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Abstrakt:

V praci sa zaoberame analyzou motivacie robotnickych zamestnancov v Slovenskych atémovych
elektrarniach a. s. Mochovce z ¢asového a vecného hladiska. UskutoCnena analyza motivacnych fak-
torov bola realizovana v rokoch 2003-2004, poradie vyznamnosti motivatorov bolo uréené pomocou
anketového prieskumu na zéklade spriemerovania individuélnych ohodnoteni dbleZitosti skimanych
motivaénych Cinitelov. Nasledne sa pomocou zhlukovej analyzy vyliSili v podniku skupiny robotnikov
s podobnou motivacnou orientaciou, pre ktoré je perspektivne mozné vytvorit diferencované motivac-
né programy. Motivacné profily vyliSenych skupin boli podrobené detailnejSej analyze a interpretacii
z vecného a ¢asového hladiska. Vysledkom prace je zistenie, Ze v podniku existuju 2 podobne moti-
vacne orientované skupiny robotnikov, v rdmci ktorych doslo v priebehu analyzovanych 2 rokov Kk vy-
raznym zmenam vo vyznamnosti a Struktdre motivaénych faktorov. Preto sa v praci odportica moti-
vacnu analyzu opakovat' v rozmedzi 6-12 mesiacov.
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1. UVOD

Prechod na trhové podmienky, rastuci tlak konkurencie, nové informacné i vyrobné technologie,
globalne trhy, to vSetko meni spdsoby prace podnikov a jednotlivcov. Prebiehajuci proces ekonomic-
kej transformacie hospodarskych subjektov na podmienky trhového hospodarstva vyzaduije realizaciu
potrebnych zmien. Nie je to len prechod na iny typ vlastnictva, ale potrebné su aj zmeny v systémoch
riadenia, v stratégiach orientovanych na zisk so zasadnymi inovaciami. Neméze sa pritom zabudat na
kultdrne hodnoty firmy.

Ak hovorime o ludskom zdroji v podniku, rozumieme tym cely fudsky potencial. Tvoria ho nielen
pocet a Struktura zamestnancov, ale aj také aspekty, ako su vzdelanost a kultura, medzifudské vzta-
hy, schopnost’ spoluprace, vhimanie socialnych a ekologickych faktorov prostredia a pod. Cielavedo-
mé vytvaranie a vyuzivanie ludského potencialu je predpokladom budovania a rozvijania silnych stra-
nok a konkurenénych vyhod podniku [Buchackova, 2003]. To vSetko je realne len na zaklade systé-
movo koncipovaného riadenia ludskych zdrojov, ktoré orientuje zamestnancov tak, aby sa dosiahli
zakladné strategické zamery a ciele podniku. Spajanie tychto zamerov so SirSimi strategickymi za-
mermi podniku vratane zmien, ku ktorym dochadza v jeho vonkajSom aj vnutornom prostredi, je moz-
né len na zaklade planovania rozvoja ludskych zdrojov v nadvaznosti na analyzu prace a hodnotenie
vSetkych procesov a vysledkov.

2. MATERIAL A METODY
21 Analyza su€asného stavu

Zmenené podmienky v procese ekonomickej transformacie, prechod na trhové podmienky, rastuci
tlak konkurencie, nové informacné ivyrobné technoldgie, globalne trhy, zmeny organizécie prace,
socialnej Struktury podnikov, zavadzanie koncepcii kvality a ekologizacia procesov vytvaraju nové
poziadavky na &innost podnikov a menia spdsoby prace podnikov a jednotlivcov. Tieto skuto€nosti
vyvolavaju potrebu radikalnych zmien, ktoré sa tykaju najma spésobu reakcie podnikatel'skych subjek-
tov, tak na externé ako aj na interné prostredie.

Podnikové riadenie ludskych zdrojov chapeme ako aplikovanu odbornu disciplinu zameranu na
rozvoj a hospodarenie s lfudskymi zdrojmi podniku, ale konkrétna naplh personalnej prace
a personalnej politiky je v kazdom podniku ina [Kachanakova, 2001]. K zakladnym uloham riadenia
ludskych zdrojov patri zabezpeCenie tzv. pozitivneho spravania zamestnancov. Mysli sa tym také
spravanie zamestnancov, ktoré povedie k uskuto€neniu stratégie podniku a efektivnemu splneniu jeho
cielov. Takéto efektivne fungovanie zamestnancov predpoklada ich systematické vzdelavanie
a rozvoj, ako aj cielené vyuZzivanie ich pracovnych schopnosti prostrednictvom adekvatnych stimulac-
nych a motivaénych nastrojov.



Moderna tedria riadenia povazuje motivaciu za jednu z rozhodujucich ciest k riadeniu vykonnosti
zamestnancov. Koncepcia rozvoja systému riadenia fudskych zdrojov chape ako jednu zo zakladnych
poloziek skupiny ¢innosti ozna¢ovanych ako HRE (Human Resource Economy), kde HRE zahrnuje
organizaciu prace, odmefovanie a motivaciu [Gregar, 2001].

NajvyznamnejSou podmienkou pre zvysovanie efektivnosti pracovného vykonu zamestnancov
podniku vo vSeobecnosti je motivacia. Vacsina odbornikov v oblasti riadenia a rozvoja ludského po-
tencialu za najvyznamnejSiu a zaroven najnarocnejSiu zru¢nost riadiaceho zamestnanca povazuje
schopnost’ motivovat' spolupracovnikov [Zamecnik, 2000]. Aby sa stal riadiaci zamestnanec skutone
efektivnym inSpiratorom svojho timu, musi disponovat na vysokej urovni komunikaénymi zruénostami,
musi rozumiet' svojim podriadenym spolupracovnikom a musi poznat ich potreby. Mal by byt takou
osobnostou, ktora svojou energiou s vnutornym nadSenim dokaZe viest ostatnych k o€akavanému
spravaniu a zladeniu cielov jednotlivcov s cielmi podniku.

