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DIAGNOSTIKOVANIE MOTIVACNEHO PROSTREDIA
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Abstraki:

V beznej praxi je problematika motivacie pracovnikov v mnohych firmach &asto podceriovana
a vnimana len ako dosi vieobecne platné, pre prax nepotrebné. Nie je pri tom redpektovana jej
vnutorna podstata a hibka na strane jednej a jej Gasto velmi efektivna aplikovatelnost na strane
druhej. Pritom motivédcia pracovnikov je jedna z najdéleZitejsich uloh pri usmerfiovani sprévania
sa pracovnika. Prispevok popisuje moZnost analyzy motivaéného prostredia podniku pomocou
dotaznikovej metody a navrhuje jednoduchy, &asovo, finanéne, technicky nendroény a operativne

modifikovatelny prehladny spbsob vyhodnotenia.
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1. Uvod

Kym este nedavno sa pojem motivovania
pracovnikov podcefoval, alebo bol pre podnik
abstrakinym pojmom, nad ktorym sa robili velké
otazniky, dnes sa povazuje za jednu zo zaklad-
nych zruénosti manazéra, ¢i vedenia podniku, ne-
redpektovanie ktorého by bolo zasadnou chybou.
V sGgasnej dobe sa uz objavuju firmy s kvalitne
vypracovanymi motivadnymi programami, ktoré
ponukaji 'uceleny obraz o motivaénej aktivite
podniku, &o je dokaz toho, e si vedenie takéhoto
podniku svojich zamestnancov vazi a zale im na
ich rozvoji. Pojem motivacie ma svoj pévod v latin-
gine a podla spdsobu interpretacie mézeme de-
finovat niekolko jeho vyznamov. Zo v§eobecného
hiadiska moéZeme motivaciu charakterizovat ako
odévodnenie, uvedomovanu pohnitku. Psycho-
logicka interpretacia zdérazfiuje skor dynamicku
stranku spravania, alebo vSetky faktory, ktore
vyvolavaju, udrZiavaji alebo usmeriiujd spravanie
individua. Motivacia je suhrn vietkych podnetov
a pohnutok, ktoré vedd a aktivizuju Tudi k urgiteé-
mu spravaniu, konaniu, podnecuje vnitorné akti-
vity a konanie ¢loveka, zameriava Sinnost urcitym
smerom a podporuje pokradovanie v &innosti.

2. Metodika rieSenia

Motivacia je iniciovana vedomym alebo mi-
movedomym zistenim neuspokojenych potrieb.
Tieto potreby vytvaraju Zelanie dosiahnut nieco
alebo ziskat nieo. Nasledne sa stanovuju ciele,

ktoré su schopné uspokojit tieto potreby a priania
a volia sa cesty, od ktorych sa oCakava, ze povedu
k dosiahnutiu cielov. Ak sa uréity ciel dosiahne,
potreba je uspokojend a je pravdepodobné, Ze
chovanie, ktoré viedlo k cielu, sa nabuduce zopa-
kuje v pripade, Ze sa objavi podobna potreba.

Zakladne poziadavky tykajiice sa spokojnosti
s pracou mOzu zahiat vyssi plat, spravodlivy sys-
tém odmeriovania, moznost povySenia, ohladupl-
né vedenie firmy, zaujimavé a rozmanité llohy,
priatelské pracovné prostredie atd. Miera spokoj-
nosti jednotlivcov vSak v znacnej miere zavisi od
ich vlastnych potrieb, odakavani a od prostredia,
v ktorom pracuji. Pre motivaciu plati, ze fudia,
ktori sa citia dobre prinaSaju dobré vysiedky, a to
by malo byt krédo manazéra.

Problematika diagnostikovania motivacného
prostredia podniku bola rieSena v 2e|ezniénych
opravovniach a_strojarfiach Zvolen, a.s., ktoré
sl najvyznamnej$im zadvodom na opravy motoro-
vych rusfiov a motorovych vozfiov v Slovenskej
republike a v st&asnosti zamestnava takmer 800
zamestnancov. -

