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ABSTRAKT

PISARCIKOVA, Kristina: Odmenovanie a motivacia zamestnancov vo vybranom
podniku. [Bakalarska praca]. Univerzita Mateja Bela v Banskej Bystrici. Ekonomicka
fakulta; Katedra ekondmie a manazmentu podniku. Vedtci: PhDr. Andrea Seberini, PhD.

Stupeni odbornej kvalifikacie: Bakalar. Banska Bystrica: 2024. 46 s.

Bakalarska praca sa zameriava na odmefiovanie a motivaciu zamestnancov. Cielom tejto
prace je analyza sti¢asné¢ho systému odmenovania a motivacie vo vybranom podniku.
Prvé Cast’ prace sa zameriava na sumarizaciu teoretickych poznatkov zo slovenske;j, ale
aj zahrani¢nej odbornej literatury. Téato cast je venovand vysvetleniu pojmov
odmenovanie zamestnancov a jeho zlozky, systém odmenovania, motivacii a stimulacii,
vnltornej a vonkajSej motivacii aj procesu motivovania. Analyticka Cast’ prace sa
zameriava na zhromazd’ovanie a analyzu dat ziskanych prostrednictvom kvantitativneho
prieskumu realizovaného pomocou dotaznika. Na zdklade zrealizovaného prieskumu
a ziskanych vysledkov v zavere bakalarskej prace formulujeme odportcania. Ciel'om
tychto odporucani je zvysit' efektivitu implementacie motivaéného a odmenovacieho

systému vo vybranom podniku.

Kruacové slova: Odmenovanie. Zakladné zlozky mzdy. Doplnkové zlozky mzdy. Systém

odmenovanie. Motivacia. Vonkajs$ia motivacia. Vnutorna motivacia. Proces motivovania.



ABSTRACT

PISARCIKOVA, Kristina: Remuneration and motivation of employees in the selected
company. [Bachelor thesis]. Matej Bel University in Banskd Bystrica. Faculty of
Economics; Department of Business economics and management. Supervisor: PhDr.

Andrea Seberini, PhD. Qualification degree: Bachelor. Banska Bystrica: 2024. 46 p.

The bachelor’s thesis focuses on analyzing the current system of remuneration and
motivation systems within a selected company. The first part of the thesis focuses on
summarizing theoretical knowledge from both Slovak and foreign professional literature.
This part is dedicated to explaining the concepts of employee remuneration and its
components, remuneration system, motivation and stimulation, intrinsic and extrinsic
motivation, as well as the process of motivation. Furthermore, attention is paid to the
impact of motivation and remuneration on employees, as well as their mutual influence.
The analytical part of the thesis focuses on collecting and analyzing data obtained through
a quantitative survey conducted using a questionnaire. Based on the conducted survey
and the obtained results, recommendations are formulated in the conclusion of the
bachelor’s thesis. The aim of these recommendations is to enhance the effectiveness of

implementing the motivation and remuneration systems within the selected company.

Keywords: Remuneration. Basic components of wages. Additional components of
wages. Remuneration system. Motivation. External motivation. Internal motivation.

Motivation process.
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UVOD

Odmenovanie a motivacia zamestnancov su klucovymi faktormi pre uspesné
fungovanie podnikov. V dneSnom konkuren¢nom prostredi je ddlezité, aby organizacie
mali efektivne stratégie na udrzanie a motivaciu svojich zamestnancov. Spravny systém
odmenovania moze pomodct udrzat kvalifikovanych zamestnancov v podniku.
Motivovani zamestnanci maju vac¢si zdujem presadit’ sa vo svojej praci. Ich angazovanie
vedie k vyS$Sej produktivite a spokojnosti. Ak su odmeny primerané a motivujuice,
zamestnanci budi radi pracovat’ pre danu firmu.

Odmenovanie a motivacia zamestnancov je dolezitd v kazdej podnikatelske;
sfére. Vynimkou nie st ani ekologicky zamerané firmy. Ekologické firmy zohravaju
klicovt ulohu v udrzatel'nom rozvoji a ochrane Zivotného prostredia. Ich ¢innost’ je
zamerana na poskytovanie sluzieb a produktov, ktoré¢ minimalizuji negativny vplyv na
prirodu. Cielom bakalarskej prace je analyza systému odmeiovania a motivacie
v konkrétnej ekologickej firme.

Bakalarska préca je rozdelena do dvoch kapitol: teoretickej Casti a analytickej
Casti. V teoretickej Casti bakaldrskej prace sa zameriavame na pojmy odmenovanie
a motivacie zamestnancov. Za¢iname s definovanim samotného odmenovania a nasledne
sa venujeme jeho zdkladnym a doplnkovym zlozkam. Tym ziskame lepsi prehl’ad o tom,
¢o vietko zahfiia pojem odmena. Dalej definujeme rézne formy benefitov. Benefity mozu
byt sti¢ast’ou odmenovacieho systému, ale zdroven mozu sluzit’ aj ako motiva¢ny nastroj.
Nasledne definujeme pojem motivacia, jej formy a proces. Konkrétne sa venujeme
vonkajSej a vnlitornej motivacii, ¢o ndm umoznuje pochopit’ dynamiku toho, aké faktory
ovplyviiuji zamestnancov.

V analytickej Casti bakalarskej prace sme pomocou dotaznikového prieskumu
ziskali dolezity pohlad na systémy odmeiiovania a motivacie priamo od zamestnancov
spoloc¢nosti. Ich odpovede sme systematicky analyzovali. Cielom analyzy odpovedi bolo
identifikovat’ hlavné trendy a nedostatky v existujicom systéme odmenovania a
motivacie. Na zaklade zisteni z analyzy dat sme v zdvereCnej Casti prace vypracovali
konkrétne navrhy a odportcania. Tieto odportc¢ania by mohli konkrétnemu podniku
zabezpecit' zlepSenie existujucich postupov a systémov odmenovania a motivacie

zamestnancov.



1. ODMENOVANIE A MOTIVACIA ZAMESTNACOV

V prvej kapitole sa venujeme vysvetleniu systému odmeniovania a motivacie
zamestnancov. Charakterizujeme pojmy odmenovanie a motivacia, pretoze su dolezitou
sucastou kazdodennej prace manazéra. Spravne nastavenie odmenovania moze byt
zaroven aj motivaénym faktorom, ktory vedie zamestnancov k pozadovanému spravaniu.
Odmenovanie aj motivacia ovplyviiuje vo vel'kej miere to, ako sa zamestnanci citia na
pracovisku a v neposlednom rade aj ich vykon. V prvej podkapitole sa venujeme
problematike odmefiovania, syst¢ému odmefovania a jednotlivym zlozkdm odmeny.

Nasledujuca podkapitola je venovana motivacii a procesu motivovania zamestnancov.
1.1. Odmeriovanie zamestnancov

Pod odmeniovanim si vicSina l'udi predstavi peflaznii odmenu, teda plat, ale
suc¢asné vnimanie odmenovania ako persondlnej Cinnosti je ovela komplexnejSie
(Bajzikova, Fratricova, 2019). Odmenovanie zamestnancov je velmi vyznamnou
personalnou oblastou pre organizaciu aj pre zamestnancov. Realizuje sa vo forme mzdy,
platu, ale aj inych peniaznych alebo nepetiaznych odmien. Samotna mzda za vykonanu
pracu ako aj d’alSie odmeny zamestnancov, maji vplyv na mnozstvo a kvalitu buduce;j
prace, ktoru zamestnanci vykonaji. Odmenovanie sa tak stadva jednym z najefektivnejSich
foriem motivacie zamestnancov (Vavercakova, Hromkova, 2018). Celkovo mozeme
konStatovat’, Ze odmeiiovanie nie je len prostriedkom odmeny za pracu, ale aj kI'aicovym
prvkom pre vytvaranie pozitivneho pracovného prostredia, ktoré podporuje vykonnost’
pracovnikov a tym aj uspech organizacie, v ktorej pracuju.

Ako ciel odmenovania mozeme povazovat’ spravodlivé ocenenie skuto¢ného
vykonu zamestnancov aich efektivne stimulovanie k vykondvaniu dohodnutej prace
a dosahovaniu pozadovaného vykonu (Pospisil, 2019). Odmena a celkovo odmenovanie
by malo byt primerané k naroc¢nosti prace a zodpovednosti pracovnikov, ako aj ich
vysledkom. V neposlednom rade, by mala odmena odrazat’ aj finanéné moznosti danej
spolo¢nosti (Urban, 2017).

V sucasnosti odmenovanie v sebe zahfiia nie len plat alebo mzdu, ale aj rozne
nepenazné a nehmotné odmeny (Bajzikova, Fratricova, 2019). Podl'a Zakonnika prace sa
odmenou rozumeju vsetky ,,formy odmeny za vykonant pracu, bez ohl'adu na to v akom
pravnom vztahu sa praca vykonava.“ Vo vSeobecnosti sa odmena v pracovnopravnych

vztahoch spdja s platom alebo mzdou, ktort plati zamestnavatel’ zamestnancom ako cenu
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za ich pracu. Odmena za pracu je z pravneho hl'adiska zakladnym pravom zamestnanca
ajej poskytovanie je povinnostou zamestndvatela. Z pohl'adu zamestnavatel'a st to
naklady na vSetky zlozky odmeny, ktoré dostdva zamestnanec a teda jeho odmena moze
byt rozdelend na 3 casti: zdkladni mzdu, variabilni (doplnkovi) mzdu a benefity
(Smerek, Durian, 2021). Podl'a Armstronga a Taylor (2015) by celkova odmena mala
prepajat’ vplyv dvoch hlavnych kategorii odmien — transakénych a rela¢nych. Transakéné
odmeny predstavuju hmotné odmeny a relaéné suvisia so vzdelanim a rozvojom, Cize
maju nehmotny charakter. V tejto praci sa odklonime od rozdelenia na transakéne
arelatné zlozky mzdy av dalSich kapitolich sa budeme venovat zékladnym
a doplnkovym zlozkdm mzdy. Najprv je vSak potrebné vysvetlit' si pojem systém

odmeniovania.
1.1.1. Systém odmeriovania

Systém odmenovania predstavuje spdsob ako su v organizacii stanovené mzdy
a platy, pripadne aj zamestnanecké vyhody. Vhodnym nastavenim systému odmenovania
je mozné zvysit vykony a motivaciu, znizit fluktudciu ale aj posilnit’ stabilitu
pracovnikov. Aby bol tento systém efektivny, mal by byt vytvoreny tak, aby vyhovoval
potrebam a zaujmom podniku a bol akceptovany pracovnikmi (Euroekoném, 2022). Pod
systémom odmenovania rozumieme subor vzdjomne prepojenych pravidiel, procesov
a postupov, ktoré¢ organizacia uplatiiuje pri odmeniovani zamestnancov (Bajzikova a kol.
2021). ,Kazdy podnik vytvara vlastny ajedineCny systém odmenovania. Téato
jedinecnost’ vznika tym, ze zamestnavatel’ h'add vlastné odpovede na kl'icové otazky
systému odmefovania® (Smerek, Durian, 2021, 130s.). Vlastnymi slovami moZzeme
povedat, Ze systém odmetovania predstavuje to, ako su zamestnanci v organizacii
odmeniovani za svoj pracovny vykon. Tento systém nie je univerzalny a kazda
organizicia si vytvara svoj vlastny systém. Prave réznorodost moznosti umoziuje
spolo¢nostiam prisposobit’ svoj systém odmenovania individudlnym potrebam, ale aj
strategickym cielom spolo¢nosti.

Systém odmenovania zamestnancov moze pre organizaciu znamenat aj
konkuren¢nt vyhodu. ,, Spravne systémy odmenovania a benefitov zabezpecuju, aby
pracoviti pracovnici boli odmenovani spravodlivo andkladovo najvyhodnejSim
spdsobom pre spolo¢nost. To nasledne motivuje zamestnancov, aby si udrzali svoju

vykonnost™ (Bertova, 2023, 7 s.). Spravne nastaveny systém odmenovania nie je len
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dolezitym kl'icovym faktorom pri odmenovani a udrziavani stalych zamestnancov, ale
ma schopnost’ prilakat’ novych uchddzacov o pracu. Plat a r6zne motivacné benefity
patria medzi faktory, ktoré zvySuju atraktivitu zamestnavatela a patria medzi hlavné
kritéria, na zdklade ktorych si uchédzaci vyberaju pracu. Spolo¢nost mdze spravne
nastavenym systémom odmenovania motivovat’ sucasnych pracovnikov k lepSiemu
vykonu alebo pritiahnut’ novych odbornikov, ¢im si dokaze zabezpecit konkurencnt
vyhodu (Allaboutcareers, 2020).

