla pracovnikov — ¢i uz sa jedna o THP alebo R mzda, uznanie,
medziludské vztahy, dovera v podnik, starostlivost’ organizacie o pracovnika a osobnost’
veduceho. Tieto motivacné faktory si vSetci pracovnici nadovsetko cenia a su pre ich pracu

vel'mi dolezité.

0 ETHP

\4 N N O
SO \\,;qa“* Qoéﬁ\\ S &)c,e“ BR

Graf ¢. 4 Najsilnejsie motivy podla kategorie

Dal§ia otazka, ktori som poloZila zamestnancom, suvisela s predchadzajiicou. Boli to
rovnaké motivacné faktory, no tento krat som chcela vediet’, aké dolezité st pre nich tieto
faktory. Preto som zvolila rovnaki moznost ako pri predchadzajicej. Nechala som
vSetkych pracovnikov, nech mi podla svojho uvazenia oboduji jednotlivé motivacné

faktory, ktoré su pre nich dolezité pri ich praci.
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Ivtejto otazke mali dotazovani k dispozicii 14 motivaénych faktorov. Tieto faktory
hodnotili na zéklade dolezitosti. Dolezitost’ tychto motivaénych faktorov uvadzam

v tabulke ¢. 11

Tab. ¢. 11 Percentualne vyjadrenie dolezitosti motivacnych faktorov

Motivacné faktory Silne | Stredne | Slabo | Minimalne | Vébec nie
THP | 45 40 15 0 0
mzda
R 67 33 0 0 0
moznost’ postupu v THP 25 22 30 13 10
zamestnani R 13 30 35 5 17
. THP 30 35 20 10 5
uznanie
R 13 20 40 12 15
medzil'udské vztahy THP | 22 48 14 6 10
R 35 45 10 7 3
dbvera v podnik THP 45 43 1 I 0
R 68 29 3 0 0
starostlivost’ organi- |[THP | 58 30 3 1
zacie o pracovnikov |p 85 10 3 ) 0
v THP 18 38 20 9 15
napln prace
R 20 43 20 10 7
moznost’ spolurozho- | THP | 21 45 14 10 10
dovania R 15 40 20 15 10
moznost uplatnit’ | THP 20 35 30 9 6
svoje mySlienky | 28 15 30 14 13
uroven pracovn¢ho |THP | 25 38 17 10 10
prostredia R 30 35 20 10 5
osobnost’ veduceho THP 25 45 2 8 13
R 17 70 8 2 3
sposob kontroly THP 13 29 27 19 12
R 4 34 32 15 15
moznost’ d’alSiecho | THP 35 28 10 15 12
vzdelavania R 1 5 24 20 50
. . |THP | 45 28 10 13 4
pracovné postavenie
R 10 25 35 10 20
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Zamestnanci medzi najddlezitejSie motivy zaradili tieto: mzda, medzil'udské vztahy
v podniku, dovera v podnik, starostlivost’ organizacie o pracovnika, napln prace, moznost’
spolurozhodovania, troven pracovného prostredia a osobnost veduceho. Z toho silne
dolezité¢ st pre nich tieto faktory: mzda, dovera v podnik a starostlivost’ organizacie

o pracovnika.

Ako stredne doélezité ohodnotili tieto faktory: medziludské vztahy v podniku, népln prace,

moznost’ spolurozhodovania, uroven pracovného prostredia a osobnost’ veduceho.

Silne dblezité motivacné faktory som znazornila v grafe €. 5

Stredne ddlezité motivacné faktory som znazornila v grafe €. 6.

OTH

P
BER

mzda dovera v podnik starostlivost’
organizacie o
pracovnika

Graf¢. 5 Silne dolezitée motivacné faktory podla kategorie
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Graf¢. 6 Stredne dolezité motivacné faktory podla kategorie

Z naSho vyskumu vyplynulo, Ze motivacné faktory, ktoré pracovnici uviedli ako

najsilnejsie v prvej otazke, tak v druhej sa ukézali ako silne az stredne dolezité.

Dalsie otazky boli uz formulované na ostatné formy motivacie a moznosti kultirneho,
spoloCenského a socidlneho vyzitia. Dotazovani mali moznost’ odpovedat’ na 10 otazok.
Niektoré z tychto otdzok boli otvoreného typu, t. z. zZe pracovnici mali sami moznost’ podl'a
vlastného uvazenia odpovedat’ na ne. Niektoré¢ z otazok som zvolila tak, aby pracovnici

mali moznost’ si vybrat' z moznosti. Tym som im ul'ah¢ila moznost’ vyberu.

Z odpovedi som zistila, Ze az 80% dotazovanych byva v obci Lednické Rovne. Len 20%
pracovnikov byva v okolitych obciach. Dalej sme chceli vediet, ¢ s zamestnanci
spokojni so svojim terajSim sposobom byvania. VacSina z nich ndm odpovedala, Ze nie st
spokojni a privitali by moznost ziskania alebo zlepSenia svojich bytovych pomerov.
Dal§im otizkam sme nevenovali az taka velka pozornost. Pozornost’ sme venovali

otazkam, ktoré su dolezité pre nas projekt.