Dalsi vyskum uskutoéneny na Slovensku [BaSistova, Jasarova, Sudzina, 2002] poukazal na to, Ze
ak mali buduci manazéri na vyber medzi tedriou X a Y [McGregor, 1960] a tedriou Z [Ouchi, 1979], v
prevaznej miere by si vybrali tedriu Z ako preferovany Styl svojich nadriadenych v pristupe k nim tak aj
ako Styl uplathovany smerom k svojim podriadenym. A to bez ohladu na vek, pohlavie, osobny prijem,
prijem domacnosti ¢i pocet obyvatelov obce, v ktorej maju trvaly pobyt.

2.2 Motiv a motivaény proces

Spravanie jednotlivca ma v kazdom konkrétnom pripade konkrétne pri¢iny. Nazyvame ich potre-
bami. SU zdrojom vnutornych pohnutok a tvoria motivaciu Cloveka. V3etky dostatoéne silné potreby
vyvolavaju v €loveku tendenciu konat v uritom smere a podnecuju ho k ginnostiam, ktorych cieflom je
uspokojenie tychto potrieb. ,Su to motivy, ktoré podnecuju aktivitu loveka k dosiahnutiu uréitého cie-
la, mozno ich povaZovat za ,motor“ konania ¢loveka. Su hnacou silou jeho osobnosti, vyjadruju psy-
chologické pri€iny alebo dévody spravania, davaju spravaniu psychologicky zmysel.“ [Blaskova, 2003]
Vo vysokej miere pomaha vrcholovému vedeniu podniku i jednotlivym riadiacim zamestnancom ucin-
ne na zamestnancov vplyvat pri podnecovani a nabadani ku kvalitnejSiemu a efektivnejSiemu vykona-
vaniu zverenych uloh prave poznanie motivov zamestnancov.

Pdsobenie motivu trva tak dlho, pokial sa nedosiahne jeho ciel prejavujuci sa v istom uspokojeni
Cloveka. Ide teda o psychologicku pohnutku, pri€inu ¢i dévod urcitého ludského spravania a dava mu
zmysel. Na Cloveka méze pdsobit suCasne viacero motivov réznej intenzity a smeru pésobenia. Moti-
vované konanie méze mat réznu formu aj vzhfadom na konkrétnu situaciu, v ktorej sa jednotlivec na-
chadza. Motivacia je tak zloZity interak&ny proces. Motivovat znamena niekoho orientovat’ na konkrét-
ny ciel a umoznit mu isté uspokojenie z hladiska jeho potrieb, resp. navykov, zaujmov, idealov, hod-
notovej orientacie. Subjektom motivovania je manazér, objektom motivacie je riadeny zamestnanec.

V oblasti motivacie a motivovania rozliSujeme rézne druhy motivov. Tieto druhy motivov poukazu-
ju na konkrétny obsah, t. j. na konkrétne uspokojenie, ktoré ma byt dosiahnuté (napriklad istota, bez-
pecie a pod.). Druhy motivov mozno klasifikovat nasledujucim spésobom:

1. fyziologické motivy, ktoré vyjadruju biologické potreby organizmu, napriklad potreba potravy, po-
hybu, odpocinku,

2. socio-psychogénne motivy, ktoré vyjadruju potreby Cloveka ako socialnej bytosti, napriklad potre-
bu vykonu, priatelstva, sebarealizacie atd.

Je velmi zlozité skiumanie motivov ludskej €innosti. Kazdu aktivitu, a tym aj pracovnu nepodnecuje
iba jedna, ale viaceré potreby. RozliSujeme potreby ¢loveka na vedomé a nevedomé. Nevedomé po-
treby méze Clovek pod vplyvom aj nepatrného impulzu pocitovat zrazu ako naliehavé. ZloZitost moti-
vacie vidiet aj v tom, Ze rovnaké motivy mézu vyvolavat’ u réznych fudi rozlicné reakcie, a naopak,
rozlicné motivy mozu spdsobit’ u réznych ludi rovnaké spravanie. Charakter jednotlivych motivov sa
u Cloveka neustale meni. Je to spésobené nielen vekom, ale aj vplyvom intelektualneho, moralneho
a emocionalneho vyvinu jeho osobnosti.

Ako nepretrzity a velmi komplikovany proces, ktory pozostava z niekolkych faz je mozné vnimat
ovplyviiovanie individualnych vnutornych motivaénych procesov zamestnancov a riadiacich zamest-
nancov podniku. Tento proces by mal vychadzat zo stanovenej vizie, poslania, filozofie, jednotlivych
strategickych cielov a stratégii, ako aj stratégie a politiky riadenia a rozvoja fudského potencialu pod-
niku. Uspesnost’ individualnych motivaénych procesov, resp. zvy$enie vnutornej motivacie a vykonu
zamestnancov, zaroven spatne pdsobi na dynamizovanie tychto strategickych podnikovych fenomé-
nov.

Motivaény proces ma niekoflko faz. Prvou fazou tohto procesu je identifikovanie, pripadne vyvo-
lanie potreby. Zamestnanec méZe prirodzene sam od seba pocitovat potrebu. Niektoré potreby za-
mestnancov v8ak mézu (do urcitej miery) vyvolat riadiaci zamestnanci alebo personalni odbornici



vhodnym komunikaénym pristupom a vhodnym Stylom vedenia (v zavislosti od nutnosti podnietenia
ziaduceho konania v sulade s cielmi podniku).

Druhou fazou je odhad aktualnej situacie a redlnych moznosti zamestnancov, riadiacich za-
mestnancov, personalnych odbornikov a celého podniku. K dalSej faze tohto procesu je mozné plynu-
lo prejst na zaklade posudenia &i zvazenia naliehavosti potreby, priorit, prilezitosti, ale aj obmedzeni
na strane motivovanych a motivujucich ucastnikov.