Pre zber informéacii bola zvolena dotaznikova
metoda. Dotaznik pinil v nasom pripade dve
funkcie. Prvou ulohou bolo zistit poZziadavky
zamestnancov na motivadny systém podniku,
druhou zistit spokojnost zamestnancov s drovilou
motivaéného systému v sticasnosti. Jadrom dotaz-
nika bolo 30 motivaénych faktorov, ktoré najviac
ovplyviiuju pracovné spravanie &loveka. Prva &ast
dotaznika bola zamerana na zistenie poziadaviek
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zamestnancov na motivaény systém. Svoje po-
Ziadavky vyjadrili ako déleZitost (vyznam), ktoru
majl pre nich vybrané motivaéné faktory. Ulohou
respondentov v tejto asti dotaznika bolo odpove-
daf na otazku: Ako si pre Vas délezité? Namiesto
odpovede priradovali respondenti vybranym moti-
vagnym faktorom hodnoty zo stupnice od 5 do 1,
pricom 5 bodov priradil respondent motivaénému
faktoru, ktory pokiada za najviac délezity a 1 bod
priradil respondent motivaénému faktoru, ktory je
pre neho uplne bezvyznamny.

Druha ¢ast dotaznika bola zamerana na ziste-
nie spokojnosti zamestnancov s vybranymi moti-
vaénymi faktormi v podmienkach firmy. Aj v tejto
Gasti priradovali respondenti body v rozpiti od 5
do 1, pricom 5 bodov priradili faktorom, s ktorymi
st v podniku najviac spokojni a 1 bod priradili
respondenti motivacénym faktorom, s ktorymi su
vo firme velmi nespokojni.

Otazky v dotazniku boli navzdjom uzko prepo-
jené. Na jednej strane respondenti odpovedali
na otazku, ako s pre nich doleZité vybrané
motivacné faktory a na druhej strane vyjadrovali
spokojnost s troviiou tychto motivadnych faktorov
vo firme. V dotazniku bol tiez respondentom po-
skytnuty priestor na vyjadrenie svojich nazorov na
firmu. Cielovou skupinou pre zistenie poZiadaviek
zamestnancov na Urovefi motivaénych faktorov
a trovne spokojnosti so suéasnym motivaénym
systémom v podniku bolo 350 zamestnancov fir-
my (z toho 176 robotnikov), pricom sugastou tejto
skupiny respondentov boli aj THP zamestnanci.
Z 350 rozdanych dotaznikov sme spatne obdrzali
278, o predstavuje 79,42 % navratnost.

3. Vysledky a diskusia

Pri vyhodnocovani informacii ziskanych pomo-
cou dotaznikov sme poutzili zakladné Statistické
metody. Pri analyze poziadaviek i spokojnosti
pracovnikov sme vyjadrili u v8etkych motivaénych
faktoroch priemerntt hodnotu. V tabulke 1 uvad-
zame priemern( hodnotu dbleZitosti a spokojnos-
ti s motivaénymi faktormi. Obrazok 1 znézoriuje
porovnanie ddleZitosti a spokojnosti s motivaény-
mi faktormi u robotnikov firmy.

Z obrazku mozno vidiet, Ze poZiadavkam na uro-
vefl motivacie u robotnikov firmy zodpovedaju len
zaujimavost a réznorodost prace, naro¢nost pra-
ce a moznost vyuzivat slufobny byt. PoZiadavkam
respondentov sa priblizuje motivator meno firmy
na verejnosti, vziahy s kolegami v praci, u€ast na

rozhodovani, kritika prace a poradenstvo poskyto-
vané firmou svojim zamestnancom. U ostatnych
faktoroch moZno pozorovat vysoky rozdiel medzi
pozadovanym a skutoéne pocitovanym stavom
motivacie. Motivaéne nedostatoéne pésobi na
robotnikov ZOS, as. Zvolen najmi zarobok,
prispevok firmy na stravovanie, rekreaciu, $port
a kulttry, prispevok firmy na déchodkové, Zivotné
a urazové poistenie. NedostatoSna motivacia je
pocifovana aj u kvality pracovného prostredia,
istoty zamestnania a spravodlivom hodnoteni.
Poziadavkam na troveil motivacie nezodpoveda
ani dostatok ¢asu v sukromi, dévera vediiceho
v schopnosti podriadenych a moznost dalsieho
zdokonafovania a vzdelavania. Dalsimi moti-
vatormi, u ktorych je pocitovany rozdiel medzi
poziadavkami a skutoénym stavom motivacie su
informovanost o diani vo firme, mnoZstvo rele-
vatnych informacii pre pinenie pracovnych tioh
a kontrola pinenia cielov nadriadenym. Aj u ostat-
nych motivaénych faktoroch sa prejavuje nestlad
medzi poziadavkami a skuto&nym stavom, aviak
v mensej miere.