Nasledujuce otazky boli venované stravovaniu. Z prvej z tychto otazok sme chceli vediet’,
¢i sa zamestnanci stravuju vo firme. Pod pojmom stravovanie sa rozumie tak zavodné
stravovanie, ako aj bufet umiestneny priamo vo vnutri firmy. Tato skuto¢nost’ vyjadrujem

v grafe €. 7: Stravovanie vo firme
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Graf'¢. 7 Stravovanie vo firme

Dalsou otazkou sme cheeli vediet, aki moznost’ stravovania by uvitali zamestnanci.
Vicsina z nich by rada obcas zasla do restauracie spolu s ostatnymi zamestnancami, kde by
mali moznost’ si trosku upevnit’ medzil'udské vzt'ahy na pracovisku. Tato moznost’ by bola
vel'mi dobra, nakol’ko by sa upevnili medzil'udské vztahy, a tym by sa zlepsili aj pracovné
vykony firmy. Firma by bola spokojnd, keby si zamestnanci vychadzali v préaci a tym by len

zlepSovali svoje vykony.

Poslednou otdzkou ohl'adne stravovania bolo, ¢i firma pontka moznost zavodného
stravovania. Na tato otazku nam 89% odpovedalo, ze maji moznost’ zivodného
stravovania. Z toho vyplyva, Ze kazdému zamestnancovi firma pocas pracovnej doby

zabezpecuje teplé jedlo.

Dalsou otazkou sme cheeli vediet, o by zamestnancov motivovalo k lep§im pracovnym
vykonom. K tejto otazke sa nam vyjadrili vSetci zamestnanci. VacSina z nich by uvitala
moznost’ ziskania dodatocnych mzdovych zvyhodneni za kvalitné splnenie svojich
pracovnych uloh. Ini by vel'mi radi poculi slovd uznania od svojich nadriadenych alebo
moznost’ sa porozpravat s vedenim, alebo vedicimi pracovnikmi na rézne témy. Zaroven
by boli radi, keby myslienky, ktoré sa tykaju zlepSenia prace, boli aspont v malej miere
akceptované manazérmi, resp. majitelmi firmy. Tieto moZznosti by vel'mi ocenili pri svojej

praci a zaroven by ich motivovali k vykondvaniu a zlepSovaniu pracovnych vykonov.
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Predposlednou otazkou, ktora sme polozili zamestnancom, sme chceli zistit’, ¢i im firma
ponuika moznost’ regeneracie pracovnych sil alebo rehabiliticie. K tejto otdzke sa nam
vyjadrili vSetci zamestnanci. Zaroven vSetci odpovedali rovnako, ze firma im neponuka
tieto moznosti, nakol’ko nemé dostatok finan¢nych prostriedkov. No v stvislosti s touto
otazkou sa vyjadrili, Ze by uvitali moznost’ regeneracie pracovnych sil. Nakol'ko ich praca
je niekedy dost’ naméhava, potrebuju obcas vypnut’, nabrat’ novych sil a energie k svojmu

pracovnému vykonu.

%

Poslednou otazkou sme chceli zistit, ¢i manazéri firmy zabezpeCuji hodnotenie
pracovnikov. Po vysledkoch sme zistili, Ze toto prehodnotenie a vyber pracovnikov

nezabezpecuju.

3.5 Prieskum spokojnosti zamestnancov so sui¢asnym motiva¢nym

systémom

Tak ako sme zistovali nazory pracovnikov na sufasny motivacny systém, dali sme
moznost’ vyjadrit’ sa vedicim pracovnikom. Na rozdiel od zamestnancov, ktorym sme
polozili 13 otazok, sme vedicim pracovnikom polozili len 6 otdzok. Manazéri sa mali
moznost vyjadrit’ k vSetkym danym otdzkam. Zarovenl nemali dostatok volného cCasu

venovat’ sa nam.

Prvu otazku, ktora sme im polozili bola, aby sa vyjadrili, akymi motiva¢nymi faktormi
ovplyviiuji  svojich podriadenych. Z odpovedi ndm vyplynulo, Ze najviac manazéri
ovplyviiuji svojich podriadenych mzdou. Ked’ zoberieme do uvahy, ze mzda je urcité
ohodnotenie ich prace a kazdy pracovnik je rad, ked” dostane za svoju pracu zaplatené.
Preto kazdého pracovnika najviac motivuje mzda. Dalsi zmotivaénych faktorov,
na ktorom si veduci pracovnici zakladajt, st medzil'udské vztahy. Tieto vztahy su vel'mi
dolezité, apreto ich manazéri pokladaji za jedny znajddlezitejSich. Posledny
z motivacénych faktorov, ktori manazéri urcili ako dolezité, je dovera v podnik. Manazéri
chcii motivovat’ pracovnikov k zlepSovaniu pracovnych vykonov tym, ze firma im bude
doverovat. To znamena, ze nebude znevazovat’ ich myslienky a bude verit’ tak pracovnym

vykonom ako aj samotnému zamestnancovi. Poslednym motivaénym faktorom, ktori
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manazéri urCili ako velmi dolezity, je starostlivost’ organizacie o pracovnika. Tato
starostlivost’ je vel'mi ddlezitd, nakolko niekedy je praca velmi nebezpecna a je treba
davat’ vel’ky pozor pri vykonavani uloh. Preto je pre firmu velmi dolezité klast’ velky
doraz na starostlivost’ o pracovnika. Kazdého zamestnanca si treba vazit', lebo kazdy je pre
firmu vel'mi dolezity.