Tretou fazou je uréenie konkrétnych priani a cielov. Prave v tejto faze je velmi dblezitou ulohou
riadiacich zamestnancov napomdct zamestnancom spravne stanovit vhodné ciele, ktoré prinesu po-
zadovany efekt pre podnik a prispeju k pocitu uspokojenia zamestnancov. Tieto ciele by mali byt sta-
novené tak, aby dokazali koreSpondovat so sustavou ciefov organizaéného Utvaru a celého podniku,
a zaroven aby dokazali povzbudit ochotu a zanietenost motivovanych zamestnancov angaZovat' sa
v naslednom konani.

Za predposlednu fazu povazujeme uréenie arealizaciu zodpovedajucich cinnosti. Ide
o stanovenie a nasledné vykonavanie ¢innosti, ktoré budu efektivne viest k splneniu vyty¢enych priani
a cielov. Kritériami efektivnosti si hospodarnost, uginnost a uéelnost. Niektoré ginnosti mézu spinat
vSetky tieto tri kritéria, vtedy je tato faza jednoduchSie zvladnutelna. AvSak existuju aj také Cinnosti,
ktoré su naro¢né na usilie, ¢as, pripadne realizacné prostriedky, avSak ich realizacia je z hladiska
podniku ijednotlivcov nevyhnutna — dcelna. Viedy sa stava neprehladnejSie zvazovanie
a rozhodovanie u€astnikov motivacného procesu. Je potrebné posudit, ¢i zvolené Cinnosti skutone
zabezpecia pozadovany efekt a &i by sa tento efekt nedal dosiahnut inymi, menej naro¢nymi €innos-
tami.

Poslednou fazou motivaéného procesu je posudenie naplnenia cielov a dosiahnutého pocitu
uspokojenia. Faza ma dva aspekty: podnikovy (objektivny) a individualny (subjektivny). Tieto aspekty
rozliSujeme z dvoch hladisk: z hladiska podniku a z hfadiska zamestnancov. Z hfadiska podniku by sa
zainteresovani riadiaci zamestnanci a personalni odbornici mali usilovat vyhodnotit uspesnost’ indivi-
dualnych motivacnych procesov, t j. &i sa dosiahlo zvySenie komplexného pracovného vykonu za-
mestnancov alebo ¢i sa zvySenym Usilim zamestnancov a riadiacich zamestnancov naplnila dana
potreba (t j. vyriesil urcity podnikovy problém). Z pohladu zamestnancov by malo ist o subjektivne
posudenie motivovaného zamestnanca alebo riadiacich zamestnancov, ¢i pocituju zvySenu motivaciu
a Ci sa zaroven dosiahol zelany pocit uspokojenia a naplnenia pdvodnej potreby.

Na motivaciu pracovnej Cinnosti, ktora predstavuje nepretrzity proces, neustale vplyvaju objektiv-
ne — vonkajSie i subjektivne — vnuatorné faktory. V zamestnancovi alebo riadiacom zamestnancovi
mdZe sucCasne prebiehat niekolko naznaenych motivaénych procesov. Je to z toho dbvodu, lebo
Clovek v danej etape svojho Zivota a pracovného snaZenia mdze pocitovat’ viacero zaujmov a potrieb
sugasne. Co v8ak viac komplikuje oblast ludskej motivacie je skutoénost, Ze kazda z tychto potrieb sa
mébze nachadzat v inej faze priebehu motivaéného procesu.

23 Motivaéné programy

V dneSnom neistom socialno — ekonomickom prostredi pri zostavovani motivaénych programov je
délezité si uvedomit, Ze financna odmena uz pravdepodobne nie je dlhotrvajiucim a efektivnym moti-
vaénym nastrojom uc¢innym rovnako voci vSetkym zamestnancom a riadiacim zamestnancom. Jednym
z mnohych motiva&nych nastrojov, ktory je vyznamnou zmenou v nazerani na problém motivovania je
mzda ¢i plat. Pri zlepSovani vykonu zohrava ulohu mnozZstvo faktorov a Ze mnohé z tychto faktorov su
vzajomne zavislé. Pri posudzovani samotnej mzdy su dblezité dve hladiska — vySka odmeny a systém
odmeriovania.

V riadeni podniku by mala byt venovana pozornost réznym otazkam, ako pristupovat' k vedeniu
zamestnancov a pracovnych skupin, ako hodnotit dosiahnuté vysledky, ako vytvarat podmienky pre
rozvoj aktivity zamestnancov, ako podnecovat ich iniciativu, upevfiovat ich pracovnu kazef a pod.
VSetky tieto otazky je treba z hladiska uloh a problémov organizacie, ale takisto z hladiska spoloénych
cielov a zamerov.

Pri rieSeni tychto otazok sa vytvara tzv. motivaény program, ktorym je urcity uceleny subor opat-
reni v oblasti riadenia ludskych zdrojov, ktorého ciefom v nadvaznosti na ostatné riadiace aktivity ma-
nazmentu je aktivne ovplyvnit pracovné spravanie (vykon) a vytvorit a upevnit pozitivhe pracovné
postoje k podniku u vSetkych zamestnancov v podniku [Brodsky, 2004].

Motivacné programy su vo vSeobecnosti uréené na vyvolavanie a usmerfiovanie pracovnej aktivity
zamestnancov alebo pracovnej aktivity pracovnych skupin prostrednictvom uc¢elovej, vedomej regula-
cie [Grencikova, 2000].