4, Zaver

Cielom analyzy motivaéného prostredia bolo na
jednej strane zistit, aké st poZziadavky pracovnikov
na trovel motivacie pri jednotlivych motivadnych
faktoroch, na druhej strane zistit ich skutogne
pocifovanil trove motivacie pri jednotlivych mo-
tivatnych faktoroch. Na zakiade porovnania poza-
dovanej a skutoéne pocitovanej trovne motivacie
sme identifikovali problémové oblasti, to znamenz
motivacné faktory, u ktorych su poziadavky na tro-
vefi motivacie vy$sie nez skutotna droven motiva-
cie. Vtabulke 2 prehladne uvadzame problémové
motivacné faktory u robotnikov firmy, na kioré je
potrebné sa v budlcnosti zamerat.

Odvolajic sa na zhodnotenie nazorov pracov-
nikov na firmu navrhujeme zlepsit aj technické
vybavenie pracovisk, organizaciu prace, ale na-
jma pristup manaZmentu k zamestnancom. V tejto
suvislosti navrhujeme zlepsit komunikaciu medzi
manaZmentom a zamestnancami, K zlepSeniu
komunikacie navrhujeme uskutochiovat aspofi raz
do mesiaca stretnutie zamestnancov s vrcholo-
vym manazmentom, kde budl maf zamestnanci
moznost vyjadrit sa k jednotlivym rozhodnutiam
manaZzmentu, k celkovej situacii v podniku a tiez
vyjadrit svoje staznosti a podat navrhy na zlepse-
nie. Dalej s cielom zlep&enia komunikacie navrhu-
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Tab. 1: Délezitost a spokojnost s motivaénymi faktormi u robotnikov firmy Z0S, a.s. Zvolen

R G

Istota zamestnania

~

4,91

2. Meno firmy na verejnosti 3,93 3,84
3. Dobré vztahy s kolegami 4,61 4,27
4. ‘Spolupraca s nadriadenym 4,13 3,59
5. Zaujimava a réznoroda praca 3,81 3,80
6. Néaro¢na praca 3,76 3,97
7. Ocenenie snahy nadriadenym 4,31 3,25
8. Dobry zarobok 4,93 2,84
9. Usporiadanie pracovnej doby 418 2,67
10. Ugast na rozhodovani 3,39 3,22
11. Realnost a splnitefnost cielov 3,94 3,48
12. Jasne stanovené pracovné ciele 3,97 3,18
13. Kontrola plnenia cielov nadriadenym 3,77 3,10
14. Dostatok informacii pre pracovné ulohy 3,88 3,20
15. Informovanost o diani vo firme 4,05 2,68
16. Spétna vézba od nadriadeného 3,85 3,15
17. Uznanie a Uspech 3,93 2,98
18. Kritika prace 3,80 3,52
19. Spravodlivé hodnotenie 4,36 2,98
20. Kariéra a pracovny postup 3,72 2,98
21. Dalsie zdokonalovanie a vzdelavanie 3,90 2,78
22. Dostatok ¢asu v stkromi 4,35 2,92
23. Dovera vediiceho v schopnosti podriadenych 4,14 3,40
24. Prispevok firmy na stravovanie 4,74 3,23
25, Sluzobné vyhody (byt, telefon, automobil) 2,77 3,06
26. Prispevok firmy na déchodkové a iné poistenie 4,74 2,99
27 Finan&na vypomoc od firmy 3,86 3,056
28. Poradenstvo poskytnuté firmou 3,19 2,88
29. Kvalita pracovného prostredia 4,40 2,24
30. Zamestnanecké akcie 3,17 2,80

Zdro}: vlastny
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Obr.1: Porovnanie poZadovanej a skutoénej trovne motivicie u robotnikov ZOS a.s. Zvolen
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motivaéné faktory

jeme zaviest v podniku izv. anonymnu postu pre
manaZment, ktorej cielom je dat zamestnancom
slobodne sa vyjadrit ku v8etkému, &o sa vo firme
deje bez strachu. V anonymnych listoch uréenych
manaZmentu sa méZu tieZ zamestnanci pytat na
rozne skutoénosti tykajlice sa podniku. Na vys-
$ie spomenutych stretnutiach manaZmentu so
zamestnancami budt otazky ziskané anonymnou
postou manazmentom zodpovedané.