Systém odmefovania by mal spliat’ nasledujiice ulohy (Armstrong, 2009,

Vavercakova, Hromkova, 2018, Bertova 2023):
e pritiahnut a ziskat’ potrebny pocet kvalifikovanych pracovnikov,
e udrzat, resp. stabilizovat’ siasnych pracovnikov,
e odmenovat pracovnikov za pracovné usilie, dosiahnuté vysledky,
skusenosti a schopnosti,
e regulovat’ ndklady vynaloZené na odmenovanie,
e pozitivne ovplyvilovat’ a motivovat’ zamestnancov,
e Dbyt raciondlny a prispdsobeny moznostiam organizacie,
e byt spravodlivy, transparentny a akceptovany pracovnikmi,
e podporovat’ stratégiu, organizac¢nu Struktiru a podnikovl kultiru, ...

Z toho vyplyva, ze systém odmenovania nemd iba jeden ciel’, ale niekolko.
Cielom systému odmenovania teda mdze byt snaha pritiahnut' a ziskat novych
kvalifikovanych pracovnikov, ako aj udrzat’ a motivovat’ uz existujucich zamestnancov.
Pri tvorbe tohto systému sa podnik snazi zohl'adnit’ nielen svoju stratégiu a ciele, ktoré
prostrednictvom neho podporuje, ale aj riadit’ svoje naklady. Nastavenie spravodlivych
miezd moéze predstavovat’ doleziti Cast’ pre vicSinu systémov odmenovania. Tieto
systémy nastavené tak, aby zamestnanci dostdvali spravodlivii odmenu za svoje usilie
a mohli porovnavat’ svoju odmenu s ostatnymi kolegami. Ked’ze mzda a jej formy mozu
predstavovat’ kI'i¢ovu oblast’ pri tvorbe systému odmenovania budeme sa im venovat

v nasledujucich podkapitolach.
1.1.2. Mzda a zakladne mzdové formy

Mzdou sa podla Zéakonnika prace rozumie ,penazné plnenie alebo plnenie
nepenaznej hodnoty (naturdlna mzda), poskytované zamestnavatelom zamestnancovi za

pracu.” Mzda plni dve zakladné funkcie. Z pohl'adu zamestnanca mé mzda socidlnu
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funkciu, pretoze zabezpecuje socidlne istoty a ovplyviiuje zivotnl Groven zamestnanca.
Svojou vyskou by ho mala motivovat’ a zainteresovat’ na vykonoch a vysledkoch prace.
Z hladiska zamestnavatel'a plni ekonomicku funkciu, nakol’ko vplyva na vysku jeho
vynalozenych nékladov (Rybérova a kol., 2018, In Orenic, 2022).

Mzdu ako taki budeme v tejto praci rozdelovat na zaklade zakladnych
a doplnkovych mzdovych foriem. Mzdovou formou sa rozumie spdsob vypoctu odmeny
za pracu pri rovnakej obtiaznosti prace (Pospisil, 2019). Zakladné mzdové formy sa
pouzivaji samostatne, tvoria zaklad resp. zdkladnu zlozku odmeny, ktori zamestnanec
dostava. Patri k nim asova, tikolové, podielovéd a zmluvna mzda, ako aj mzda s meranym
dennym vykonom (Joniakova akol. 2022). Casovd mzda je najéastejSie pouzivani
a suCasne aj najjednoduchsia forma mzdy. M6ze mat’ formu hodinovej, tyZzdennej alebo
mesacnej Ciastky. NajcastejSie sa uplatituje tam, kde st mnozstvo a kvalita prace tazko
meratel'né, pracovny vykon nie je uplne pravidelny alebo zamestnancom ovplyvnitel'ny
(Bertova, 2023). Ukolovd mzda je Gasto pouzivana zakladna mzdova forma za dosiahnuté
vysledky, tzn. je jednostranne zamerana na mnozstvo produkcie (Kravcakova, Bernatova,
2020). Vyska mzdy zavisi od vykonu pracovnika. Pracovnik je plateny za kazda jednotku
prace, ktort odvedie (Pospisil, 2019). Podielova alebo provizna mzda sa urcuje ako
percentualny podiel pracovnika na celkovych vysledkoch prace (Bajzikova, FratriCova,
2019). Je stanovend ako ciastka z peniazne vyjadrenych vykonov, trzieb alebo obratu za
urcité obdobie (Kravcakova, Bernatova, 2020). Zmluvna mzda predstavuje dohodnutu
mzdu za ulohu, ktoru sa zavizuje zamestnanec splnit’ pocas urcit¢ho obdobia
v dohodnutom mnozstve a kvalite (Markova a kol., 2015). Mzda s meranym dennym
vykonom je pevnad mzda za Casovu jednotku, vykon zamestnanca je merany denne

a porovnavany k normovanym ¢asom (Krav¢akova, Bernatova, 2020).
1.1.3. Doplnkové mzdové formy, zamestnanecké vyhody a benefity

Doplnkové alebo variabilné zlozky mzdy si podmienené individudlnym prinosom
pracovnika k celkovému vysledku podniku (Bajzikova a kol., 2022, Bertova, 2023). Su
to rozne odmeny, prémie a podiely na vysledkoch. Nepouzivaju sa samostatne, ale
v kombinécii so zdkladnymi formami miezd (Vaver¢akova, Hromkova, 2018). Odmeny
su jednorazové mzdové zvyhodnenia, vyplacané ako prispevok pri urcitej prilezitosti
alebo ako odmena za mimoriadne pracovné vysledky (Joniakova a kol. 2022). ,,V praxi

sa s odmenami stretdvame pri prileZitosti pracovnych a zivotnych vyro€i, vernostnych
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odmien, ako aj ciel'ovych odmien pri plneni terminovanych tloh* (Bajzikova a kol., 2022,
s. 134). Prémie su zaradované do skupiny vykonovo orientovanych foriem mzdy
a predstavuji dodato¢né mzdové zvyhodnenie viazané na dosiahnutie urcitych vysledkov
zamestnancov. Prémie mozu byt jednorazové alebo periodicky opakované (Markova
a kol. 2015, Pospisil, 2019). Kachandkova a kol. (2011, In Vavercdkova, Hromkova,
2018) definuju podiely na vysledkoch ako formu mzdy, ktora oceiiuje prinos zamestnanca
k dosiahnutiu vysledkov organizacie. Zamestnancom umoziuje sa financne podielat’ na
tychto vysledkoch. Markova a kol. (2015) do doplnkovych mzdovych foriem zarad’ujt aj
osobné ohodnotenie, ktoré sa vztahuje na osobné pracovné schopnosti zamestnanca
a slizi na ocenenie dlhodobej a spolahlivej vykonnosti zamestnanca. Bajzikova a kol.
(2022) uvadza ako doplnkové mzdové formy prispevky a doplatky ku mzde. Ide
o zakonné, Cize povinné priplatky alebo nepovinné priplatky. Medzi povinné priplatky
patria podl'a Zakonnika prace napr. priplatok za pracu nadcas, pracu vo sviatok, v sobotu,
v nedel'u, za no¢nu pracu, za st'azeny vykon prace, pracovnu pohotovost’ a pod.

Podla Bajzikovej a kol. (2022) su zamestnanecké benefity alebo vyhody formou
odmeny, nemaji finan¢ny charakter, nie st viazané na vykon a poskytuji sa navyse
k roznym formam pefiaznej odmeny. Mbdzu prihliadat aj ku dizke zamestnania,
hierarchickému postaveniu alebo narocnosti prace. Hlavnym dévodom, preco ich
podniky poskytuju, patri snaha o ziskanie audrzanie kvalitnych pracovnikov
a pontknutie podmienok, sluzieb ¢i starostlivosti, ktord zvysi ich spokojnost’ (Urban,
2017). Tieto vyhody sa ¢lenia na 3 skupiny:

e whody socidlnej povahy: podnikové dochodky, zZivotné poistenie,
podnikové pdzicky, materské skolky, jasle atd’.,

o whody, ktoré maju vztah kpraci: stravovanie, vyhodnej$i predaj
podnikovych vyrobkov, vzdeldvanie hradené podnikom,

e vhody spojené s postavenim v organizacii: poskytované podnikové auto,
telefon aj na sukromné ucely, prispevok na byvanie, narok na oSatenie
a podobne (Koubek, 2015, Pospisil, 2019, Bajzikova a kol., 2022).

K novodobym zamestnaneckym benefitom patria napriklad sick days predstavujt
vol'no zo zdravotnych dévodov, su obdobou dovolenky nad rdmec zakona. Tieto dni maju
umoznit’ zamestnancom vyuzit ospravedlnent a zaroveil platenti absenciu (Seyfor
Slovensko, 2022). Vyrovnanost’ pracovného a osobného zivota je v sucasnosti tiez vel'mi
dolezita, preto mnohi zamestnanci uprednostiiuji flexibilné pracovné Casy pri hl'adani

zamestnania. Flexibilné pracovné Casy si zamestnanci moZu nastavit’ sami alebo ich
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nastavuju priamo organizacie formou hybridnych programov. Tieto programy umoznia
zamestnancom pracovat’ Cast’ tyzdna alebo mesiaca z domu a Cast’ z kancelarie (Indeed

Editional Team, 2022).

NajZiadanejSie benefity pre pracovnikov na rok 2024

Flexibilng pracovny cos R ;|
Home officc N 37

Zamestnanecké zlavy 24

Profesijny rozvoj 20

Stvorditovy pracovny tyzden I

0 10 20 30 40 50 60
Percentudlne vyjadrenie odpovedi

Graf 1 NajziadanejSie benefity pre pracovnikov na rok 2024 podla spolo¢nosti OnePoll

Pramen: Vlastné spracovanie podl'a stadie spolo¢nosti OnePoll, 2024.

Graf 1 zobrazuje percentudlne vyjadrenie vysledkov prieskumu, ktory uskutocnil
Forbes. Vzorka 1 000 respondentov vyjadrilo svoje ofakavania v otdzke benefitov na
svojom pracovnom mieste. Vac¢Sina zamestnancov, ktori pracuju v kancelarii preferujt
ako benefit flexibilny pracovny cas. Tento fakt odraza trend rovnovahy medzi pracovnym
a osobnym zivotom. 37% zamestnancov sa vyjadrilo, ze pozaduje home office, ktory tiez
suvisi s trendom vyrovnanosti pracovného a sukromného zivota. Zamestnanecké zlavy
sa umiestnili na 3. mieste s pocetnostou 24 %. 20 % zamestnancov preferuje profesijny
rozvoj, ktory stvisi s napredovanim v rdmci spolo¢nosti alebo mimo nej. Na poslednom
5. mieste sa umiestnil Stvordiiovy pracovny tyzden s 19 % odpovedi. Tento benefit taktiez
suvisi s rovnovdhou medzi pracovnym a stikromnym zivotom. Preto mdzeme
konStatovat’, Ze zamestnanci, ktori pracuju v kancelaridch najviac preferujii benefity,
ktoré im poskytuju balans medzi pracovnym a sukromnym zivotom. Tieto benefity mézu
pre zamestnancov predstavovat’ zdroj motivacie, ktord ovplyviiuje ich spréavanie.

Motivécii a jej formam sa venujeme v nasledujucich podkapitolach.

15



1.2. Stimulacia a motivacia zamestnancov

Stimulacia a motivacia st Uzko prepojené a navzdjom sa ovplyviiuju. Jednym
z kI"i€ovych faktorov pri stimulacii je odmenovanie, ktoré méze mat’ priamy vplyv na
motivaciu zamestnancov v podniku. V procese pracovnej stimulidcie dochadza
k posobeniu vonkajsich stimulov na vnitorné pohnutky zamestnancov tak, aby tito
zamestnanci boli motivovani plnit’ zadané tilohy, podéavat’ stanovené vykony a dosahovat’
ciele podniku (Markova akol., 2015). Stimuly predstavujii vonkajSie podnety, ktoré
pOsobia na konanie jednotlivca. Stimulom moze byt vSetko, ¢o je pre jednotlivca
vyznamné a ¢o mu prostredie mdze poskytnit. Spravnou stimuldciou v pracovnom
procese dokaze podnik prudko zvysit' pracovny vykon jednotlivca, produktivitu ale aj
zisk (Lorincova, Lelkova, 2016).