Tvorbe motivaéného programu predchadza analyza motivacnych preferencii a motivaénych profi-
lov zamestnancov. Dobrou poméckou v tejto oblasti je aplikovanie tzv. zhlukovej analyzy. Zhlukovu



analyzu je vhodné pouZzivat z dévodu moznosti, vytvarat’ urCité typy motivanych programov pre sku-
piny zamestnancov a riadiacich zamestnancov s podobnym motivaénym profilom.

3 CIEL PRACE

Moderna personalna praca a moderné riadenie ludskych zdrojov uz davno nie je len zalezitostou
personalistov, ale stale viac uloh personalneho riadenia preberaju veduci na réznych urovniach, pre-
dovSetkym vsak liniovi veduci. Veduci zamestnanci na vSetkych urovniach su prave tym rozhodujucim
¢lankom, ktory praktickou personalnou pracou realizuje personalnu podnikovu politiku. Z tohto dévodu
musia byt vybaveni dokladnymi vedomostami z oblasti teoretickej, ale aj praktickej. Je potrebné, aby
pochopili vyznam, postavenie a Siroku previazanost personalneho riadenia s ostatnymi oblastami
podnikového riadenia.

Sucasné podnikatel'ské prostredie a jeho existencia je vo velkej miere zavisla od vyuZitia vSetkych
podnikovych aktivit, ktoré su schopné udrzat poZadovany podiel na trhu a zarovern dosahovanie pla-
novaného hospodarskeho vysledku.

Jednou z klu€ovych uloh kazdého podniku je navrh a zavedenie u¢inného ekonomicky efektivne-
ho motivaéného programu. Nespravne navrhnuté a aplikované motivaéné programy pésobia na za-
mestnancov negativne a nemotivuju ich k maximalnym vykonom. V sucasnosti motivovanie zamest-
nancov vo vacsine vyrobnych podnikov nepokryva vsetky potreby zamestnancov.

Cielom prace je zistenie redlnej vyznamnosti rozli€nych potencialnych motivanych Cinitefov so
zamerom vyselektovat najpodstatnejSie motivacné faktory signifikantne ovplyviujacich pracovnu akti-
vitu a celkovu spokojnost zamestnancov firmy Slovenské Atomové elektrarne Mochovce a. s
s naslednou moznost'ou vypracovat' efektivny motivaény program. Navrhovany motivaény program by
nemal byt vypracovany v unifikovanej forme pre celt skimanu kategériu robotnickych zamestnancov,
ale pre dalSie zvySenie jeho uginnosti by mal byt vytvoreny osobitne pre skupiny zamestnancov
s podobnym motivaénym profilom t. j. vyznacujucich sa podobnou motivaénou orientaciou. Okrem
toho vzhladom na moZnost zmeny motivanej orientacie zamestnancov v ¢ase bude v praci vykonané
aj posudenie zmien motivacnych charakteristik zamestnancov v €asovom horizonte jedného roka.

4 METODIKA PRACE
41 Ziskavanie vstupnych informacii

Na ziskanie informacii o motivacnych profiloch jednotlivych zamestnancov sme si vybrali najbez-
nejSie pouzivanu formu dotaznika (priloha 1). Ten bol vypracovany v jednotnej forme pre vSetkych
zamestnancov z dévodu jednoduchosti, prehlfadnosti a zrozumitefnosti. Ciefom dotaznika bolo zistit
najdoleZitejSie motivacné faktory, ktoré motivuju zamestnancov k lepSiemu pracovnému vykonu a mali
by byt pouZité pri zlepSovani motivacie v podniku. Motiva&né faktory boli zvolené na z&klade Studia
odbornej literatury, doterajSich uskuto€nenych analyz a prieskumu su€asného stavu v oblasti motiva-
cie v podniku. Dotaznik sa sklada z dvoch Casti:
1. v8eobecna Cast obsahujluca pohlavie, vek, vzdelanie, pocet odpracovanych rokov vo firme, pracov-
né zaradenie,
2. analyza dodlezitosti motivacnych faktorov — dotaznik obsahuje 31 motivaénych faktorov, ktoré su pre
zamestnancov viac alebo menej ddélezité. Respondenti mali kazdému motivaénému faktoru priradit
jeden z 9-tich stupriov dbleZitosti (tab. 1).

Tabulka 1 Stupnica délezitosti hodnotenych motivacnych faktorov
1 2 3 4 5 6 7 8 9
extrémne silne stredne slabo slabo stredne silne extrémne
nevy- nevy- nevy- nevy- | neutralne vyz- vyz- vyz- vyz-
znamné | znamné | znamné | znamné namné namné namné namné

Zdroj: vlastny vyskum

4.2 Charakteristika motivaénych faktorov

Dotaznik na analyzu motiva¢nych faktorov obsahoval 31 motivaénych faktorov, ktoré boli vybraté
na zaklade Studia odbornej literatiry a doterajSich skisenosti z podobnych analyz a vyskumov.
Z ddvodu porovnania bol v oboch rokoch rozdany rovnaky dotaznik robotnikom na rovnakych pracov-
nych Usekoch. Nasledne uvadzame ich stru€nu charakteristiku.
1. atmosféra na pracovisku — celkova atmosféra na pracovisku sa odraza aj v pracovhom vykone
zamestnancov. Kazdy zamestnanec podlieha vplyvom vonkajSieho okolia.
2. finanéné vyhody — napr. 13. a 14. plat, mimoriadne odmeny su dal$im zo spdsobov finanénej mo-
tivacie, €asto hlavne u THP zamestnancov a stredného manazmentu.



3. istota na pracovisku — v su€asnosti jeden z najvyznamnejSich motivacnych faktorov. Zamestna-
nec pracuje s pracovhym nasadenim a vac¢Sou zainteresovanostou ked vie, Ze jeho pracovné miesto
je stabilné a jemu samotnému nehrozi prepustenie.