Medzi stredne dodlezité faktory, ktorymi manazéri ovplyviiuju svojich podriadenych, su:
uznanie, moznost’ uplatnenia myslienok a osobnost’ veduceho. Kazdy pracovnik ma
mnozstvo napadov na skvalitnenie prace. Tieto mySlienky niekedy povedia vedicim
pracovnikom. Po zhodnoteni manazéri zistia, Ze niektoré napady su kvalitné, a preto tieto
napady prijmu. Kazdy zamestnanec je rad, ak jeho ndpady su prijat¢ vedicimi

pracovnikmi.

Dalsou otazkou sme chceli zistit, &im by zlepsili motivaciu svojich podriadenych
k zlepSovaniu ich vykonov. Na tuto otazku nam vsetci manazéri odpovedali rovnako, ze by
to bolo mzdou, medziludskymi vztahmi, uznanim ich prace av poslednej miere aj
moznostou uplatnit’ niektoré ich myslienky pri d’aliej praci. Cim lepSie sG vztahy na
pracovisku, tym lepSie sa kazdému pracuje. Preto je nevyhnutné, aby boli na pracovisku
velmi dobré vztahy, aby kazdy s kazdym dobre vychadzal. To je zaklad pre dobru

a kvalitne vykonanu pracu.

Zaroven sme chceli zistit’, aké motivacné faktory uprednostiiuji manazéri pri svojej praci.
Z odpovedi sme sa dozvedeli, ze vSetci uprednostiiuju najmd mzdu pred vSetkymi
ostatnymi faktormi. Mzda je pre kazdého vel'mi dolezitd a to kazdy z manazérov ovlada.

Preto pri ohodnoteni vykonanej prace ako motivacny faktor vyuzivaju mzdu.

Dalsou otazkou sme chceli zistit, & manazéri vedia, ako by sa zavdaédili svojim
podriadenym k zlepSovaniu pracovnych vykonov. Na tuto otazku ndm tiez vSetci manazéri
odpovedali rovnako. Kazdy z nich odpovedal, ze by podriadeni zlepsili svoj vykon tym, ze
by dostali mzdu aza kazdu kvalitne a skor odvedent pracu by dostali takisto nejaku

odmenu v mzde. Peniaze hybu svetom, a preto st pre kazdého ¢loveka vel'mi dblezité.

Predposlednou otadzkou, ktorti sme im polozili, bolo, ¢i by podriadeni uvitali moznost’
ziskat’ listky na kultarne podujatie. Na tato otazku ndm odpovedali, Ze pracovnici nemaji

zaujem o kultirne podujatie, radsej by uvitali iny motivacny faktor k zlepSovaniu svojich
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vykonov. Listky na spoloCenské ¢i kultirne podujatia nie su pre zamestnancov také
dolezité a nutné.

Poslednt otazku, ktora sme im polozili, ¢i si manazéri myslia, ze vlastnici firmy sa snazia
neustdle motivovat’ pracovnikov a ak 4no tak akymi motivacnymi faktormi. Manazéri si
myslia asa presvedCeni, ze vlastnici firmy sa neustdle snazia motivovat svojich
podriadenych. Lebo bez pracovitych l'udi by firma nebola uspesna. Motivaény faktor, ktory
sa v znadnej miere vyuziva, je predovietkym mzda. Dal$im dolezitym faktorom, ktory
uprednostiiuju vlastnici firmy, je uznanie. Kazdého ¢loveka a jeho pracu si treba vazit
a kazdu skvelo odvedent pracu je treba aj patricne ohodnotit’. Je potrebné pri odvedeni
dobrej prace vyslovit’ slovd uznania pracovnikom, ktori sa zasluzili o skvelé vysledky

firmy.

3.6 Vychodiska navrhu zlepSenia motiva¢ného systému vyplyvajice

z vysledkov vyskumu

V predoslych kapitolach praktickej Casti som spracovala poznatky z oblasti motivacie.
Motivécia zko stvisi s pracovnym procesom, a preto je vel'mi dolezité nebrat’ to na I'ahka
vahu. V popisani skutocného stavu motivacie som vyuzila aj poznatky, ktoré¢ som Cerpala
z teoretickej Casti. Tym som sa snazila skibit' teoretickd ast’ spolu s praktickou. T
prakticka vSak vychadza z reality a sicasného stavu motivacie v podniku LR Crystal a. s.

Lednické Rovne.