Motivy st vnitorné pohnutky cloveka, ktoré usmeriuju jeho spravanie, teda
aktivizuju alebo pohynaju ho k &innosti s imyslom dosiahnut’ ciel' (Smerek, Durian,
2021). Motivom sa rozumie dovod, preco ¢lovek nieco robi (Armstrong, 2009). Motiv je
teda pricinou spravania jednotlivca.

Motivécia pochadza z latinského slova ,,movare*, ¢o znamena pohybovat’ sa alebo
hybat' sa (Armstrong, Taylor, 2015). Mézeme fiou rozumiet’ ,,vSetky podnety ktoré
Cloveka aktivizuju a vedu ho k urcitému spravaniu. Jej sila zavisi od miery uspokojenia
vnutornych potrieb cloveka, t. j. ¢im je uspokojenie potreby naliechavejSie, tym je
intenzivnej$ia motivacia ¢loveka zapojit’ sa do pracovného procesu a prostrednictvom
prijmu nasledne uspokojit’ svoje potreby* (Markova a kol., 2015, 89 s.). ,,Motivacia je
iniciovana pocitom nedostatku vnitornym rozporom, ktory sa ¢lovek svojim spravanim
snazi odstranit’, dostat do stavu rovnovahy“ (Bajzikova, FratriCova, 2019, 45 s.).
Nemecki autori Rheinberg a Vollmeyer (2018) definuji motivaciu ako urcité usilie
Cloveka, ktory mé stanoveny ciel, vynakladd nanho usilie a zostava pri ulohe bez
rozptyl'ovania, kym stanoveny ciel’ nedosiahne. Motivécia je hybna sila, ktord podporuje
v Cloveku urcita ¢innost’ za u¢elom uspokojenia nejakej potreby, zahfiia v sebe aktivitu,
ktord je stdla v Case aje vzdy orientovanid na ciel' (Bajzikova akol., 2022). Patri
k hlavhym tlohdm a povinnostiam veducich pracovnikov, pretoZze dobre motivovani
pracovnici su usilovnejsi, ochotnej$i a doptst'aju sa mensiecho mnozstva chyb. Dosahuju
nie len lepsie vysledky, ale vyzaduji aj mensi dohl'ad a kontrolu (Urban, 2017).

Na zéklade porovnania tychto definicii mdéZzeme motivaciu vnimat’ ako hnaciu silu

Cloveka, ktord ho pohéana smerom k dosiahnutiu ur¢eného ciel'a a vysvetl'uje dovody
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spravania ¢loveka. Je to pohnttka, ktord jednotlivcovi pomaha pri snahe uspokojit’ si svoj
vlastny ciel’, ktorym prispieva aj k naplneniu cielov svojej organizacie. Motivaciu je
mozné rozdelit’ podla viacerych kritérii. Prvym kritériom je rozdelenie podl'a Maslowa,
ktory motivaciu rozdelil do 5 skupin, podla potrieb, ktoré st v jednotlivych stupiioch
uspokojované (od zakladnych az po potreby sebarealizacie). Nasleduje rozdelenie na
hmotni a nehmotni motivaciu. Poslednym rozdelenim je rozdelenie na vnutornu
a vonkajSiu motivaciu (Armstrong, Taylor 2015, Urban, 2017). Pre potreby tejto
bakaléarskej prace sa odklonime od rozdelenia podl'a Maslowa a rozdelenia na hmotnu
a nehmotni motivaciu. Budeme sa priklanat’ k rozdeleniu motivicie na vnutornt

a vonkajsiu, ktorti budeme charakterizovat’ v nasledujucich podkapitolach.
1.2.1. VonkajSia motivacia

VonkajS$ia motivacia pochadza z vonkajSieho prostredia a je podnietend druhou
osobou (zamestnavatel'om) (Bajzikova, Fratricova, 2019). Na rozdiel od vnutornej
motivacie, sa vonkajsia motivacia tyka spravania, ktoré je vykonané z inych dévodov ako
prirodzenej spokojnosti zamestnanca (Ryan, Deci, 2020). Vznik4 na zéklade podnetov,
ktoré st pre jednotlivea také zaujimavé, Ze je ochotny podat’ vacsi pracovny vykon. Je
priamo ovplyvnitelnd pomocou vhodnych opatreni apatri medzi najznamejsi
a najrozsirenejsi sposob ovplyviiovania spravania zamestnancov (Smerek, Durian, 2021).

Podla Armstronga (2015) sa vonkajSia motivacia tyka vSetkych opatreni, ktoré
vykondvame na to, aby sme I'udi motivovali. Zahfiia sa do nej zvySenie mzdy, pochvaly,
povySenia, ale tiez aj tresty, ako st napr. disciplindrne konanie, odobratie nenarokovane;j
zlozky mzdy alebo vyjadrenie kritiky ¢i nespokojnosti. Urban (2017) radi do vonkajse;j
motivacie hlavne to, Co zamestnanci za svoju pracu ziskaji od svojej organizacie, ak ju
vykonaju spravne a v¢as. Ide predovsetkym o:

e finanéni odmenu (mzdu, prémie, bonusy apod.), ale aj nadej na
povysenie, zvySenie mzdy v budicnosti a pod.,

e pochvalu a uznanie,

e osobny alebo odborny prestiz, ktory je spojeny s pracovnym miestom
alebo pracou.

Existuje vSak velké mnozstvo faktorov, ktoré ovplyviiuju vonkajSiu motivaciu.
Moze ist’ napriklad o istotu pracovného miesta, charakter prace, vysku mzdy, podnikova

klimu, pracovné podmienky, pristup nadriadené¢ho a mnoho d’alSich (Pospisil, 2016).
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Finan¢né motivatory maju tendenciu rychlo stracat’ svoj motivacny ucinok a stavaju sa
pre zamestnanca samozrejmostou. Ovela trvalej$im motivatorom su symboly postavenia
a pravidelného ocenenia zo strany nadriadenych. Ide napriklad o miesto v podnikovej
hierarchii, vel'kost’ kancelarie, rezervované miesto na parkovisku, sluzobné auto a pod.
(Smerek, Durian, 2021).

Je vSak potrebné si uvedomit’, Ze vonkajs$ia motivécia nie je rovnako u¢inna pri
vsetkych zamestnancoch. Pre niektorych zamestnancov funguje tato motivacia lepSie ako
pre inych, jej ucinnost’ zvycajne zavisi od situacnych faktorov (Indeed Editional Team,
2023). To ¢o zamestnancov dokadze vonkajSie motivovat’ zavisi od ich tizob, potrieb
ahodnét (Johnson, 2023). Ug¢inok vonkaj$ej motivacie trva tak dlho, pokial ma
motivujice postavenie v ofiach zamestnanca svoju cenu. AvSak v kombinacii s

vnutornou motivaciou je uspech motivovania ovela vacsi (Smerek, Durian, 2021).
1.2.2. Vnutorna meotivacia

Vnuatorni motivaciu je mozné charakterizovat' ako motivaciu, ktord vyplyva
z prace samotnej a nepodnecuju ju vonkajsie stimuly. Tato motivacia sa prejavuje, ak
'udia maju pocit, Ze ich praca je dolezita, zaujimava, podnetna, maju primeranti vol'nost’
pri rozhodovani, moznost’ vyuzivat’ a rozvijat’ svoje znalosti a zru¢nosti, ale aj dosiahnut’
vytuzeny uspech alebo kariéru (Armstrong, 2015). ,,Vnutorna motivacia je zalozena na
tom, Ze zamestnanec podava optimalny vykon, pretoze rozumie zmyslu a ciel'u svojej
prace a chape dolezitost’ vlastného prispevku k pozitivnemu vysledku celého pracovného
procesu* (Smerek, Durian, 2021, s. 198). Mdzeme povedat’, Ze tento typ motivacie vznika
samotnym vztahom medzi zamestnancom a jeho pracou. Zamestnanci si motivovani
sami sebou tym, ze hladaju, nachadzajii a vykonavaju pracu, ktord uspokojuje ich
potreby, alebo sluzi k splneniu o¢akévanych cielov (Bajzikova, Fratricova, 2019). Ide
o motivaciu zapojit’ sa do procesu kvdli vlastnému uspokojeniu z aktivity, nie kvoli tazbe
po odmene. Predstavuje aktivitu, ktord je vnimana ako prilezitost’ na objavovanie, ucenie
&i realizaciu svojho potencialu (Cherry, 2023). Durian zahfiia medzi vnttorné motivaéné

faktory hlavne:
e samostatnost — vychadza z prirodzenej l'udskej potreby riadit’ svoju

¢innost’,

e nové schopnosti — pdsobi hlavne vtedy, ak sa zvySuju schopnosti, na

ktorych nam zalezi alebo posiliiuju nase sebavedomie,
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e viditeI'né vysledky — patria medzi najsilnejSie, pretoze l'udia cheu vidiet
za svoju pracu konkrétne vysledky,

e spoloCensky vyznam — ide o potrebu vykondvat' pracu, ktora ma Sirsi
spologensky zmysel a vyznam (Durian a kol., 2023).

S vynimkou o0sdb, ktoré svoju pracu nemaju radi a priali by si vykonavat’ nieco
iné, je mozné vnutorne motivovat’ vsetkych zamestnancov. K podpore tejto motivacie
sluzi striedanie réznych uloh, zvySovanie samostatnosti, prenechavanie véacsich
pravomoci ale aj CastejSia spdtna vézba, ktord upozoriiuje na dosiahnuté vysledky.
(Urban, 2017). Vnutorné motivacia tiez tvori zaklad hrdosti na prislusnost’ k organizacii.
Iba dobrou vnutornou motivaciou zamestnancov sa dosiahne identifikdcia zamestnancov

s firmou a jej ciel'mi (Smerek, Durian, 2021).
1.2.3. Proces motivacie

V nasledujucej podkapitole sa budeme venovat procesu motivacie, pretoZe
motivacia moze byt vnutornym faktorom, ktory vytvara tizbu a usmeriiuje nase ¢innosti.
Je to hnaci motor, ktory nds pohaia k dosiahnutiu cielov a naplneniu potrieb. Proces
motivacie je komplexny a zahfila vnutorné a vonkajsie faktory, ktoré ovplyviiuji nase
rozhodnutia a spravanie. Proces motivacie znamend urcenie formy a intenzity ¢innosti
Cloveka. Jeho podstatou je spojenie vnutornych motivov (potrieb, priani, pudov a zelani
jednotlivca) s vonkaj$imi stimulmi (predmety mimo c¢loveka, ktoré uspokojuju jeho
potreby) (Lorincovd, Lelkova, 2016). Spravanie jednotlivca je motivované jeho
neuspokojenymi potrebami. Cely proces motivacie vychddza z predpokladu, ze obsahom
motivacie su potreby, pricom neuspokojena potreba vytvara napitie a nerovnovahu. Na
obnovenie rovnovahy je potrebné stanovit’ si ciel, ktory uspokoji dant potrebu a tiez
vyvinut’ spravanie, ktoré povedie k dosiahnutiu tohto ciel’a a uspokojeniu danej potreby.
(Armstrong, Taylor, 2015).

Autorky Amstrong a Taylor (2015) zobrazuji proces motivacie ako model, ktory

obsahuje niekol'ko faz:
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Graf 2 Proces motivacie

Pramen: Vlastné spracovanie podl'a Amstronga a Taylor (2015)

Prvou fazou v procese motivovania je identifikacia potreby, kde zamestnanec
pocituje potreby prirodzene sam od seba alebo st vyvolané riadiacim zamestnancom
(Blaskova 2003, In Durian a kol., 2023). Potreba predstavuje deficit (nedostatok), ktory
zamestnanec pocituje a prostrednictvom prace a svojej ¢innosti sa ho snazi uspokojit’
(Lorincovéa, Lelkova, 2016). Po tejto faze prichadza d’alSia faza motivacného procesu,
ktorou je stanovenie cielov. Vyber alebo stanovenie ciela je ovplyvnené mnohymi
faktormi. Netyka sa to len konkrétnych motivov, ale aj charakteru motivacie z hl'adiska
dovodov, ktoré vedu k vyberu konkrétneho ciel'a. Konkrétny ciel’, ktory ma byt’ splneny
je tak vyberany na zaklade vonkajSej alebo vnutornej motivacie zamestnanca. (Bavol'ar
a kol. 2021). Vo faze uskutocnenia akcie dochadza k redlnej ¢innosti, teda k samotnému
vykonu (Durian a kol., 2023). Cim viac sa jednotlivec priblizuje k dosiahnutiu ciel’a, tym
je jeho motivacia silnejSia. Nasledne dochddza ku uspokojeniu alebo neuspokojeniu
potreby. Ak sa dosiahne ciel’, potreba sa uspokoji a je pravdepodobné, ze ak vznikne
rovnaka potreba objavi sa aj rovnaké spravanie, resp. postup pri jej uspokojovani. Mdze
vSak nastat’ aj situdcia, ked’ sa ciel’ nedosiahne. Existuje teda predpoklad, Ze sa rovnaké
postupy uz nebudu opakovat’ (Bajzikova a kol., 2022). Podl'a Danielsa (2022) by mala
organizicia pridat’ ako posledny krok v procese motivovania spdtnu vizbu, ktord je
mimoriadne dolezita. Na zdklade ziskanej spétnej vdzby zamestnanci vedia zlepSovat’

svoj budtci pracovny vykon podl'a o¢akavani spolocnosti.
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2. ANALYZA ODMENOVANIA A MOTIVACIE ZAMESTNANCOV
VO VYBRANOM PODNIKU

Bakalarska praca sa zaoberd problematikou odmenovania a motivacie
zamestnancov. V predchéadzajucej Casti prace sme vysvetlili zakladené pojmy stvisiace
s odmenovanim a motivaciou zamestnancov. Tieto poznatky budu tvorit’ teoretické
vychodiska pre analyticku Cast’ prace.