4. socialna starostlivost’ o zamestnanca — socialne vyhody su formou nepriameho odmenovania.
Patria sem nemocenské, socialne poistenie, finanéne zvyhodnena firemna dovolenka, prispevky slo-
bodnym matkam atd. Podnik si poskytovanim takychto vyhod vytvara dobré meno a to mu pomaha pri
ziskavani kvalitnej pracovnej sily.

5. socialne sluzby poskytované zamestnancom - aj socialne vyhody a sluzby su formou nepriame-
ho odmeriovania zamestnancov. Patria sem vSetky druhy poisteni, dovolenky, vzdeldvania a iné. Ich
skladba musi byt v sulade s celkovou stratégiou odmeriovania. Poskytovanim tychto vyhod sa vyraz-
ne zniZuje fluktuacia, pretoze zamestnanci su motivovani tym, Ze nechcu prist o svoje vyhody.

6. volny €as — na problematiku pracovného a volného €asu, jeho organizaciu a efektivne vyuZzivanie,
sa v poslednom &ase sustreduje vacsia pozornost u nas aj vo svete. Ak je pracovny pomer jedinym
zdrojom prijmu na pokrytie Zivotnych potrieb, potreba volného €asu je druhorad3, ale nie nepodstatna.
7. vzdelavanie a osobny rast — zamestnanec ma moznost sam sa rozhodnut, €i chce rozsirit svoje
vedomosti a tym Casto krat zabezpedit nielen osobny, ale ja pracovny rast.

8. stotoznenie sa s pracou — kazdy zamestnanec, aby bol spokojny, snazi sa uspokojit’ svoje pra-
covné potreby. Je optimalne, ak ¢lovek robi to, ¢o ho bavi.

9. samostatnost’ v praci — zamestnanec si vyZaduje dostatoénu samostatnost’ svojej prace.

10. dobra informovanost’ — idedlnym pristupom pri odovzdavani informacii je, Ze kazdy by mal
o vS8etkom, ¢o sa ho priamo alebo nepriamo tyka, vediet presne, podrobne a ¢o najskér. Tiez vSak
plati, Ze nie je potrebné hovorit vela, ale je potrebné davat pozor na obsah a spdsob doruéenia infor-
macii tak, aby sprava motivovala uz v €ase doru€enia.

11. osobnost’ vediiceho — schopnost’ veduceho najst spravny pristup k podriadenym. Dobry veduci
by mal mat' schopnost nenutene ovplyvriovat svojich podriadenych. Ovplyvnovat inych je vysoko pozi-
tivna vec. Je to nevyhnutny predpoklad k uspechu. Tento vplyv sa v8ak neodohrava zneuzZivanim
moci a zastraSovanim, ale dobrymi komunikacnymi zruénostami a ochotou vyjst druhému v Ustrety.
Dobry veduci je ustretovy, podporuje dblezitosti a ocenenia. Vie sa vnutorne nastavit’ na pocity inych.
12. pravomoc — pravomoc predstavuje suhrn prav, ktoré su pridelené zamestnancovi. Prilezitost
uplatnit autoritu a moc méze vyzadovat vodcovské schopnosti, riskovanie a seba usmerfiovanie.
VSetky tieto prvky zvySuju sebavedomie a su silnymi motivatormi.

13. vzdjomna komunikacia — komunikacia na pracovisku je velmi ddlezitd. Nejedna sa len
o predavanie informacii potrebnych pre zabezpecenie pracovného procesu, ale aj o osobnu komuni-
kaciu medzi zamestnancami navzajom. Je dobré vytvorit také pracovné prostredie, v ktorom je komu-
nikacia pre zamestnancov nevyhnutna a prirodzena. NeZiaduci a rusivy prvok je ohovaranie na praco-
visku.

14. uznanie, pochvala, ocenenie pracovnych vysledkov — na pochvalu a uznanie st zamestnanci
velmi citlivi. Kazda firma by sa mala snazit, aby zamestnanci citili, ze si ich vazi a ceni.

15. stres — novodoby fenomén, ktory postihuje kazdého zamestnanca. Na jeho vznik ma vplyv aj von-
kajSie prostredie, v ktorom s €lovek pohybuje. Stres sa spaja s nervozitou, s nedostatkom ¢asu na
splnenie pracovnej ulohy a z toho vyplyvajuceho znizovania pracovného vykonu.

16. prestiz — slovnik cudzich slov vysvetluje slovo ,prestiz“ ako spolo¢ensky vplyv, dobré meno, vaz-
nost. Ludia, ktori neustale citia potrebu ukazat nepretrzité napredovanie vo svojom pracovnom usili
sa snazia zap6sobit na svojich nadriadenych a spolupracovnikov, aby si ich vSimli, a tym si ziskali
mimoriadne postavenie medzi spolupracovnikmi.

17. pracovné uznanie — pre zamestnancov je velmi délezité, aby ich nadriadeni ocenili ich pracu. Je
velmi dolezZité, aby ich pracovny vykon bol ohodnoteny spravodlivo. Nespravodlivé ohodnotenie pra-
covného vykonu pdsobi demotivujuco.

18. pracovna doba — pre zamestnancov je velmi ddlezité pracovat tak, aby mali dostatok volného
Casu.

19. miera zodpovednosti — kazdy zamestnanec musi niest’ ur€itu zodpovednost za svoju pracu.

20. meno firmy — zamestnancov mdze motivovat aj meno firmy, ize spdsob, akym dojmom podnik
pdsobi, aku ma povest u svojich klientov. U zamestnancov predstavuje stotoznenie sa s firmou, moz-
nost vzit sa so zaujmami podniku a vo vlastnom zaujme sa snazit' o ich dosiahnutie.

21. ekolégia firmy — vyjadruje skuto€nost, Ze zamestnancovi su vlastné nielen problémy tykajuce sa
bezprostredne jeho, ale aj problémy globalne. Je pre neho dbleZity postoj podniku k tymto problémom.
22. bezpeénost’ prace — kazdy zamestnanec si zakladd na tom, aby pracu, ktoru vykonava, bola
bezpeéna pre neho samotného.