Pri spracovani projektu motivacného systému v a. s. LR Crystal Lednick¢é Rovne som
zvolila formu dotaznika. Dovodom tejto formy bola skuto¢nost’, ze umoziiuje zozbierat’ za
kratky Cas udaje od viacsieho poctu oslovenych 0sob, pricom nie je nutné sustredit’ ich len
na jedno miesto. Vyhodou je tieZ anonymita, ktord umoziuje slobodné vyjadrenie nazorov
a postojov pracovnikov bez obavy, zZe by za ne mohli byt nejakym spdsobom postihovani,
¢o by malo zvysit' objektivitu samotného vyskumu. Z hladiska zistenia motivacie som
vytvorila dotaznik pozostavajici z dvoch casti — jednu som venovala samotnym

pracovnikom a druhti manazérom podniku.
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Zamestnanci su najviac ovplyvilovani:

- mzdou;

- uznanim;

- medziludskymi vztahmi;

- doéverou v podnik;

- starostlivost'ou organizacie o pracovnika;
- osobnost’ou veduceho.

Dalsia ¢ast’ je na zéklade dolezitosti, a to st pre kazdého pracovnika dané faktory: silne
dolezité¢ su: mzda, dovera v podnik a starostlivost’ organizacie o pracovnika. Ako stredne
dolezité ohodnotili tieto faktory: medziludské vztahy v podniku, ndpli prace, moznost’

spolurozhodovania, aroven pracovného prostredia a osobnost’ veduceho.

Vychodiska pre projekt:
- prehodnotit’ siCasny motivacény systém ;

Pozornost’ by som venovala prehodnoteniu motivacného systému a moznosti lepsej

motivacie pre vSetkych pracovnikov.

- prehodnotit’ vSetky oblasti motivacie pracovnikov;

Chcela by som presved¢it’ manazérov a vlastnikov podniku, Ze treba prehodnotit’ sucasny
motivacny systém. Vedenie firmy je hybnou silou celého podniku a musi byt zastancom
funkéného motivacného systému pre vsSetkych pracovnikov. Podstatné je, aby bol
zoznameny s kladmi a zapormi motiva¢ného systému. V navrhu zdokonalenia motivacného

systému som sa venovala viacerym oblastiam.

- zacat hodnotit’ a zdokonal'ovat’ vyber pracovnikov;

V d’alSom rade by som chcela navrhnit manazérom, aby zacali hodnotit’ svojich

pracovnikov a zdokonalovali vyber pracovnikov. Tym vlastne motivuju pracovnikov



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 61

k zdokonalovaniu seba samého. Kazdy ¢lovek by sa mal sam chciet zdokonalovat

a neustale sa zlepSovat'.

- stanovit’ kritéria pre objektivne hodnotenie pracovnikov.

Pri zistovani aktudlneho stavu som zistila viac nedostatkov a v nasledujicej Casti som
navrhla opatrenia vo viacerych oblastiach. No vo svojom projekte sa venujem len jednej
Casti z tychto problémovych. Je nevyhnutné, aby vedici manazéri stanovili kritéria, ktoré
budu pouzivat’ pri hodnoteni a vybere pracovnikov. Tieto kritéria zabezpecia spravodlivy
vyber a hodnotenie. Na zaklade tychto kritérii bude kazdy pracovnik v rovnakej vyhode

a nikto nebude zvyhodinovani.
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4 PROJEKT ZDOKONALENIA SYSTEMU MOTIVACIE
PRACOVNIKOV LR CRYSTAL A.S. LEDNICKE ROVNE

V predchadzajtcich kapitolach som sa venovala opatreniam a doporuceniam, ktoré¢ vznikli
z analyzy sucasného stavu motivacie pracovnikov. V kapitolach, ktoré nasleduju sa budem

venovat’ navrhom na zlepSenie motivacie pracovnikov.

4.1 Opatrenia na zdokonalenie motivacného systému

Na zéklade zisteni motivacie som sa rozhodla, Ze by som zvolila urcité navrhy na zlepsSenie

motivacie. Dané opatrenia som roz¢lenila do tychto oblasti:

¢ ucinny systém odmenovania pracovnikov;

¢+ zlepSenie vyuZzitia nemonetarnych motiva¢nych néstrojov;
¢+ skvalitnenie hodnotenia a vyberu pracovnikov;

+ zlepSenie starostlivosti organizacie o pracovnikov;

¢+ opatrenia v oblasti medziludskych vztahov v podniku;

¢+ opatrenia v oblasti postupu v zamestnani astym suvisiaca moznost dalSieho

vzdelavania.

V navrhu zlepSenia sa budem venovat podrobne len jednej ztychto oblasti ato je
skvalitnenie hodnotenia a vyberu pracovnikov. Tato oblast’ je veI'mi dolezita, lebo kladie

doraz na samotného ¢loveka a jeho schopnosti.

4.2 Casovy harmonogram

Casovy plan je vel'mi dolezity pri uréeni planu postupu pri realizacii opatreni. Pri jeho
spracovani je potrebné brat’ do tivahy vSetky dané poziadavky, ktoré ndm ovplyviiuji

tvorbu nasho projektu.
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Pri danom ¢asovom pléne je potrebné poznat’ vSetky doby trvania Cinnosti a uloh. Je vel'mi
nutné, aby vsetky ¢asové udaje boli ¢o najpresnejSie. Tieto plany su Casto vypracovavané
manazérmi projektu, alebo pracovnikmi, ktori maju  k dispozicii vSetky znalosti

o projektovych ¢innostiach.