Cielom bakalérskej prace je analyza sti¢asné¢ho stavu systémov odmeniovania
a motivacie zamestnancov vo vybranom podniku. Na dosiahnutie tohto ciela sme
rozdelili analyticka Cast’ prace na 5 podkapitol, ktoré budi zamerané na metodologiu
prace, charakteristiku vybraného podniku, analyzu a interpretdciu ziskanych dat
z dotaznikového prieskumu . V zavere analytickej Casti sa budeme venovat’ vyhodnoteniu
analyzovanych dat a navrhneme rieSenia, ktoré by mohli zvysit U¢innost systémov

zavedenych v podniku.
2.1. Metody a metodika prace

Pre analyticku Cast’ bakalarskej prace sme zvolili kvantitativnu metédu zberu
udajov. Vyskum sme uskutocnili prostrednictvom anonymného online dotaznika
vytvorené¢ho pomocou Google formularov. Jeho cielom bolo zistit’ ako vplyvaji systémy
odmenovania a motivacie na zamestnancov nastavené v spolo¢nosti XY, s. r. o., ktora
poskytuje ekologické sluzby v odpadovom hospodarstve. Objektom vyskumu bol podnik,
ktory sa zameriava na poskytovanie ekologickych sluzieb. Predmetom nasej analyzy bol
systém odmenovania a motivacie zamestnancov, ktory bol nastaveny v tomto podniku.
Zostavenie analytickej Casti bakalarskej prace pozostavalo z nasledujucich troch etap:

1. pripravna etapa,
2. realizacna etapa,
3. etapa analyzy a vyhodnotenia ziskanych udajov.

AD1) V pripravnej etape sme sa venovali §tidiu tedrie tykajliicej sa odmenovania
a motivacie zamestnancov. Na zéklade tohto teoretického zakladu sme nésledne vytvarali
otazky do dotaznika. Nasim cielom bolo vytvorit’ jasné, konkrétne a relevantné otazky,
ktor¢é by nadm poskytli potrebné informacie pre dalSiu analyzu. Vyber online
dotaznikového prieskumu bol pre nas vhodny z niekol’kych aspektov. Podl'a Braun a kol.
(2020) je takato forma dotaznika rychla, flexibilna a ma velky dosah. Prave dosah bol pre

nas kl'iCovy, pretoze sme si vybrali podnik, ktory méa sedem prevadzok po celom
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Slovensku. Distribtcia dotaznikov osobne alebo postou by bola v tomto pripade velmi
naroéna a zdlhava. Pravdivé odpovede a uprimné nazory boli zabezpe¢ené anonymitou
dotaznika. V anonymizovanych dotaznikoch respondenti uvadzaju svoje pravé nazory,
nezveliCuju a neskresl'uju svoje odpovede (Dewaele, 2018). Podl'a Ball (2019) jednou
z vyhod online dotaznikov je ich flexibilita. Respondenti majii moznost’ vyplnit’ dotaznik
podla vlastnych ¢asovych preferencii a prispdsobit’ tempo vypliiovania podl'a svojich
schopnosti. Tato flexibilita zabezpeci vysSiu navratnost’ rozoslanych dotaznikov.

Polostruktirovany dotaznik (priloha 1) obsahoval 17 otazok. Tieto otazky boli
prevazne uzavreté, ¢o znamena, ze respondent mal moznost’ vybrat’ jednu alebo viacero
odpovedi zo stanovenych moznosti. Tento pristup ndm umoznil zbierat’ kvantitativne data
o nazoroch a preferenciach zamestnancov. Pri tomto type otazok sme v piatich otazkach
vyuzili Likertovu $kalu, ktord obsahovala 5 stupnov. Jednalo sa o otazky, na ktoré
respondent mohol odpovedat’ Ciselne (1-5) alebo boli priamo vytvorené moZznosti.
Struktiru dotaznika sme zvolili tak, aby sme mohli ziskat’ nielen kvantitativne, ale aj
kvalitativne tidaje od respondentov. Preto sme do dotaznika zahrnuli 5 otvorenych otazok,
v ktorych mohli respondenti vyjadrit’ svoje nazory. Ako sme spominali v uvode tejto
kapitoly, dotaznik sme anonymizovali. O anonymite dotaznika sme respondenta
oboznamili v tvodnom texte. Spolu s touto informéciou bolo respondentovi ozndmené,
ze jeho odpovede posluzia len na tcely bakalarskej prace a nebudu nikde zverejiiované.

AD?2) Druha bola realizacna etapa, v ktorej sme distribuovali vytvoreny dotaznik.
Na tento Ucel sme kontaktovali asistenta konatela, ktory nam poskytol moznost
distribuovat’ dotaznik prostrednictvom intranetu spolo¢nosti. Tento postup ndm umoznil
efektivne oslovit’ a zabezpecit’ pristupnost’ dotaznika pre 100 zamestnancov spolo¢nosti
bez ohl'adu na ich oddelenie a pracovné miesto. Zamestnancom spoloc¢nosti sme poskytli
dostato¢ny Casovy ramec na vyplnenie dotaznika. Distriblcia prebiehala po dobu 3
tyzdnov, konkrétne od 26. marca - 16. aprila 2024. Z celkového poctu rozoslanych
dotaznikov sa nam vratilo 41 vyplnenych dotaznikov od zamestnancov na rdznych
poziciach. Navratnost’ predstavovala 41 %.

AD3) Poslednou etapou bola analyza a vyhodnotenie ziskanych tidajov. Na tento
ucel sme pouzili matematicko-Statistické metody, ktoré nam umoznili spracovat
a interpretovat’ data z dotaznikového prieskumu za pomoci grafickych vizualizacii. Tie
nam pomohli vizudlne zobrazit’ odpovede na jednotlivé otazky a identifikovat’ pripadné

trendy v odpovediach. Dalsou metodou bolo vytvorenie tabuliek, ktoré nam slazili na
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podrobnejsiu analyzu a porovnavanie odpovedi roznych skupin respondentov. Vystupom

tejto fazy st navrhy odporacani, ktoré mozu byt implementované v podniku.
2.2. Charakteristika vybraného podniku

Analytickd Cast’ bakalarskej prace, ktord je zamerana na zistovanie sti¢asné¢ho
stavu odmeniovania a motivacie zamestnancov, bude realizovand v nami vybranej
spolo¢nosti. Spolo¢nost’ neposkytla sthlas so zverejnenim obchodného mena spolo¢nosti.
Ich ziadosti vyhovieme a d’alej budeme tto spolo¢nost’ nazyvat’ spolo¢nost’ XY, s. 1. 0.
V tejto podkapitole sa budeme venovat’ charakteristike vybranej spolo¢nosti. Primarne
vychédzame z internych zdrojov aktudlnych pre rok 2024 a webovej stranky spolocnosti.

Spolo¢nost” XY, s. r. o. je firmou podnikajucou v oblasti poskytovania
ekologickych sluzieb, dlhodobo sa zaoberajucou poskytovanim profesiondlnych sluzieb
v oblasti:

e poskytovania komplexného servisu v oblasti odpadového hospodarstva
vratane legislativy,

e nakladania s odpadmi,

e recyklacie a zhodnocovania stavebnych odpadov,

e sanacie zdevastovanych pdd a tizemi,

e produkcie biologickych hnojiv a substratov

e revitalizacie pod pre pol'nohospodarsku velkovyrobu.

Vyssie spomenuté oblasti spolo¢nost’ zastreSuje v 3 programoch. V prvom
programe sa zaoberd rieSenim problémov suvisiacich s ozdravovanim zivotného
prostredia. Druhy program spolocnosti je zamerany na vyrobu biologickych hnojiv,
kompostov, substratov a zemin. Posledny, treti program je zamerany na poskytovanie
sluzieb polnohospodarom v oblasti melioraénych a revitalizaénych prac. Cinnost’ tejto
spolocnosti je v sulade s poziadavkami ISO noriem.

Podl'a oficidlnych informacii zverejnenych v internych dokumentoch aj
v Obchodnom registri Slovenskej republiky, mé spolo¢nost’ svoje sidlo v Bratislave a radi
sa medzi stredné spoloc¢nosti. Zamestnava priblizne 100 zamestnancov, ktori zastavajl
rdzne pracovné pozicie zobrazené v organizacnej Strukttre (priloha 2). Spolo¢nost’ svoju
¢innost’ zastreSuje v siedmych prevadzkach. Prevadzky st rozmiestnené tak, aby

spolo¢nost’ mohla pruzne a ¢o najefektivnejsie reagovat’ na potreby svojich partnerov na
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useku ekologickych sluzieb, odberu vsSetkych druhov odpadu vratane okamzitého

odstraiiovania nésledkov ekologickych havarii.
2.3. Analyza a interpretacia dotaznikového prieskumu

Ako sme vysSie uviedli ndS dotaznikovy prieskum vyplnilo 41 zo 100
zamestnancov, ¢o predstavuje 41 % ndvratnost’ vyplnenych dotaznikov. V tivodnych
otazkach dotaznikového prieskumu sme zistovali socio-demografické otazky zamerané

na pohlavie, vek, pocet odpracovanych rokov a pracovnu poziciu respondenta.

Rozdelenie respondentov na zaklade pohlavia

zena

Graf 3 Rozdelenie respondentov na zaklade pohlavia

Pramen: Vlastné spracovanie.

Z tivodnej otadzke o pohlavi zamestnanca sme zistili dominantnost Zenského
zastupenia v ramci naSho prieskumu. Zeny v prieskume predstavovali 22 respondentov,
¢o je v percentudlnom vyjadreni 53,70 % odpovedi. Muzské zastiipenie malo v prieskume

19 respondentov, ¢o je o 7,40 % mensSia ucast’ oproti Zenam.

Vekova struktira zamestanncov

= 20-30 rokov ’

m 31-40 rokov
41-50 rokov
51-60 rokov

m 60 a viac rokov

Graf 4 Vekova Struktira zamestnancov

Pramen: Vlastné spracovanie.
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Z grafu 4 je zrejmé, ze najpocetnejSou skupinou vramci prieskumu boli
zamestnanci vo veku 41-50 rokov. Tato skupina mala 16 reprezentantov co predstavuje
39 % vsetkych odpovedi. Na druhom mieste sa spolu umiestnili zamestnanci vo veku 51-
60 rokov a 60 aviac rokov. Pocetnost’” kazdej skupiny bola 9 zamestnancov, ¢o
predstavuje 22% odpovedi. Najmenej pocetnou skupinu zamestnancov boli zamestnanci
vo veku 20-30 rokov s poctom odpovedi 3 a percentualnym vyjadrenim 7,30 % odpovedi.
Na zaklade tychto zisteni mozeme konstatovat’, Ze v spolocnosti XY, s. r. 0. pracuju
vacsinou zamestnanci v strednom veku.

S vekovou Struktirou zamestnancov suvisi aj otdzka o pocte odpracovanych

rokov na sucasnej pracovnej pozicii. NaSe zistenia st zobrazené v nasledujucom grafe.

Pocet odpracovanych rokov

-’

Graf 5 Pocet odpracovanych rokov

= Mengj ako 1 rok
= 1-5 rokov
6-12 rokov
13-19 rokov

= 20 a viac rokov

Pramen: Vlastné spracovanie.