23. styl vedenia l'udi — ide o pristup veduceho k svojim podriadenym.



24. zakladny plat — je u nas zakladnou formou odmefovania. Motivaény vplyv tohto faktora este na-
bera na svojej intenzite, ak nie su dostato€ne uspokojované zakladné existencné potreby.

25. ergonomia pracoviska — aj faktory ako su osvetlenie, prasnost prostredia, hluk i pracovny stél
prispdsobeny pracovnym ¢innostiam a potrebam zamestnanca ovplyviiuju pracovny vykon, prispievaju
k celkovej spokojnosti.

26. informacie o vlastnej praci — idealnym pristupom pri odovzdavani informacii je, Zze kazdy za-
mestnanec by mal o vSetkom, ¢o sa ho tyka, vediet. Mal by vediet ako bola vykonana jeho praca.

27. moznost’ povysenia — vac¢sina zamestnancov je motivovana moznostou svojho pracovného po-
vysSenia.

28. technické vybavenie na pracovisku — aj takyto faktor motivuje zamestnancov k lepSiemu pra-
covnému vykonu.

29. fyzicka narocénost’ prace — je logické, Ze zamestnanci, aby boli spokojni so svojou pracou, musi
byt prispésobena ich fyzickej narocnosti.

30. znalost’ negativnych nasledkov z moznych chyb — zamestnanci ¢asto vykonavaju pracu bez
toho, aby vedeli, aké nasledky prinesu mozné chyby. Je v3ak dobré, ak vedia, aké nebezpecenstva
mdzu vzniknut, ak ich praca nebude kvalitna.

31. oboznamenie s dosiahnutymi vysledkami firmy — mdzeme hovorit tiez o spatnej vazbe, kedy si
zamestnanci podniku zasluzia vediet ako svojou pracou prispeli k dosiahnutiu stanovenych podniko-
vych ciefov.

4.3 Zhlukova analyza
Na vyliSenie skupin pracovnikov s podobnou motivanou orientaciou sa v praci pouZije zhlukova
analyza (cluster analysis - CLUA). Aplikacia CLUA pozostava z 3 etap [Klein, Bahyl, Vacek, 1997]:
e roz&lenenie - vyselektovanie skupin,
e profilovanie - popis charakteristik kazdej skupiny,
e interpretacia - pomenovanie a analyza rozdielov medzi vyliSenymi skupinami.

Prva etapa - rozélenenie - riesi tri zakladné otazky: ako sa bude merat podobnost zamestnancov
(objektov) z pohladu motivacie, kolko skupin objektov (zamestnancov s podobnym motivaénym profi-
lom) ma byt vytvorenych a aky algoritmus ma byt pouzity pre zavedenie zamestnanca do urcitej sku-
piny. V pripade, ze mame k dispozicii datovu maticu X typu n x p, kde n je pocCet objektov (motivovani
zamestnanci) a p je po€et premennych (kritéria motivacie), naSou ulohou bude teda dosiahnut stav o
najvyssej podobnosti (homogenity) objektov podla sledovanych motivaénych kritérii v jednotlivych
skupinach. K tomu je potrebné uvaZovat s réznymi rozkladmi s™ mnoZziny n objektov do k zhlukov a
hladat taky rozklad, ktory by bol z tohto hladiska najvyhodne;jsi.

Odmeranie podobnosti dvoch alebo viacerych objektov predstavuje z matematického hladiska
v podstate zmeranie vzdjomnej vzdialenosti objektov v multidimenzionalnom priestore. Za tymto uce-
lom sa najCastejSie pouzivaju:

— Euklidova vzdialenost’, teda geometricka vzdialenost v multidimenzionalnom priestore, ktora je

dana:
(Xl’xz):‘/Z(Xli_XZi)z (1)
i=1

kde: x4; — hodnota i-tej premennej na objekte 1,
X, — hodnota i-tej premennej na objekte 2,
n - poCet premennych.
— umocnena Euklidova vzdialenost’

(x1.%2)2 = X i (xai —Xi)? ()
ktora nemeni vzdialenost medzi jednotlivymi bodmi, ale pridava progresivne sa zvacésujucu vahu
vzdialenej$im objektom.

— absolutna vzdialenost’ — sa pocita obdobne ako Euklidova vzdialenost, ide v8ak o sumu abso-
lutnych rozdielov hodnét sledovanych premennych.

— meranie podobnosti objektov na zaklade korelacnych koeficientov medzi viacerymi objektami,
ktorého zakladom je vytvorenie inverzna datovej matice, kde stipce reprezentuju objekty a riadky
premenné. Silna korelacia indikuje velku podobnost objektov.

VyliSovanie skupin objektov na zaklade ich vzdialenosti vo viacrozmernom priestore je pomerne
citlivé na extrémne objekty (objekty velmi odlisné od ostatnych). Tie je obyCajne potrebné identifikovat
pomocou grafov Standardizovanych hodnét sledovanych premennych - na os x sa uvedu symboly
premennych a na os y Standardizované hodnoty. Body pre jeden objekt sa pospajaju, ¢im ziskame



profily pre jednotlivé objekty, na zaklade ktorych méZzeme identifikovat extrémne objekty. Pri velkom
pocte objektov sa v8ak tento diagram stdva menej prehladny.

Pri vybere konkrétnej metédy merania vzdialenosti nesmieme zabudat na to, Ze r6zne metody ve-
du k rozdielnym vysledkom zhlukovania. Preto sa odporu¢a pouZit viac metéd a porovnat vysledky.
Takisto je vhodné pri rozdielnych mernych jednotkach analyzovanych premennych realizovat Standar-
dizaciu dat.