Firma LR Crystal a.s. Lednické Rovne stanovila optimalny ¢as trvania projektu na 20 dni.
Tieto dni bolo potrebné rozdelit' do jednotlivych faz nasho projektu. Je vel'mi dolezité
dokladne vypracovat’ jednotlivé kroky opatrenia. Medzi tieto dni som nepocitala soboty,
nedele a Statne sviatky. V tychto diloch maju pracovnici vol'no, ¢ize nepracuji. Pracovny

tyzdent ma 40 hodin, z toho nam vyplyva, ze jeden pracovny deii ma 8 hodin.

Projekt na zdokonalenia systému motivacie pracovnikov v podniku

Lednické Rovne

20 dni
| 1 1 1
Informacie || Stanovenie kritérii Smernica ZavereCna faza Rezervy
3 dni 4,5 dita 3 dni 7,5 dia 2 dni

Obr. ¢ 10 Casové hladisko projektu (viastny zdroj)

V d’alSej Casti roz¢lenime tieto hlavné ¢innosti na podrobnejSie, aby sme mali dostato¢ne
potrebny prehl'ad o ¢asovom trvani jednotlivych vykonov. Je potrebné aj do tychto mensich
casovych planov zahrnat' aspot minimalne ¢asové rezervy. V kazdej Casti projektu mozu
nastat’ urcité problémy, s ktorymi neritame, a preto je potrebné v kazdom kroku ratat
s urditymi rezervami, ktoré bude nutné vyuzit pri komplikaciach. Casové rezervy nam

pomdzu bez problémov analyzovat’ a dosiahnut’ konec¢ny ¢as projektu.
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Tab. ¢. 12 Podrobné clenenie projektu z casovéeho hladiska (viastny zdroj)

Hlavna ¢innost’ Casti tiloh Potrebny ¢as | Rezerva | Celkovo
Zozbieranie potrebnych
. _ 1 den 0,5 dna 1,5 dna
Informacie informacii
Analyza informécii 1 den 0,5 dina 3 dni
Stanovenie kritérii vedicimi
1 den 0,5 dna 4,5 dna
pracovnikmi
Stanovenie Stanovenie kritérii
o 1 dent 0,5 dita 6 dni
kritérii personalistom
Zostavenie hodnotiaceho
1 den 0.5 d 7,5 dna
formulara ,> dna
Smernica Zostavenie smernice 2 dni 1 deft 10,5 dna
Zabezpecenie preskolenia 3 dni 1.5 diia 15 dni
Preskolenie veducich L5 i 17 du
. “ s o ,5 dna y ni
ZavereCna faza pracovnikov 0,5 dna
Prakticka ukazka 0,5 dna 0.5 diia 18 dni

Pozadovany pocet dni : 20

Celkovy pocet dni:

18

Rozdiel (rezerva):

2 dni

Rezervy, ktoré vznikaja pri jednotlivych vykonoch, mézeme pouzit’ vtedy, ak ndm vznikna

neocakavané problémy pri niektorej ¢innosti.
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4.3 Analyza nakladov

Dalsou &astou analyz, ktora sa nachadza v projektoch, je nakladova analyza. Néklady su
neoddelite'nou stcastou projektov a bez nich by nebolo mozné Ziadny projekt realizovat.
Pri kazdom projekte je vel'mi tazké dodrziavat’ prvotne stanovené rozpocty bez toho, aby
sa neprekroCili. Okrem casového obmedzenia 20 dni vedenie podniku a manazment

stanovili prvotné naklady na 20 000.- Sk.

Projekt na zdokonalenie systému motivacie pracovnikov v podniku

Lednické Rovne

20 000.- Sk
| 1 1 1
Informacie || Stanovenie kritérii Smernica Zaverecna faza Rezervy
2 400.- Sk 3 600.- Sk 2 400.- Sk 6 000.- 1 200.-

Obr. ¢. 11 Nakladové hladisko podniku (vlastny zdroj)

V dalsej tabulke su mzdové naklady pracovnika urceného na zlepSenie hodnotenia
pracovnikov rozdelené do mensSich cCasti. Tak ako pri predchadzajticej analyze, aj v tejto su

urcené rezervy. Pri ¢innostiach je uvedena cena prace pracovnika za hodinu.
Pripustné néklady: 20 000,- Sk
Mzdové naklady: 14 400.- Sk