Zistenia naznaCuju, ze Vvac¢Sina zamestnancov ostava v podniku pracovat
dlhodobo ¢o moze stvisiet' s u¢inne nastavenym systémom odmefovania a motivacie.
Respondenti ktori pracuju v podniku 13-19 rokov predstavovali 36,60 % vSetkych
odpovedi. Ide o najpocetnejSiu skupinu v ramci prieskumu. Tito zamestnanci sa
pravdepodobne citia dostatocne motivovani a ohodnoteni, aby zostavali v podniku
dlhodobo, méze to byt zapriinené viacerymi faktormi. Jednym z faktorov moze byt
efektivne odmenovanie, ktoré zamestnanci vnimaju ako motivujlice primerané v ich
pracovnému vykonu. Spolo¢nost’ v§ak nemdze zabudat’ ani na zamestnancov, ktori su
v podniku relativne kratko. Zamestnanci, ktori v spoloc¢nosti pracuju 1-5 rokov
predstavovali druht najpocetnejSiu skupinu s 31,70 % odpovedi. Aj tymto zamestnancom
by mala byt venované dostatocna pozornost’ a prispdsobenie odmenovania a motivacie

ich individudlnym potrebam.
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Poslednou socio-demografickou otazkou bolo zistovanie pracovnej pozicie
respondentov. Zamestnancov sme si nasledne rozdelili na zéklade pracovnej pozicie,
ktort zastavaji. Podrobné zastiipenie vSetkych pracovnych pozicii aj s ich percentualnou
pocetnostou v ramci prieskumu je zobrazené v prilohe 3. V nasledujucej tabulke
zobrazujeme pracovné pozicie rozdelené do 4 kategorii. Tieto kategorie su odvodené na

zaklade organizac¢nej Struktiry uvedenej v prilohe 2.

Tabulka 1 Rozdelenie zamestnancov na zaklade pracovného oddelenia

Pracovné oddelenie Pocet odpovedi Percentualne vyjadrenie
Prevadzkovy tsek 25 60,98 %
Obchodny usek 9 21,95%
Finan¢ny usek 4 9,76 %

Vedenie spolo¢nosti 3 7,32 %

Pramen: Vlastné spracovanie.

Najvicsie zastipenie vo vzorke respondentov mali zamestnanci prevadzkového
useku. Konkrétne iSlo o025 zamestnancov a predstavovali 60,98 % respondentov.
Moézeme usudzovat, Ze tito zamestnanci predstavuju vac¢sinu pracovnej sily spolo¢nosti.
Zamestnanci obchodného useku zaznamenali 9 odpovedi, ¢o je 21,95 % z celkového
poctu. Financny usek mal 4 odpovede, ¢o predstavuje 9,76 % z celkového poctu
odpovedi. Vedenie spoloCnosti sa na prieskume zucastnilo najmenSim poctom
respondentov, konkrétne ide o 3 zamestnancov s percentualnym podielom 7,32 %.

V prieskume sme sa po demografickych otdzkach zameriavali na otdzky tykajuce
sa odmenovania a zistovania ndzoru zamestnancov na tuto problematiku. V tejto Casti
sme zistovali sucasny stav systému odmenovania. Zacali sme otazkou ohl'adom celkove;j
odmeny zamestnancov. V tejto otdzke sme pouzili Likertova skalu, ktorou sme zist'ovali
suhlas alebo nesuhlas respondentov s vyrokom ,,celkovd odmena by sa mala skladat’ zo
zakladnej zlozky mzdy a odmien. Respondenti pri tejto otazke odpovedali prevazne
pozitivne, teda vyberali si odpovede ,uréite ano*“ alebo ,,skor ano“. Usudzujeme ze
zamestnanci maju vedomost’ Ze ich celkova odmena sa sklada zo zdkladnej a variabilne;j
zlozky.

Avsak vicSina zamestnancov pravdepodobne vnima variabilnt zlozku odmeny
negativne, ako nieo ¢o im je poskytované len prilezitostne. K tomuto zadveru sme prisli
na zaklade otazky ¢. 8, ktora bola zamerana na zniZenie zdkladnej zlozky mzdy s

teoretickou moznost'ou vyssej variabilnej zlozky. V tejto otazke vacsina zamestnancov
y y
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odpovedala negativne, teda iSlo o odpovede ,,urCite nie* alebo ,,skor nie”“. S moznost’ou
zniZenia zakladnej zlozky mzdy sthlasilo 26,80 % respondentov, ktori zastavali vyssie
pozicie v podnikovej hierarchii. Z toho usudzujeme, ze vécsina zamestnancov dostava
vy$siu zékladna zlozku mzdy a niZ§iu variabilna zlozku.

Dalsou otdzkou sme sa snazili zistit' vnimanie spravodlivosti finanénej odmeny
z pohladu zamestnanca. Tato otdzka priniesla pozitivny vysledok aukézala, Zze
zamestnanci vyjadruju kladny postoj k odmenovaniu za ich pracovny vykon. Spravodlivé
vnimanie odmeny moéze byt dosledkom dobre definovaného a transparentného systému
odmenovania, ktory je spolo¢nosti XY, s. r. 0. zavedeny. Systém odmenovania, ktory je
zavedeny v spoloCnosti zamestnanci pravdepodobne vnimaju ako spravodlivy
a primerany k ich vykonom a Gsiliu. Na zéklade tohto faktoru sme vytvorili otazku
o primeranost’ finan¢nej odmeny zamestnanca k jeho zrucnostiam. Jej vysledky su

zobrazené v nasledujucom grafe.

Primeranost’ platu k znalostiam a zru¢nostiam zamestnanca

18
16
14

alan.

m UrCite ano  m Skor ano Neviem Skornie  m Urcite nie

Pocet odpovedi

S N B~ N ®

Graf 6 Primeranost’ platu k znalostiam a zru¢nostiam zamestnanca

Pramen: Vlastné spracovanie.

Z grafu 6 mézeme vidiet,, Ze vac¢Sina zamestnancov vnima ich plat ako primerany
k im znalostiam a zru¢nostiam. Konkrétne ide o 7 zamestnancov, ktori oznacili odpoved’
,Huréite ano* a 17 zamestnancov, ktori oznacili odpoved’ ,,skér 4no*. 7 zamestnancov si
nebolo istych ¢i je ich odmena primerand ich znalostiam a zru¢nostiam, ktoré pri praci
vyuzivaju. Spolu 10 zamestnancov oznacilo negativne odpovede ,,skor nie* alebo ,,urCite
nie“, ¢ize vnimaju plat ako neprimerany kich znalostiam. Pri tychto odpovediach

nevieme presne povedat’ o akd neprimeranost’ ide. MdZe ist’ o neprimeranost’ z dovodu

pouzivania vysSich znalosti azamestnanec je podhodnoteny alebo o kritické
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sebahodnotenie zamestnanca, ktory povazuje svoju odmenu za neprimerane vysoku.
Chyba ndm vysvetlenie ako respondent pochopil neprimeranost’ k svojim znalostiam.
Vedeli by sme to osetrit’ dopliiujucou otazkou, v ktorej by respondent presne vyjadril svoj
nazor o aku formu neprimeranosti ide. Avsak v dotazniku sme nemali tiito moznost’ preto
z tohto dévodu budeme brat’ do ivahy moZznost’, Ze odmena nie je primerand k znalostiam
a zruCnostiam zamestnancov a zamestnanci by mali dostdvat vysSiu odmenu ako
momentalne dostavaja.

Dalsou oblastou v odmefiovacom systéme, na ktor sme sa zamerali boli
doplnkové mzdové formy a benefity, ktoré st poskytované zamestnancom. V tejto otdzke
sme dali zamestnancom moznost’ vyberu viacerych moznosti, aby sme zistili aké benefity
spolo¢nost’ XY, s. r. 0. poskytuje. Z analyzy sme zistili, ze spolo¢nost’ poskytuje Sirokt
Skalu benefitov a doplnkovych mzdovych foriem pre zamestnancov. Odpovede

zamestnancov su zobrazené v tabulke 2.

Tabulka 2 Doplnkové mzdové formy a benefity

Poskytované doplnkové mzdové formy a benefity Pocet odpovedi
Stravovanie hradené zamestnavatel'om 31
Odmeny 29
Telefon aj na sukromné tcely 25
Osobné ohodnotenie 21
Priplatok za nad¢as 14
Priplatok za pracu v sobotu/nedel’u 14
Vzdelavanie hradené zamestnavatel'om 13
Prémie 10
Firemné auto 10
Flexibilny pracovny cas 6
13. a 14. plat 6
Priplatok za no¢nu pracu 4
Podiely na vysledkoch 2
Priplatok za stazen pracu 1
Prispevok na kultarne podujatia 1
Permanentky do fitness centra 1

Pramen: Vlastné spracovanie.
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Spolo¢nost’ poskytuje diverzifikované portfolio benefitov a doplnkovych
mzdovych foriem pre svojich zamestnancov. Téato diverzita mdéze mat’ roézne priciny.
Jednou z moznosti moze byt snaha spoloCnosti o prisposobenie sa individudlnym
potrebam a preferencidm svojich zamestnancov. Avsak, inym dolezitym faktorom mdze
byt aj nedostato¢na informovanost’ zamestnancov o dostupnych benefitoch. Aj ked’ su
benefity k dispozicii, zamestnanci o nich nemusia byt dostato¢ne informovani, ¢o
v kone¢nom dosledku obmedzuje ich schopnost’ tieto benefity a doplnkové formy mzdy
plne vyuzivat. Najviac odpovedi bolo zaznamenanych pri stravovani hradenom
zamestnavatelom, ktoré dostava 31 zamestnancov. Dalej nasledovali odmeny s po¢tom
29 odpovedi a telefén pouzivany aj na sikromné ucely s po¢tom 25 odpovedi. Ak sa
pozrieme na tabulku 2 moézeme vidiet, ze v Skale poskytovanych benefitov vsak
absentuju novodobé trendy ako su sick days a vicsia flexibilita pracovného casu.

Z dodato¢nej analyzy odpovedi vodiCov strojnikov sme zistili pochybnosti v ich
informovanosti o benefitoch. Za predpokladu, Ze zamestnanci na rovnakej pracovnej
pozicii dostdvaji rovnaké benefity a doplnkové mzdové formy, usudzujeme, ze
zamestnanci mozu byt obozndmeni s niektorymi aspektmi svojej odmeny, ale zda sa, Ze
vdcSina z nich nemé uplny prehlad o vSetkych benefitoch a doplnkovych mzdovych
formach, ktoré im spoloc¢nost’ poskytuje. Vodi¢i maji informéciu o priplatku za nadcas,
pretoze ho pravdepodobne najviac vyuzivaju. Avsak iba maly pocet vodi¢ov uviedol, ze
maju pristup k vzdeldvacim programom hradenym zamestnavatelom, ¢o naznacuje
nedostatocnu informovanost’ alebo mozno nevyuzivanie tychto moznosti. Spolo¢nost’ by
mala dbat’ na to, aby svojim zamestnancom poskytla prehl'ad o tom, ¢o vSetko pre nich
robi a o im poskytuje, aby sa tak citili viac ohodnoteni a motivovani.

Vo vSeobecnosti prevlada v spolo¢nosti XY, s. r. 0. spokojnost’ s ponukanymi

benefitmi. Tento trend zobrazuje graf 8.
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Spokojnost’ s pontikanymi benefitmi

Su pre mna dostacujuce a som s
nimi spokojny/a.

Prijal/a by som este viac
benefitov, nakol’ko mi
pontikan nestacia.

= Nevnimam, ze nam firma
nejaké benefity a odmeny
pontka.

= Som nespokojny/a s
nastavenym odmenovacim
systémom.

Graf 7 Spokojnost’ s ponikanymi benefitmi

Pramen: Vlastné spracovanie.

Z grafu 7 je zrejmé, Ze vacSina zamestnancov je spokojna s benefitmi a odmenami
ktoré dostavaju. Tito zamestnanci predstavuju 51,22 % respondentov, v numerickom
vyjadreni je to 21 zamestnancov. Zamestnanci, ktori by si prijali viac benefitov, nakol’ko
im ponukané nestac¢ia predstavuji 18 respondentov, teda 43,90 % odpovedi.
Nespokojnost’ s nastavenim odmenovacieho systému sa prejavila len u jedného
zamestnanca. TaktieZ jeden zamestnanec vobec nevnimala Ze firma nejaké benefity
a odmeny ponuka. Tato odpoved’ naznacuje nedostato¢nt informovanost’ o pontikanych
benefitoch ako sme naznacili v ¢asti o doplnkovych mzdovych formach a pontkanych
benefitoch.