Druha etapa - profilacia - pomenovava podstatu vytvorenych zhlukov, ich charakteristické vlast-
nosti. Pri hfadani a popise povahy zhlukov sa €asto pouzivaju aritmetické priemery znakov meranych
na objektoch zaradenych do konkrétnej skupiny, tzv. zhlukové centoridy. Centroidy sa pocitaju z po-
vodnych nestandardizovanych hodnét znakov.

Tretia etapa - interpretacia - zahffa popis charakteristik kazdého zhluku v snahe vysvetlit ako a
¢im sa medzi sebou podstatne liSia. Proces interpretacie zaina nazvami zhlukov a snazi sa popisat
aj aspekty nepriamo suvisiace s vytvorenymi zhlukmi, ktoré samotna zhlukova analyza priamo nede-
terminuje. K zhlukom sa teda priradzuju aj dodatkové informacie, ktoré doteraz neboli pouzité.

5. VYSLEDKY
Na grafe 1 su zobrazené priemerné ohodnotenia vyznamnosti motivaénych faktorov za celu kate-

goriu robotnickych zamestnancov v sledovanych rokoch 2003 a 2004. V roku 2003 mali na motivaciu

robotnikov najvyssi vplyv nasledovné motivaéné faktory: finanéné vyhody (2), samostatnost’ v préaci

(9), vzajomna komunikacia (13), miera zodpovednosti (19), bezpecnost prace (22) a zakladny plat

(24). V roku 2004 patrili medzi najviac motivujuce faktory: samostatnost' v praci (9), vzajomna komuni-

kacia (13), miera zodpovednosti (19), meno firmy (20), bezpeénost prace (22) a technické vybavenie

pracoviska (28).

Najvacsie rozdiely priemernych hodndét motivaénych faktorov vSetkych robotnikov za roky 2003-
2004 je vidiet v motivacnych faktoroch finanéné vyhody (2), istota na pracovisku (3), socialne sluzby
poskytované zamestnancom (5), osobnost veduceho (11), uznanie, pochvala, ocenenie pracovnych
vysledkov (14), meno firmy (20), Styl vedenia ludi (23), moZnost povySenia (27) a technické vybavenie
pracoviska (28).

Vzhladom na anonymitu vypliovanych dotaznikov nie je mozné kvantifikovat zmeny
v motivaénych nazoroch jednotlivych respondentov. Pre analyzu uvadzanych zmien je nutné uskutoc-
nit daldi vyskum s konkretizaciou udajov respondentov a s naslednym zameranim sa na konkrétne
osoby.

Porovnanie priemernych ohodnoteni motivaénych faktorov umoZzfiuje vSeobecnu analyzu motivac-
nej Struktury a jej zmeny v ramci kategdrie robotnickych zamestnancov a posta€uje na vypracovanie
jednotného, unifikovaného motivaéného programu.

Kvali lepSiemu prispésobeniu motivaénych programov konkrétnym fudom a naslednému zvyseniu
ich efektivnosti, bola pomocou zhlukovej analyzy preskimana moznost vyliSenia skupin podobne
motiva¢ne orientovanych zamestnancov. Predovsetkym vo vacSich firmach s vySSim poctom zamest-
nancov je tato otazka vysoko aktualna, pretoze:

- unifikovany motivaény program vytvoreny na zaklade spriemerovania vacsieho poctu individual-
nych nazorov méze byt najma pri vacsej variabilite individualnych motivaénych profilov uz pomer-
ne vzdialeny od potrieb konkrétnych os6b a moéze tak byt pre znacnu Cast' cielovej skupiny za-
mestnancov neucinny,

- anaopak vypracovanie plne individualnych motivaénych programov €asto pre stovky zamestnan-
cov je prakticky nezvladnutelné a za predpokladu existencie skupin zamestnancov s podobnym
motivacnym profilom aj neodévodnené.

Zhlukovanie nam ma teda poméct odpovedat’ na otézku, i v podniku existuju uréité motivaéné ty-
py (Cize skupiny fudi s podobnymi motivacnymi profilmi), kolko takychto typov je, €im je ten-ktory typ
charakteristicky a ¢im sa navzajom podstatne liSia. Na zdklade vytvorenych zhlukov méZeme nasled-
ne vyuZit podobnost motivaénych nazorov respondentov pri zaradovani motivatorov do motivaénych
programov.

Pri analyzovanej skupine robotnikov sme s pomocou zhlukovej analyzy dokazali vylisit dve za-
kladné skupiny podobne motivacne orientovanych zamestnancov (graf 2 a 3). Vytvaranie vysSieho
poctu skupin sa pri interpretacii neosvedcilo, rozdiely motivaénych profilov boli uz iba malé a preto boli
tazko interpretovatefné. Na zaklade tabuliek 2 a 3 a grafov 4 a 5 je tak mozné konStatovat v asovom
horizonte jedného roka v ramci vyliSenych skupin nasledovné zistenia:

Prva analyzovanda skupina (graf 4) sa vyznac€uje v ramci sledovaného obdobia vysokou stabilitou
motivacie a podobnostou motivatorov. Skupina kladie déraz na nasledujuce faktory (tabulka 2): fi-
nanéné vyhody (2), samostatnost’ v praci (9), vzajomna komunikécia (13), miera zodpovednosti (19)
a bezpecnost’ prace (22). Uvedené faktory sa v oboch sledovanych rokoch opakuju. Analyzovanu



skupinu zamestnancov je mozné charakterizovat ako pracovny typ zamestnancov. V roku 2004 do-
chadza aj k celkovému v8eobecnému narastu motivacie. ZvySenu motivaciu méZzeme pripisat’ stabili-
zacii skupiny zamestnancov v podniku pri pripravovanych personalnych zmenach, ktoré sa v podniku
chystaju. Zamestnanci, ktori su si svojim pracovnym miestom isti, su motivovanejSi a ich pracovny
vykon mdze narastat.
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Graf 1 Porovnanie délezZitosti skiumanych motivacnych faktorov vsetkych robotnikov za roky
2003-2004
Zdroj: vlastny vyskum