Rezijné naklady: 4 400.- Sk

Rozdiel: 1 200.- Sk

Rozdiel, ktory vzniké pri vypocte, mozeme vyuzit’ ako rezervu, ktort budeme Cerpat’ pri
vzniku mimoriadnej situdcie. Pri casovom hladisku ndm vznikla rezerva 2 dni. Ak
nakladova rezervu rozpocitame medzi tieto dni, vznikne nam suma 600.- Sk, ktord nam

pripadd na jeden den.
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Tab. ¢. 13 Podrobné clenenie nakladov (vlastny zdroj)

ukazka

Hlavna . Potrebny Celkové
Casti uloh Mzdové | Rezerva | Njklady
¢innost’ cas naklady
naklady rezervy
A)Zozbieranie
o potrebnych 1 den 800.- 0,5 dina 400.- 1 200.-
‘é informaécii
]
E B)Analyza
1 dent 800.- 0,5 dina 400.- 2 400.-
informaécii
C)Stanovenie
kritérii veducimi 1 dent 800.- 0,5 dna 400.- 3 600.-
pracovnikmi
£ D)Stanovenie
2
g kritérii 1 dent 800.- 0,5 dina 400.- 4 800.-
é personalistom
<
n E)Zostavenie
hodnotiaceho 1 dent 800.- 9 400.- 6 000.-
0,5 dna
formuléra
8 F)Zostavenie .
= 2 dni 1 600.- 1 der 800.- 8 400.-
g smernice en
N
G)Zabezpecenie 3 dui 1200 12 000
ni y - -
preékolenia 2 400.- 1,5 dna
ag H)Preskolenie
3 ;. v
)g veducich 1,5 dna 1200.- 0.5 dita 400.- 13 600.-
= r
\% pracovnikov
N
I)Prakticka 5
0,5 dina 400.- 0.5 dita 400.- 14 400.-
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Graf ¢. 8 Cerpanie ndkladov (viastny zdroj)

4.4 Analyza prinosov

V d’alSej faze nas Caka analyza prinosov. Popri ndkladovej a ¢asovej analyze sa musime
L . 7 r R L % v y . . 1 g . .
venovat’ aj tejto analyze. Je potrebné posudit, ¢o vSetko nam prinesie aplikacia zavedenia

projektu do praxe. Uspesnym zavedenim do praxe mozeme ziskat’ urcité uspory.

Prinosy zo zavedenia projektu do praxe:
= Uspory v ase;
= uspory nékladov;
* vyS$Sia motivacia pracovnikov;
= vysSia kvalita prace;

= zaistenie objektivneho hodnotenia.
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4.5 Analyza rizika

Kazdy projekt v sebe ma urcité riziko, ktoré suvisi s tym, ze l'udia nemaji radi zmeny.

Tieto zmeny mozu mat’ na ne nepriaznivy vplyv. Velké riziko je najméd v zlom odhade

¢asu trvania celého projektu a v nédkladoch na jednotlivé ¢innosti.

V projekte som rizika rozdelila do troch kategorii: 1 —nizke, 2 — stredné, 3 — velké

Tab. ¢. 14 Rizikova analyza projektu (viastny zdroj)

5 Vyika | Pravdepodobnost’
Oznacenie Cinnosti .
rizika vyskytu
A Prekrocenie planovanych nakladov 3 3
B PrekrocCenie Casu trvania projektu 3 3
C Nevhodny vyber hodnotitel’a 1 1
D Neochota zamestnancov spolupracovat’ 3 2
E Nevhodne zvolené motivaéné stimuly 2 1
. Nedostatok Casu na zistenie vSetkych . 5
skuto¢nosti, ktoré ovplyvnia hodnotenie

Eliminacia rizik:

o pravidelna kontrola Cerpania nakladov;

o pravidelnd kontrola trvania jednotlivych ¢innosti;
o zabezpecenie preskolenia v dobrej miere;

o) dobra firemna kultura;

o zlepSovanie medzil'udskych vzt'ahov.
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4.6 Navrh na zdokonalenie pre firmu LR. Crystal a. s. Lednické Rovne

Hodnotenie je jedna zo zdkladnych persondlnych cinnosti manazérov a ovplyviuje
motivaciu zamestnancov k dosahovaniu ciel'ov. Mozno ho povazovat’ za vyznamny nastroj
utvarania vztahu k firme a firemnej kultary. Mojim navrhom je odliSenie systematického

hodnotenia od spontanneho.

Ciel'om systematického hodnotenia je:

cielavedome ovplyviiovat’ motivacné procesy;

plnit’ tlohu nastroja pre zvySovanie u¢innosti riadenia;

hodnotit’ pracovnikov v ramci pracovného procesu a aj mimo neho;

neustale pozorovat’ pracu vSetkych pracovnikov a medzil'udské vztahy na pracovisku.

Pri hodnoteni pracovnikov treba zohl'adnit’:

osobnostné vlastnosti;

charakteristiky pracovného spravania;

ukazovatele pracovného vykonu;

spravanie voci spolupracovnikom, nadriadenym;

postoj jednotlivych pracovnikov k praci.
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Vnutorna smernica
Podnik LR Crystal a. s. Lednické Rovne vydava diom............... smernicu o spdsobe a

podmienkach hodnotenia zamestnancov.

1.) Hodnotenie pracovnikov sa bude vykonavat raz za mesiac vzdy k 15. dnu

Vv mesiaci.