Zamestnanci, ktori uviedli, Ze pre nich sucasné benefity nie st dostacujuce mohli
uviest’ svoje preferencie v otazke €. 12., v ktorej sme sa pytali na benefity, ktoré by chceli
pridat’ do svojho balicka. Zamestnanci by ocenili, ak by im zamestnavatel’ ako benefit
poskytoval prispevok do 3. piliera. Tento prispevok pozadovalo 7 zamestnancov. Dalsou
preferenciou boli sick days, ktoré v spolo¢nosti nie st poskytované na ziadnom stupni
v podnikovej hierarchii. Z novodobych trendov v oblasti odmefiovania a motivécie,
zamestnanci pozaduju aj home office, teda pracu z domu, ktord by vSak bola mozna len
pri niektorych pracovnych poziciach. Zaujimavym poznatkom bolo aj poskytovanie
odmien pri pracovnych alebo Zivotnych jubileach. Zamestnavatel’ by mal zamerat’ svoju
pozornost’ aj na tieto odmeny, ked’ze jeho zamestnanci zostavaju v podniku dlhodobo

a mohlo by to byt’ pre nich motivujuce.
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Ak sa pozrieme na otdzku o by zamestnanci zmenili na si¢asnom systéme
odmenovania zavedenom v spolocnosti, zistime Ze z ich pohl'adu ide hlavne o zvySenie
mzdy, poskytovanie vidcSiecho mnozstva benefitov a odmien. Ocenili by aj vacsiu
informovanost’ 0 ndrokoch a moznostiach cerpania benefitov. Na tento fakt sme vyssie
poukdzali aj my, pri predpoklade, Ze zamestnanci nie su dostato¢ne informovani
o poskytovanych benefitoch pre svoju pracovnil poziciu. Zamestnanci tak modzu
pocitovat’ nedostatok zaujmu zo strany vedenia a mézu nasledne stratit’ svoju motivaciu
pracovat’ pre dana spolo¢nost’. Dal§ou zmenou v systéme odmefiovania zamestnancov,
ktord by bola v spolo¢nosti vitana je otvorenejSia komunikacia s nadriadenym a jeho
individudlny pristup k zamestnancom.

V dotaznikovom prieskume sme sa zameriavali aj na oblast motivacie
zamestnancov s spolo¢nosti XY, s. r. 0. Motivacia kazdého z nas je r6zna, kazdy z nas je
iny a kazdého motivuje nieco iné. Rovnako to bolo aj v pripade zamestnancov spolo¢nosti
XY, s. 1. 0. Zamestnancov sme sa pytali ako ich vnatorné a vonkajsie motivatory pri praci
motivuja. V tejto otdzke mali ohodnotit’ od 1 po 5 ako ich jednotlivé faktory motivuju.
Moznost’ 1 predstavovala Ziadnu alebo nulovi motivaciu a moznost' 5 predstavovala
najvyssiu motivaciu. Analyzu tejto otdzky sme si rozdelili na zaklade vonkajSich

a vnutornych motivaénych faktorov.

VonkajS$ia motivacia zamestnancov
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Graf 8 VonkajSia motivacia zamestnancov

Pramen: Vlastné spracovanie.

NajdolezitejSim, resp. hlavnym vonkajSim motivatorom zamestnancov

v spolo¢nosti XY, s. . 0. st peniaze. 20 zamestnancov identifikovalo finanén1 odmenu
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ako hlavny faktor, ktory ich motivuje k préci a lep§im vykonom. Tento pocet predstavuje
48,78 % respondentov. DalSich 13 zamestnancov oznaéilo peniaze za dolezity, ale nie
primarny faktor ich motivacie. Na druhej strane, je vSak dolezité si uvedomit, Ze nie
vSetci zamestnanci budil rovnako reagovat’ na tento typ motivacie. 19,51 % zamestnancov
sa vyjadrilo, Ze peniaze nie su pre nich kliovy faktor motivacie. Tito zamestnanci
nepocituju ziadnu alebo len minimalnu motivaciu spdsobent finanénymi aspektmi.

Z analyzy odpovedi zamestnancov vyplyva, Ze benefity maji pre vicsinu
zamestnancov priemerny alebo vac¢si vplyv na ich motivaciu. Tento nézor zastdva 22
zamestnancov, ¢o je 53,65 % odpovedi. Naopak iba mensina zamestnancov, konkrétne 7
zamestnancov alebo 17 %, identifikuje benefity ako svoj hlavny zdroj motivacie. 12
zamestnancov vyjadrilo nizky alebo Zziadny vplyv benefitov na ich motivaciu. . Dévodom
tohto javu méze byt nedostato¢nd informovanost’ o ponikanych benefitoch, ako sme uz
uviedli vyssie, vid’ text o poskytovanych doplnkovych mzdovych formach a benefitoch.
Ak zamestnanci nie s primerane informovani o dostupnych benefitoch alebo im chyba
predstava o ich hodnote, méze to viest’ k ich nedostatoénému vnimaniu ako motivaéného
faktora.

Dalsim z hlavnych vonkajsich motivatorov zamestnancov je istota zamestnania.
Tato istota moze stvisiet' s vekom zamestnancov. BlizS§ie sme sa pozreli na percentudlne
zastupenie zamestnancov, ktori oznacili moznost’ 5. Najviac zastupcov mala vekova
skupina 41-50 rokov, konkrétne i§lo o 6 zamestnancov. Tito zamestnanci sa nachadzaju
v strednom obdobi svojej kariéry, preto pre nich moze byt délezité mat istotu, ze ich
pracovné miesto je stabilné a m6zu sa spolahnit’ na pravidelny prijem pre seba a svoju
rodinu. Dal$ou vekovou skupinou, ktora bola najviac po&etna boli zamestnanci vo veku
51-60 rokov. Istota zamestnania pre tuto vekovu skupinu méze byt klI'ai¢ova hlavne kvoli
bliziacemu sa odchodu do dochodku. V tejto fdze potrebujii stabilny prijem pre
zabezpecenie dochodkovych rokov.

Vnimanie pracovného postavenia ako motivatora pre zamestnancov je
ovplyvnené poziciou vramci hierarchie podniku. Pre zamestnancov na nizSich
pracovnych poziciach je pracovné postavenie vnimané ako priemernd motivacia.
Zamestnanci na tychto pozicidch mézu pocitovat’ obmedzené schopnosti ich kariérneho
rastu alebo citia mensiu identifikdciu s ciel'mi a stratégiou podniku. Naopak, pre
zamestnancov na manazérskych poziciach, ktori zastdvaju vyssie pracovné postavenie, je
tento faktor vnimany ako vyznamnejsi alebo dokonca najvyznamnej$i zdroj ich

motivdacie. Tito zamestnanci su ¢asto stotozneni s firemnymi ciel'mi a stratégiou, a maju
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zodpovednost’ za vedenie a riadenie timu alebo oddelenia. Pracovné postavenie je pre
tychto zamestnancov symbolom uspechu a vykonnosti, zaroveit moze byt aj zdrojom ich
vnltornej motivacie.

Kvalitné pracovné prostredie, ktoré je dobre vybavené, dodrziavaju sa v iom
bezpecnostné normy, moze pre zamestnancov predstavovat’ zdroj ich vonkajsej
motivacie. Pozitivny vplyv pracovného prostredia vnima 24 zamestnancov. 11
zamestnancov povazuje tento vplyv za neutralny a 6 zamestnanci nevnimaji ziadny alebo
minimalny vplyv. Skvalitnenim pracovného prostredia méze spolo¢nost’ motivovat’ nie
len zamestnancov, ktori vnimaju pozitivny vplyv prostredia na svoju motivaciu, ale aj
tych, ktori tento vplyv zatial nevnimaju. Snahou spolo¢nosti by malo byt’, vytvorenie

prostredia, kde sa zamestnanci budu citit’ bezpecne, pohodlne a spokojne.

Vnutorna motivacia zamestnancov
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Graf 9 Vnutorna motivacia zamestnancov

Pramen: Vlastné spracovanie.

Obsah prace, ktort jednotlivi zamestnanci vykonavaji, predstavuje pre 24
zamestnancov vyznamny vnutorny motivaény faktor. Tento vysledok predstavuje
vyznamny podiel na vSetkych odpovediach, konkrétne 58,36 %, ¢o naznacuje, Ze obsah
prace je pre viacSinu zamestnancov kIiCovym aspektom ich pracovnej motivacie.
Motivécia vyplyvajuca z obsahu naplne prace predstavuje pre 10 respondentov priemernti
motivaciu. Z tychto vysledkov mézeme konstatovat’, Ze spolocnost’ ponika podnetni
arozmanitl pracovni naplii naprie¢ vSetkymi pracovnymi poziciami. Za vyhodu

vnutornej motivacie povazujeme vytvorenie stabilnejSieho a lojalnejSieho pracovného
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kolektivu. Takyto kolektiv moze viest' k lep§im pracovnym vykonom a dlhodobému
uspechu spolocnosti.

Zamestnanci vyjadrili r6zne urovne motivacie sposobené pochvalou, ato od
vel'mi motivovanych po bezvyznamnli motivaciu. Tato variabilita je pravdepodobne
spojend so spétnou vdzbou, ktort zamestnanci dostavajii od svojich nadriadenych. Ak
zamestnanec nedostava pravidelne spétnt vizbu od svojho nadriadené¢ho, mdze to viest’
k nedostatoénému vnimaniu vyznamu pochvaly ako motivatora. Do tejto skupiny
pravdepodobne patri 15 zamestnancov, ktori oznacili moznosti Ziadna alebo minimalna
motivacia spojend s pochvalou, ide 0 36,58 % odpovedi. Naopak, ak zamestnanec dostava
pravidelnu a konstruktivnu spitnu vézbu od nadriadeného, bude mat’ lepSiu predstavu
otom, ako su jeho praca ausilie vnimané. Tento pristup mdze viest' k lepSiemu
pochopeniu a oceneniu hodnoty pochvaly ako nastroja motivacie. Takito zamestnanci
pravdepodobne oznacili odpovede vécSia a hlavnd motivacia a predstavuji 39,02 %
odpovedi.

Pri odbornom raste sme zaznamenali rozmanitost odpovedi. Tento fakt moze
odrazat’ uz spomenuté nedostatocné vzdelavanie zamestnancov, ktoré sme spominali pri
analyze poskytovanych benefitov a doplnkovych zlozkdch mzdy. Vzdelavanie nemusi
byt poskytované vSetkym zamestnancom rovnako alebo v takom rozsahu, ako by si ho
zamestnanci Zelali. Po dokladnejSej analyze odpovedi sme zistili, Ze odborny rast
predstavuje hlavny alebo velky motivator pre zamestnancov, ktori sa nachadzaju na
vys$Sich pracovnych poziciach. V numerickom vyjadreni i§lo o 15 zamestnancov, ¢o
predstavuje 36,58 %. Zamestnanci, ktori sa nachadzaji na nizSich pracovnych poziciach
oznacili skor negativne odpovede. ISlo o 18 odpovedi, ¢o predstavuje 43,90 %
respondentov. Ak to zanalyzujeme, skoro polovica zamestnancov nie je motivovana
odborny rastom, ktory mozu v rdmci spolo¢nosti XY, s. r. 0. dosiahnut’.

Graf 9 ukazuje, Ze medziludské vztahy na pracovisku st vyznamnym
a dominantny motivaénym faktorom v ramci skupiny aspektov, ktoré prispievaju
k vnutornej motivacii zamestnancov. Zamestnanci, ktori identifikovali priatelov
a spolupracovnikov ako svoj hlavny zdroj motivécie tvorili 31,70 % celkového poctu
odpovedi, ¢o predstavuje 13 zamestnancov. Naopak zamestnanci, ktori oznacili moznost’
absencie motivdacie predstavovali 7,32 % odpovedi. Ich nizka miera motivacie mdze byt’
dosledkom viacerych faktorov, ako su napriklad nedostatok podpory od kolegov alebo

nedostatocné spolupracovnicke vzt'ahy v time.
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Zamestnanci spolo¢nosti XY, s. r. 0. vyjadrili, ze vnimaji samotny podnik ako
motivator, len na priemernej Grovni. Z analyzy odpovedi sme zistili, ze 16 zamestnancov
charakterizovalo ich motivaciu ako priemernu, ¢o tvori 39 % z celkového poctu odpovedi.
Dalsich 7 zamestnancov uviedlo, Ze pocituji mald alebo Ziadnu motivaciu z prislusnosti
k danému podniku. Takéto zistenie naznacuje, ze samotny podnik nie je pre vicsinu
zamestnancov hlavnym zdrojom ich pracovnej motivécie. Preto by podnik a manazéri
mali venovat’ pozornost’ tejto dynamike a snazit’ sa podporit’ vnitorni motivaciu svojich
zamestnancov.