Niektoré opatrenia na zlepSenie motivacie, ako
je napr. zvySenie kvality pracovného prostredia,
vy88i zarobok, vySsi prispevok firmy na stravova-
nie, $port, rekreaciu, kultiru, vy8s8i prispevok na
déchodkové, Zivotné a Urazové poistenie st finan-
¢ne nakladné, to znamena, Ze zvySuju naklady pod-
niku. Su to véak pre podnik investicie, ktoré sa mu
niekolkonasobne vratia, o by si malo vedenie pri
rozhodovani, & do motivacie pracovnikov investo-
vat alebo nie, uvedomit. Investiciami do motivacie

Zdroj: viastny

ziska podnik zdravo motivovany a spokojny perso-
nal, ktory mu zabezpe&i napifianie ekonomickych
cielov. ZlepSenou motivaciou sa zniZi fluktuécia
pracovnikov, pretoZe pracovnici nebudli chciet
opustit zamestnanie, ktoré nielenze uspokojuje
ich zakladné existenéné potreby, ale navySe im
poskytuje priestor pre sebarealizaciu a dalsi osob-
ny rozvoj. Tym, Ze sa znizi fluktuécia, uSetri podnik
naklady, ktoré by musel vynaloZif na prijimanie
a vzdelavanie novych pracovnikov. Motivacia dalej
prispieva k vys$ej vykonnosti pracovnikov. PretoZe
pracovnik v snahe udrzat si dobré pracovné mies-
to sa bude usilovat viac. Bude pracovat viac a kva-
litnejSie. Tym prispeje motivacia nielen k zvySeniu
produktivity prace ale aj ku kvalite prace. Investicie
do motivacie v podobe zvy3enia kvality pracovné-
ho prostredia budi mat tieZ za nasledok vys§iu
bezpeénost a niz8iu Urazovost na pracoviskach

a tym aj niz$i pocCet absencii.
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Tab. 2: Problémové oblasti motivicie u robotnikov 208, a.s. Zvolen

- 2 % i

kvalita pracovného prostredia 2,16
zarobok 2,09
prispevok firmy na déchodkové, Zivoiné a trazové poistenie 1,78
usporiadanie pracovnej doby 1,61
prispevok firmy na stravovanie, rekredciu, $port a kulttru 1,51
dostatok ¢asu v stikromi 1,43
spravodlivé hodnotenie 1,38
informovanost o diani vo firme 1,37
dalie zdokonalovanie a vzdelavanie 1,12
ocenenie snahy pracovnikov 1,06
istota zamestnania 1,03
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SUMMARY

A DIAGNOSIS OF THE WORKERS MOTIVATIONAL ENVIRONMENT AT Z0S ZVYOLEN,
STOCK COMPANY

Milo$ Hitka, Roman Zamecnik

Facts, as for example changed conditions in the process of economic transformation, transition
on market conditions, rising tension of competition, new information and manufacturing technolo-
gy, global markets, changes of work organisation, social structure of companies, implementation
of quality and ecology conceptions form new demands on business activities and it changes wor-
king methods of companies and individuals. Given facts activate requirement of radical changes
which are related especially to reaction style of enterpreneurial subjects on external and also on
internal environment. From the middle of eighties " people are considered as the most valuable
source of enterprise development within industrial countries. Company success is always and
anywhere highly dependent on human sources because people must identify themselves with
company’s program and they must also understand that only completed company s goals can
satisfy their desires. Quality of human sources is the rate of company 's success. investments into
qualification and motivation of human potential are necessary conditions in order to use sources
in the most effective way and at the same time satisfaction of people could be the highest as
possible. In the managing of every company it is necessary to focus on business management
staff except of assuring tangible assumptions for the meeting of effective job performance. This is
understood as integrated system of measures which are oriented on systemic creation of conditi-
ons for the development and motivation work staff of concrete program. Special importance under
the creation of business culture plays employees motivation which is considered as thé basis for
employees behaviour. It can be seen in the employees filling of working tasks and in his/her per-
formance activity. Optimal motivation leads to the optimal job performance. Behaviour of workers
is usually motivated by requirements, interests, ideals, values, habits and etc. And so if we want to
staff identify themselves with company, with its strategic targets, values, habits and traditions, we
need to motivate them on the based of various motivation tools and methods.

The base of working motivation lies in correct defined targets and their processing into tasks of
working group. The best motivation is reached if the work staff identify themeselves with working
tasks and they are convinced about their importance. The process of motivation highly involves
an effect of human character and his/her character features and moral and mental status which
create individual value system.

This paper analyses the motivational environment of workers at ZOS Zvolen, stock company by
using the questionnaire method. By the comparison of real and required level of motivation factors
it focuses on those motivation factors which seem to be problematic. In the area of human resour-
ces it must be paid attention to these factors.

Key words: motivation, motivation background, motivation program, analysis of motivation factors