2.) Hodnotenie bude vykonavat kazdy veduci pracovnik na svojom useku na

3.) Pre kazdého pracovnika bude samostatny formular.

predpisanom formulari.

4.) Veduci pracovnici budu priebezne odovzdavat’ hodnotenia personalistovi, ktory ich

bude zakladat'.

5.) Kritéria su stanovené v prilohe tejto smernice.

S touto smernicou st oboznameni vSetci pracovnici Tato smernica nadobuda platnost’

dinom podpisu.

V Lednickych Rovniach, dna.: ..........

Priloha k smernici

Kritéria na hodnotenie a vyber pracovnikov:

1.

2.

pristup k praci

pracovné vzt'ahy ku kolegom
pracovné vztahy k nadriadenym
kvalita prace

dochadzka

navrhy na zlepSenia

ochota pracovat’ nadcas

ochota pomoct’ inym



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 71

Tab. ¢. 15 Vyhodnotenie kritérii (vlastny zdroj)

Pocet bodov - rozmedzie Mesacna odmena pre jedného pracovnika
240 - 180 1 000.- Sk
175-125 800.- Sk
120 - 60 400.- SK
55-20 200.- Sk
15-0 0.- Sk
Hodnotiaci formular
Meno a priezvisko Meno a priezvisko
hodnoteného pracovnika: hodnotiaceho pracovnika:
Pocet Pocet Pocet
Kritéria moZznych moznych ziskanych Poznamka
bodov bodov bodov
Nadpriemerné 30
Pristup k praci Priemerné 15
Podpriemerné 0
Nadpriemerné 30
Pracovné vitahy ku
Priemerné 15
kolegom
Podpriemerné 0
Nadpriemerné 30
Pracovné vzt’ahy
Priemerné 15
k nadriadenym
Podpriemerné 0
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Nadpriemerné 30
Kvalita prace Priemerné 15
Podpriemerné 0
Nadpriemerné 30
Dochddzka Priemerné 15
Podpriemerné 0
Nadpriemerné 30
Navrhy na zlepSenie | Priemerné 15
Podpriemerné 0
Nadpriemerné 30

Ochota pracovat’
Priemerné 15

nadcas

Podpriemerné 0
Nadpriemerné 30
Ochota poméct’ inym | Priemerné 15
Podpriemerné 0

V Lednickych Rovniach, dia:

podpis vedticeho pracovnika
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ZAVER

Ciel' mojej diplomovej prace bol zamerany na zistenie motivacie pracovnikov firmy LR
Crystal a. s., Lednické Rovne. Ako vyplynulo z vyskumu, medzi problémové oblasti
mozno zaradit: odmefiovanie, nemonetirne motiva¢né ndastroje, hodnotenie a vyber
pracovnikov, starostlivost’ organizacie o pracovnikov, medzil'udské vztahy v podniku

a moznost’ postupu v zamestnani.

Zo spracovanych vysledkov som zistila, ze podnik ma pomerne uspokojivo vybudovany
systém pracovnej motivacie zamestnancov apomerne dobre vybudovany systém

odmenovania. Pre va¢Sinu zamestnancov je najsilnej$im motivacnym faktorom mzda.

Podnik je vo svojom okoli jedine¢ny a ¢o sa tyka moznosti zarobkov, patri medzi najlepsie.

Zaroven zvysuje a udrzuje zamestnanost’ v regione.

Podnik vytvara moznosti pre mimopracovné aktivity. ZvySenim informovanosti sa zlepsi aj

moznost’ vyuzivania tychto aktivit.

Néavrhy na zlepSenie informovanosti by mali prispiet’ k zvySenému pracovnému usiliu

zamestnancov a k lepSim podnikovym vysledkom.

Je potrebné si uvedomit’, ze kazdé poskodenie zdravia spdsobuje tazkosti, znac¢né financné
straty a brzdi ekonomicky rozvoj podniku. Dosledkom moze byt aj strata dovery, dobrého
mena podniku alebo neziujem o vzdjomnu spolupracu. Ekonomické nasledky su potom
vel'mi vel'ké, preto je potrebnd neustala kontrola a vylepSovanie pracovnych podmienok

pracovného prostredia.

Navrhované rieSenia v jednotlivych oblastiach by mali pomoct zdokonalit' motivacny
systém. Je velmi tazké urcit ekonomické prinosy. Mali by vSak pomoct zaktivizovat
I'udi, aby ich vysledky prace boli Co najlepSie aaby bola optimalna ich vykonova

schopnost’.
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atd’.
a pod
a.s.

BOZP

hod.
HS

napr.

n.p

prip.

resp.
RLZ

RRLZ

Sk

SOU

SOU s maturitou

.

SS

tJ.