Ako sme uviedli v teoretickej Casti prace, v motivaénom procese zamestnanca by
mala byt zaradena aj spdtna vdzba na vykonanu pracu. Spidtna vdzba modze byt pre
zamestnanca v ur¢itom zmysle motivujlca, preto by ju nadriadeny pracovnik nemal

podcenovat’.

Spatnavazba od nadriadeného

= Ano, pravidelne kaZdy mesiac.

= Ano, pravidelne po dobre vykonanej préci.
Ano, po nespravne vykonanej praci.
Nie nedostavam.

= [né: ...

Graf 10 Spitna védzba od nadriadeného

Pramen: Vlastné spracovanie.

V otazke €. 15 sme sa zamerali na spitnu véizbu, ktorti zamestnanci dostavaju od
svojho nadriadeného. Zistili sme, ze viacSina zamestnancov v spolo¢nosti XY, s. r. o.
dostava spétnu vézbu, ale rozdielom je pravidelnost’ poskytovania tejto spitnej vizby.
Zamestnanci dostavaju spatnu vizbu najcastejSie po dobre vykonanej praci, tito moznost’
oznacCilo 15 zamestnancov, ¢o predstavuje 36,60 % respondentov. 12 zamestnanci,
nedostdvaju od svojho nadriadeného ziadnu spdtni vizbu, ide 029,30 % odpovedi.
V tejto otazke sme respondentom dali moznost’ vyjadrit’ svoj nazor prostrednictvom
moznosti ,,iné*. Tuto moznost’ vyuzili 6 zamestnanci. Dozvedeli sme sa, ze v ich pripade

ide o nepravidelnu spitnt vizbu. Celkovo mdZeme zhodnotit’, ze zamestnanci dostavaji
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spédtnt vdzbu od nadriadeného, avSak zdlezi na nadriadenom ako €asto im spétni vizbu
poskytuje.

V dotaznikovom prieskume sme zistovali aj formu spétnej vézby. Na tuto otazku
nam odpovedalo len 32 respondentov. 28 respondentov dostdva ustnu formu spéitnej
vizby od nadriadeného, ¢o predstavuje 87,50 % odpovedi. Tento trend naznacuje, ze
nadriadeny pracovnici preferuju priamu interakciu so svojimi podriadenymi. Takyto
spdsob podavania spdtnej vizby modze prispiet k rychlejSiemu a osobnejSiemu
zdorazneniu pozitivnych aspektov vykonu, ale aj upozornenia na pripadné chyby pri
vykonévani prace. 12,50 % respondentov, teda 4 zamestnanci, odpovedali, Ze dostavaju
spatn vézbu pisomnou formou. Ide o zamestnancov, ktori pracujii na manazérskych
a veducich poziciach. Ich nadriadenym pracovnikom je priamo konatel’ spolo¢nosti. Aj
v tomto pripade vidime preferenciu nadriadeného zamestnanca poskytovat spatna vazbu
v pisomnej forme. Dévodom médze byt rychlejSia odozva na vykonant pracu, kedze
manazéri a vedici pracovnici sa nachadzaju na vSetkych 7 prevadzkach.

Zamestnancov sme sa v otvorenej otazke pytali, ¢o by zmenili v podniku aby sa
citili viac motivovani. VicSina zamestnancov uviedla zvySenie mzdy ako prvotni
poziadavku. Tato odpoved bola ocakavand, s ohl'adom na zistenia z predchadzajuce;j
analyzy vonkajSich motivatorov, kde sme peniaze identifikovali ako hlavny vonkajsi
motivacny faktor zamestnancov. Je pochopitel'né, Ze zvySenie mzdy by mohlo okamzite
zvySit motivaciu zamestnancov, ale dolezité je uvedomit’ si, Ze tato forma motivacie je
doCasnd a po Case sa mdze stat’ pre zamestnancov samozrejmostou. Tak ako aj pri
odmeniovacom systéme aj tu zamestnanci ziadali o zlepSenie komunikacie v ramci
spolo¢nosti. Tato poziadavka suvisela so spitnou védzbou od nadriadenych aich
individudlnym pristupom k zamestnancom. Zamestnanci tiez zdoraznili potrebu obnovy
vozového parku a zlepSenie technickych zariadeni. Tieto poziadavky stvisia so snahou

o skvalitnenie pracovného prostredia, ktoré je pre tychto pracovnikov dolezité.
2.4. Zhrnutie vysledkov dotaznikového prieskumu

Na zhrnutie vysledkov vyuzijeme odpovede respondentov a zdoraznime klaicové
poznatky z prieskumu. Tieto informacie ndm umoznia identifikovat' hlavné trendy
v odpovedia na zaklade, ktorych budeme v nasledujiicej podkapitole vytvarat' navrhy na
zlepSenie.

e Zakladna a variabilna zlozka mzdy
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Zistenia naznacuju, Ze zamestnanci su si vedomi komplexnosti svoje odmeny,
ktora pozostava z viacerych zloziek, vratane zakladnej a variabilnej zlozky mzdy. AvSak
napriek tomuto povedomiu vé¢Sina zamestnancov vyjadria negativny postoj k myslienke
zniZenia zékladnej mzdy s moznostou zvySenia variabilnej zlozky mzdy. Tento fakt
naznacuje ze vicSina zamestnancov preferuje stabilnejSiu formu odmeny.

e Diverzita v doplnkovych formdach odmenovania

Dal3im délezitym zistenim je diverzita v poskytovani doplnkovych foriem mzdy
a benefitov. Tato rozmanitost moze byt dosledkom snahy spoloc¢nosti prisposobit’ sa
individudlnym potrebam zamestnancov, ale moZe naznaCovat aj nedostatocnl
informovanost’ zamestnancov o dostupnych moznostiach. V tomto kontexte je pre
spolocnost’ klicové zabezpecit' lepsiu komunikaciu a informovanost’ o benefitoch
a doplnkovych forméach odmenovania, ktoré su poskytované pre jednotlivé pracovné
pozicie, aby zamestnanci mohli vyuZit’ svoje benefity v plnom rozsahu.

e Zamestnanecke perspektivny v oblasti odmernovania

Napriek tomu Ze vécSina zamestnancov vyjadrila spokojnost’ s pontkanymi
benefitmi a odmenami, existuju aj oblasti kde je mozné zlepSenie. Zamestnanci vyjadrili
zelanie po vicSom pocte poskytovanych benefitov a zlepSeni informovanosti
o pontikanych benefitoch. Dal§im aspektom na ktory zamestnanci poukazali bola
komunikacia s nadriadenym zamestnancom a jeho individualny pristup. Pre spolo¢nost’
je dolezit¢ aby svoj systém odmenovania prisposobila poziadavkdm svojich
zamestnancov a zvazila aj tieto navrhy.

e Motivdcia na zdklade penazi a istoty zamestnania

Pri pohl'ade na vonkajSie faktory predstavuju 2 hlavné stimuly peniaze a istota
zamestnania. Financnd odmena bola oznacend takmer polovicou zamestnancov ako
klucovy faktor ich motivacie, ¢o sved¢i o znacnej vahe, ktori zamestnanci pripisuju
finanénym aspektom svojej prace. Istota zamestnania zohrava ddlezitii ilohu najmai pri
starSich zamestnancoch, pri ktorych je dolezité mat’ stabilny prijem s ohl'adom na bliZiaci
sa dochodok. Tato potreba istoty mdze byt motivaciou pre starSich zamestnancov, ktori
sa citia viac ohrozeni neistotu v praci.

e Motivdcia na zdklade obsahu prace a medziludskych vztahov

Medzi najvyznamnejSie vnutorne faktory, ktoré motivuju zamestnancov patria

obsah prace, ktori vykonavaju a medziludské vztahy na pracovisku. Obsah prace sa

ukdzal ako jeden zhlavnych motivacny faktorov, toto zistenie podc¢iarkuje vyznam
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zabezpecenia takej pracovnej naplne, ktora poskytuje zamestnancovi priestor na rozvoj
a vyjadrenie ich schopnosti. Motivacia na zaklade medzil'udskych vzt'ahov na pracovisku
naznacuje dolezitost budovania pozitivnej pracovnej atmosféry a podporného
pracovného prostredia, kde sa zamestnanci citia sucastou timu a maji moznost
vybudovat si silné pracovné vzt'ahy.
e Spdtna vizba

Z analyzy vyplyva, ze spitnu vizbu dostdva vdcSina zamestnancov, zalezi od
konkrétnych pripadov a nadriadenych ako pravidelne je tato spdtna vézba poskytovana.
Najviac zamestnancov dostava Ustnu spétna vézbu a iba minimalny pocet zamestnancov
dostava spitnl vizbu v pisomnej forme. V pripade pisomnej spitnej vézby ide hlavne
o manazérske pozicie, ktoré su podriadené priamo konatel'om spolo¢nosti. Spolo¢nost’ by
sa mala zameriavat’ na poskytovanie pravidelnej spitnej vdzby kazdému zamestnancovi.
Takato spétna vizba motivuje zamestnancov k lepSiemu vykonu, podporuje ich odborny
rast a prispieva k celkovej spokojnosti na pracovisku.

e Zamestnanecke perspektivy v oblasti motivacie

Zamestnanci uviedli, Ze by sa citili na pracovisku viac motivovani, ak by dostavali
vy$$iu mzdu, ale tento faktor je len kratkodoby preto je potrebné budovat’ u zamestnancov
vnitorn motivaciu. Tato motivaciu mdze zamestnavatel zabezpecit' zlepSenim
komunikacie v ramci spolo¢nosti a poskytovanim pravidelnej konstruktivnej spétnej
vézba. Zamestnanci tiez pozaduju zlepSenie technického zariadenia, ktoré by prispelo
k ich motivécii a spokojnosti na pracovisku.

Z analyzy vysledkov dotaznikového prieskumu vyplynulo, Ze v spolo¢nosti XY,
s. 1. 0. je mozné zlepSenie v ramci systému odmenovania aj motivacie. Mozné zlepSenia
vidime v oblasti komunikédcie medzi nadriadenym a podriadenymi, informovanosti
o poskytovanych benefitoch a modernizéacii technického vybavenia. V nasledujucej

podkapitole navrhneme konkrétne odporucania na zlepSenie tychto nedostatkov.
2.5. Navrh opatreni a odporucani pre prax

Cielom poslednej podkapitoly bakalarskej prace je na zaklade vysledkov
a analyzy navrhnat odporucania na zlepSenie systémov odmefovania a motivacie
v spolocnosti XY, s. r. 0. Z vysledkov realizovaného vyskumy vyplynulo, Ze nadriadeni
pracovnici by mali otvorenejSie komunikovat’ so svojimi podriadenymi a poskytovat’ im

individudlny pristup. Komunikacia nadriadeného zamestnanca s podriadenymi poméha
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zlepSovat’ vztahy na pracovisku a vytvarat prijemné pracovné prostredie, ktoré je pre
zamestnancov spolo¢nosti XY, s. r. 0. motivujuce. Na zlepSenie otvorenej a individudlnej
komunikacie medzi zamestnancom a jeho priamym nadriadenym navrhujeme zavedenie
pravidelnych mesa¢nych individuadlnych stretnuti s poskytnutim spétnej vizby
zamestnancovi. Nadriadeny zamestnanec pocas stretnutia poskytne podriadenému
zamestnancovi konstruktivnu spitni vézbu. Zamestnanec sa dozvie o pozitivnych
aspektoch svojej prace, ako aj o oblastiach, v ktorych je mozné zlepSenie. Stretnutia buda
uskutociiované raz za dva mesiace alebo prisposobené podla potrieb konkrétneho timu.
Opatrenie pomdze zamestnancom pochopit’ ich silné a slabé stranky a zaroven zlepsi
vztahy medzi zamestnancami a ich nadriadenymi.

Dalsie odportcania, ktoré navrhujeme s pravidelné informaéné stretnutia
a vytvorenie internych dokumentov a online platformy, kde zamestnanci mozu ziskat’
informdcie o poskytovanych benefitoch. Na zéklade zrealizovanej analyzy a vysledkov
prieskumu sme identifikovali nedostatky v oblasti informovanosti o pontkanych
zamestnaneckych benefitoch. V ramci prieskumu sa zamestnanci na rovnakej pracovne;j
pozicii vyjadrili, Ze dostavaji r6zne benefity. Tuto neinformovanost’ navrhujeme vyriesit
pravidelnym poskytovanim informécii o benefitoch pre zamestnancov formou
informacénych stretnuti, ktoré sa budi uskutoc¢iiovat’ Stvrtrocne. Stretnutia budi zamerané
na prezentdciu ponukanych benefitov a otvorenti diskusiu o moznych zmenach. Na
zaklade realizovaného stretnutia sa vytvori interny dokument, ktory bude obsahovat’
dolezit¢ informacie o poskytovanych benefitoch a moZnostiach ich vyuzitia. Tieto
informécie budu dostupné aj v online forme na vzdialenom ulozisku dostupnom pre
zamestnancov. Tymto systematickym pristupom spolocnost’ zabezpeci dokladnu
a pravidelnu informovanost’ v§etkych zamestnancov o dostupnych benefitoch, €o prispeje
k ich lepSiemu vyuZzivaniu a posilneniu pocitu podpory zo strany zamestnavatel’a.

Na zéklade vysledkov dotaznika sme zistili nedostatky v oblasti technického
vybavenia pracovného prostredia. Zamestnanci v rdmci prieskumu vyjadrili Zelenie po
obnove technického vybavenia, ktoré je dolezitym prvkom pracovného prostredia.
Pracovné prostredie sa ukazalo ako ddlezity faktor v motivéacii zamestnancov. Na zaklade
tychto zisteni navrhujeme spoloc¢nosti vytvorit'® dlhodoby plan obnovy technického
vybavenia a Casti vozového parku. Tento plan zohladni prioritné oblasti a finan¢né
moznosti spolo¢nosti. Spolo¢nost’ si tymto sposobom nastavi presné ciele, ktoré bude

chciet’ splnit’ v oblasti obnovy technického zariadenia v priebehu nasledujucich 5 rokov.
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Obnovou technickych zariadeni spolocnost dokdze zabezpecit' vyS$Siu motivaciu
a spokojnost’ zamestnancov na pracovisku.

Za najdolezitejsi navrh pre spolocnost’ povazujeme zefektivnenie komunikacie
v oblasti poskytovanych benefitov, pretoze prave benefity maju vel’ky vplyv na motivaciu
zamestnancov a ich vnimanie odmenovania. Spravna komunikacia ohl'adom benefitov
zabezpe€i vnimanie transparentného a spravodlivého odmenovacieho systému a zvysi
spokojnost’ a pracovnl motivaciu zamestnancov.

Dufame, ze implementacia navrhov, ktoré sme uviedli v tejto cCasti, by bola
v pripade ich realizacie GspeSna a dokézala by pozitivne ovplyvnit’ efektivnost’ si¢asnych

systémov odmenovania a motivacie v spolo¢nosti.
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ZAVER

Cielom bakalérskej prace bola analyza sti€asného stavu systému odmenovania
a motivacie zamestnancov v podniku XY, s. r. 0. Tento ciel' sme sa v praci snazili
dosiahnut’  prostrednictvom dotaznikového prieskumu realizovaného v ramci
analyzované¢ho podniku. Bakalarsku pracu sme rozdelili na 2 casti: teoretickt
a analyticku cast’.

V teoretickej ¢asti sme sa venovali vymedzeniu zakladnych pojmov stvisiacich
s odmenovanim a motivaciu zamestnancov. Tuto ¢ast’ sme si rozdelili do 3 podkapitol,
kde v prvej sme sa venovali odmenovaniu, ktoré sme rozdelili na zéklade zékladnych
a doplnkovych zloziek odmenovania, a syst¢ému odmeiiovania. V druhej podkapitole sme
preskumali pojmy stvisiace s motivaciou, charakterizovali sme vnutorna aj vonkajsiu
motivaciu a samotny proces motivovania zamestnancov. V zavere teoretickej Casti sme
sa venovali vplyvu odmenovania a motivacie na zamestnancov, ich vykon a spokojnost’
na pracovisku.

V analytickej ¢asti sme v uvode charakterizovali metddy pouzité pri analyze dat,
ktoré sme ziskali zdotaznikového prieskumu. Tento prieskum sme realizovali
v spolocnosti XY, s. 1. 0., ktort sme v analytickej Casti charakterizovali. Nasledne sme
zanalyzovali a interpretovali vysledky ziskane kvantitativnym vyskumom. Interpretacia
bola zabezpecend pomocou grafického zobrazenia a tabuliek. Z analyzy sme zistili ako
zamestnanci vnimaju odmeiiovanie nastavené v analyzovanom podniku aaky typ
motivacie na nich najviac vplyva. Na zéklade zisteni z analyzy sme nasledne formulovali
odporticania na zlepSenie systémov odmeiovania a motivacie, ktoré su v sucasnosti
nastavené v podniku.

V zavere tejto bakalarskej prace mdzeme konStatovat, Ze ciel, ktory sme si
stanovili bol splneny. Dokézali sme zanalyzovat’ stav systémov odmenovania a motivacie
v podniku, identifikovat’ nedostatky takto nastavenych systémov a navrhnit’ odporti¢ania
pre prax, ktoré by mohli zvysit efektivnost’ tychto systémov. Verime, Ze nami zistené

nedostatky a vytvorené navrhy budu pre analyzovanu spolo¢nost’ prinosom.
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SUMMARY

The aim of the bachelor’s thesis was to analyze the current state of the
remuneration and motivation system of the company XY, s. r. 0. This aim was pursued
through a questionnaire survey conducted within the analyzed company. Th bachelor’s
thesis was divided into two parts: theoretical and analytical.

In the theoretical part, we defined the basic concepts related to employee
remuneration and motivation. This part was divided into 3 subchapters. The first
subchapter focused on reward, which was divided into basic and supplementary
components, and the remuneration system. In the second subchapter, we explored
concepts related to motivation, characterizing both intrinsic and extrinsic motivation and
the process of motivating employees. Finally, in the conclusion of the theoretical part, we
discussed the impact of reward and motivation on employees, their performance, and
workplace satisfaction.

In the analytical part, we began by characterizing the methods used in analyzing
the data obtained from the questionnaire survey. This survey was conducted in the
company XY, s. r. 0., which was characterized in the analytical section. Subsequently,
we analyzed and interpreted the results obtained from quantitative research. Interpretation
was facilitated through graphical representation and tables. From the analysis, we
identified how employees perceive the reward system implemented in the analyzed
company and which type of motivation influences them the most. Based on the findings
from the analysis, we formulated recommendations for improving the reward and
motivation systems currently in place in the company.

In conclusion, we can state that the objective we set out to achieve has been
fulfilled. We were able to analyze the state of the reward and motivation systems in the
company, identify deficiencies in these systems, and propose practical recommendations
that could enhance the effectiveness of these systems. We believe that the deficiencies we
identified and the recommendations we formulated will be beneficial for the analyzed

company.
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PRILOHY

Priloha 1
Priloha 2
Priloha 3

Dotaznik
Organizacna Struktara spoloc¢nosti XY, s. r. 0.

Pocetnost’ pracovnikov rozdelend na zaklade pracovnych pozicii
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Priloha 1 Dotaznik

Dobry den,

som Studentkou 3. ro¢nika bakalarskeho S$tudia na Ekonomickej fakulte
Univerzity Mateja Bela v Banskej Bystrici. Momentalne piSem bakalarsku pracu na tému
Odmeriovanie a motivdcia zamestnancov vo vybranom podniku. Touto cestou by som
Vs chcela poprosit’ o vyplnenie tohto dotaznika. Dotaznik je anonymny a odpovede
posluZzia iba na ucely mojej bakalarskej prace.

Vopred d’akujem za Vase odpovede a Cas.

Kristina Pisar¢ikova.

1) Pohlavie

o Zena
o Muz
2) Vek:

o 20-30 rokov
o 31-40 rokov
o 41-50 rokov
o 51-60 rokov

o 60 a viac rokov

3) Aka je vasa sucasna pracovna pozicia? (dopliite, prosim) : ............

4) Pocet odpracovanych rokov na aktudlnej pozicii:
o menej ako 1rok
o 1-5rokov
o 6-12 rokov
o 13-19 rokov

o 20 aviac

5) Celkovéa odmena zamestnancov by sa mala skladat’ zo zékladnej zlozky mzdy
a odmien.

a) Urcite ano
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b) Skoér ano
c¢) Neviem
d) Skor nie

e) Urcite nie

6) Dostavam spravodlivu finanénti odmenu za vykonant pracu.
a) Urcite ano
b) Skoér ano
c¢) Neviem
d) Skor nie

e) Urcite nie

7) Myslite si, ze vas plat zodpoveda vasim znalostiam a zru¢nostiam?
a) Urcite ano
b) Skoér ano
c¢) Neviem
d) Skor nie

e) Urcite nie

8) Vyhovovalo by vam zavedenie nizsej zakladnej mzdy s teoretickou moznostou
dosiahnut’ vysoku variabilnt zloZku (tj. — ur€end podla dosiahnutych
vysledkov, alebo uréena % z vykonov (napr. trzieb) apod.)

a) Urcite 4no
b) Skoér ano
c¢) Neviem
d) Skor nie

e¢) Urcite nie

9) Ktoré¢ z tychto doplnkovych mzdovych foriem a benefitov st Vam

poskytované? (mozete oznacit' viac moznosti)

Odmeny e) Priplatok za nadcas

Prémie f) Priplatok za pracu v sobotu/nedel’n
Podiely na vysledkoch g) Priplatok za no¢nu pracu

Osobné ohodnotenie h) Priplatok za stazenu pracu
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)

k)
)

Stravovanie hradené m) Vyhodnejsi predaj podnikovych

zamestnavatel'om vyrobkov

Vzdelavanie hradené n) Sick days
zamestnavatel'om 0) Flexibilny pracovny c¢as
Firemné auto p) Iné...

Telefon na sikromné ucely

10) Ktor¢ z vyhod uvedenych v otazke €. 9 vyuzivate najCastejSie?

11) Co si myslite o odmenach a benefitoch, ktoré Vam firma pontka?
a) Su pre mna dostacujlice a som s nimi spokojny/spokojna.
b) Prijal/a by som este viac benefitov, nakol'’ko mi ponukané nestacia.
¢) Nevnimam, ze nam firma nejaké benefity a odmeny pontka.
d) Som nespokojny/nespokojna s nastavenym odmenovacim programom.

e) Iné...

12) Uved’te aké benefity by ste cheeli pridat’ do svojho balika.

14) Co vas v praci najviac motivuje? (oznacte ¢islom vSetky moznosti: /- Ziadna

motivdcia, 5-najvdcsia motivdcia)

Peniaze

Benefity

Obsah prace, ktorti vykonavam

Pochvala

Istota zamestnania

Pracovné postavenie

Odborny rast
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Priatelia a spolupracovnici

Podnik samotny

Pracovné prostredie

15) Dostavate od nadriadeného spétntl vizbu za vykonanu pracu? (vyberte jednu

alebo viac moznosti)

a)
b)
c)
d)
e)

Ano, pravidelne kazdy mesiac.
Ano, po dobre vykonanej praci.
Ano, po nespravne vykonanej praci.
Nie, nedostavam.

Ina: ...

16) V akej forme dostavate spatnu vdzbu?

a)
b)

c)

17) Co by ste zmenili vo vasej praci/podniku, aby ste sa citili motivovani?.

V pisomnej forme
V tustnej forme

Ina: ...
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Priloha 3 Pocetnost’ pracovnikov rozdelena na ziklade pracovnych pozicii

Pracovna pozicia Pocet odpovedi Ps;;:gigiize
Vodi¢ strojnik 11 26,83%
Administrativny pracovnik 4 9,76%
Noc¢ny vratnik 3 7,32%
Uttovnik 2 4,88%
Asistent obchodného riaditel’a 2 4,88%
Technolog, laborant 2 4,88%
Kontrolor 2 4,88%
Obchodny manazér 2 4,88%
Veduci prevadzky 2 4,88%
Denny vratnik 2 4,88%
Finan¢ny riaditel’ 1 2,44%
Personalista 1 2,44%
Asistentka konatel’a 1 2,44%
Asistentka sekretariatu 1 2,44%
Obchodny asistent 1 2,44%
Referent dopravy 1 2,44%
Referent prevadzky 1 2,44%
Veduca oddelenia ekoinzinieringu a KOH 1 2,44%
IT manaZzér 1 2,44%