THP

THZ

THZ - KZ
t.z.

tzv.

a tak d’alej

a podobne

akciova spolo¢nost’

bezpecnost’ a ochrana zdravia pri praci
gymnézium

hodina

hutné sklo

napriklad

narodny podnik

pripadne

robotnici

respektive

riadenie l'udskych zdrojov

riadenie a rozvoj 'udskych zdrojov
slovenska koruna

stredné odborné uciliste

stredné odborné uciliste s maturitou
strednd Skola

to jest

technicko — hospodarsky pracovnik
technicko — hospodarske zariadenie
technicko — hospodarske zariadenie — kulturne zariadenie
to znamena

takzvané
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U-RI’Z usek riadenia 'udskych zdrojov

VS vysoka skola

ZPS zdravotne postihnuti
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PRILOHA P I: DOTAZNIK PRE ZAMESTNANCOV A VEDUCICH
PRACOVNIKOV PODNIKU

Dotaznik na diplomovu pracu

Vézeni pracovnici, vedlci pracovnici. Som Studentkou 5. ro¢nika a spracovavam diplo-
movu pracu na tému: Projekt zdokonalenia systému motivacie pracovnikov v podniku
Lednické Rovne na UTB v Zline. Aby som bola schopna lepsie preskimat’ danu problema-
tiku, rozhodla som sa zostavit’” dotaznik na dant problematiku, ktory som rozdelila do
dvoch casti. V prvej Casti sa venujem zamestnancom podniku a v druhej casti veducim
pracovnikom. Bola by som moc rada, keby ste mi tento dotaznik poctivo a presne vyplnili
anebali sa rozpisat' u otvorenych otazok. Zaroven Vam zarucujem, Ze tieto informacie,

ktoré ziskam nebudu zneuzité ani pouzité k inym uc¢elom. Dakujem za spolupracu
S pozdravom

Lubica Buckova

Pohlavie : 0 muz, [ Zena

Pracovné zaradenie : [0 THP, 00 R

Ukonéené vzdelanie : zékladné, SOU, SOU s maturitou, SS + gymnazium, VS
Vek : do20r.,21.-30r.,31-40r.,41 -50r., 51 aviac
Di7ka zamestnania v LR Crystal, a.s. :

Kde ste pracovali predtym a kol'ko rokov:



Zamestnanci

1. Ovplyviiuju tieto mot. faktory Vas postoj k praci v zamestnani?

Mot. faktory

7

Ano

Skor ano

Stredne

Skor nie

Nie

Mzda

Moznost’ postupu v zamestnani

Uznanie

Medzil'udské vztahy

Dovera v podniku

Starostlivost’ organ.

o pracovnika

Népln prace

Moznost’ spolurozhodovania

Moznost uplatnit’ svoje

myslienky

Uroven pracovného prostredia

Osobnost’ veduceho

Sposob kontroly

Moznost” d’alsieho vzdelavania

Pracovné postavenie




2.) Kazdy z mot. faktorov obodujte na zaklade dolezitosti, ktoré pre Vas predsta-

vuje to, ¢o predtym.

Mot. faktory

Silne

Stredne

Slabo

Minimalne

Vobec nie

Mzda

Moznost’ postupu

v zamestnani

Uznanie

Medzil'udské vzt'ahy

Dévera v podniku

Starostlivost’ organ. o

pracovnika

Napli prace

Moznost’ spolurozhodovania

MozZnost’ uplatnit’ svoje

myslienky

Uroven pracovného prostredia

Osobnost’ vedaceho

Spdsob kontroly

Moznost” d’alsieho

vzdelavania

Pracovné postavenie

Na uvedené otazky odpovedajte:.

3.) Odkial’ pochadzate?




4.) Ste spokojni so svojim byvanim?
[0 Ano

] Nie

5.) Aké kultirne vyzitia Vam pontuka firma?

7.) Stravujete sa vo firme?
(1 Ano

] Nie

8.) Aké stravovanie by ste uvitali?

9.) Ponika Vam firma moZnost’ zavodného stravovania?
[J Ano

] Nie

10.) Co by Vis motivovalo k lep§im pracovnym vykonom?



12.) Pontika Vam firma moZnost’ regeneracie pracovnej sily a rehabilitacie?
1 Ano

] Nie

13.) Zabezpecuju vlastnici alebo manaZéri Vase hodnotenie?
(1 Ano

] Nie



Manazéri

1.) Ohodnot’te ako pri praci motivujete motivacnymi faktormi svojich

podriadenych

Mot. faktory

Silne

Stredne

Slabo

Minimalne

Vobec nie

Mzda

Moznost’ postupu

v zamestnani

Uznanie

Medzil'udské vzt'ahy

Dévera v podniku

Starostlivost’ organ. o

pracovnika

Napli prace

Moznost’

spolurozhodovania

Moznost uplatnit’ svoje

myslienky

Uroven pracovného

prostredia

Osobnost’ vedaceho

Spdsob kontroly

Moznost” d’alsieho

vzdelavania

Pracovné postavenie




2.) Cim by ste zlepsili motivaciu pracovnikov k podaniu lepSieho vykonu?

4.) Co myslite, &im by ste sa zavd’aéili svojim podriadenym k lep§im pracovnym
vykonom?

5.) Uvitali by podriadeni ako motiva¢ny faktor listky na kultiirne podujatia?

O Ano

] Nie

6.) Snazia sa majitelia firmy neustale motivovat’ svojich pracovnikov? A akymi

motivaénymi faktormi