Druha analyzovana skupina (graf 5) je charakterizovana nestabilitou motivaénych faktorov (tabul-
ka 3). Jedinymi dvoma totoznymi motivatormi vyskytujicimi sa v oboch sledovanych rokoch su bez-
pecnost prace (22) a technické vybavenie pracoviska (28). U tejto skupiny zamestnancov dochadza
v ramci sledovaného obdobia k vyraznému poklesu motivacie (okrem motivatora atmosféra na praco-
visku (1)). Vzhladom na nestabilitu motivatorov v sledovanom obdobi je mozné typologicky pomeno-
vat’ uvedenu skupinu zamestnancov ako socialne orientovanych zamestnancov. Podla nasho nazoru
je mozné konstatovat, Ze k uvedenym posunom a zmenam motivatorov doslo Ciastoéne na zaklade
chystanej reStrukturalizacie podniku a jeho predaja zahrani€nému investorovi. Na zaklade pripravova-
nych personalnych zmien v podniku niektori zamestnanci stratili zaujem o pracu a nie su motivovani,
ale na druhej strane sa atmosféra na pracovisku v ramci vnutorného vyrovnania sa so stratou zamest-
nania sa u zamestnancov zlepsila.



Stromovy diagram pre 85 respondentov
Wardova metoda
Euklidova vzdialenost
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Graf 2 Zhlukova analyza robotnikov za rok 2003 Zdroj: viastny vyskum
Stromovy diagram pre 58 respondentov
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Graf 3 Zhlukova analyza robotnikov za rok 2004 Zdroj: vlastny vyskum
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Graf 4 Porovnanie délezZitosti skumanych motivaénych faktorov robotnikov 1. zhluku v rokoch
2003-2004 Zdroj: viastny vyskum

Tabul'ka 2 Poradie délezZitosti motivaénych faktorov 1. skupiny robotnikov v rokoch 2003-2004

Rok 2003 Rok 2004

Finanéné vyhody

Atmosféra na pracovisku

Samostatnost’ v praci

Finanéné vyhody

Vzdjomna komunikacia

Samostatnost’ v praci

Miera zodpovednosti

Vzajomnéa komunikacia

Bezpeénost’ prace

Miera zodpovednosti

Bezpeénost’ prace

Zakladny plat
Zdroj: vlastny vyskum

9

|| —4—2003 —=—2004 |

A

Priemerné ohodnotenie

A\ n M -
A VA )
A

1234567 8 910111213141516171819202122232425262728293031

Poradové ¢islo motivaéného faktora

Graf 5 Porovnanie délezitosti skimanych motivacnych faktorov robotnikov 2. zhluku v rokoch
2003-2004 Zdroj: viastny vyskum



Tabul'ka 3 Poradie délezZitosti motivacnych faktorov 2. skupiny robotnikov v rokoch 2003-2004

Rok 2003 Rok 2004
Finanéné vyhody Atmosféra na pracovisku

Istota na pracovisku Miera zodpovednosti

Bezpecnost’ prace Meno firmy
Zakladny plat Ekoldgia firmy
Technické vybavenie na pracovisku Bezpecénost’ prace
Znalost negativnych nasledkov z moznych Technické vybavenie na pracovisku
chyb

Zdroj: vlastny vyskum

6 DISKUSIA A ZAVER

Na zaklade zistenych vysledkov sme prisli k zaveru, Ze za dva roky, rok 2003 — 2004 doslo k vy-
raznym zmenam v Struktire motivaénych faktorov v rdmci identifikovanych skupin zamestnancov.
Predpokladame, Ze tieto zmeny mohli byt ovplyvnené sucasnou zlozitou situaciou, v ktorej sa podnik
nachadza, ked Slovenské elektrarne a. s. sprivatizovala talianska spolocnost ENEL.

Vysledky ziskané analyzou dotaznikového prieskumu a zhlukovou analyzou nam pomohli odhalit
oblasti pracovnej motivacie, v ktorych by bolo Ziaduce prijat opatrenia veduce kich zlepSeniu. Na
z4klade zistenych vysledkov si méZzeme tvrdit, Ze v podniku Slovenské elektrarne Mochovce a. s.
existuje moznost' zostavit skupinové motivaéné programy pre 2 podobne motivaéne orientované sku-
piny zamestnancov. V ¢asovom intervale 6 aZz 12 mesiacov navrhujeme opatovne uskuto¢nit analyzu
sledovanych motivacnych faktorov z dévodu zistenia pripadnych zmien v Struktire motivacnych fakto-
rov po stabilizacii situacie v podniku. V pripade dalSich signifikantnych zmien je potrebné upravit mo-
tivacné faktory pre zamestnancov organizacie, ktoré budu odzrkadlovat zmenené poziadavky zamest-
nancov.

Pri uvahach tykajucich sa ekonomického zhodnotenia zavedenia analyzy motivaénych faktorov
vyuzivanych v motivanom programe musime brat do uvahy vonkajSie a vnutorné prostredie podniku.
Pri analyze vonkajSieho prostredia berieme do uvahy zmeny prebiehajuce v politike, legislative, eko-
nomike, technike, technolégii, Zivotnom prostredi, v demografickom vyvoji, v socialno — kulturnej ob-
lasti a pod. Pri analyze vnutorného prostredia podniku berieme do Uvahy faktor situacie zahrfiujuci
analyzu Sanci podniku na trhu z hladiska kvality a charakteru, t.j. vnutornych zdrojov podniku, ekono-
mickych, ekologickych a socialnych problémov podniku, imidZzu, vykonného potencidlu, cielov apod.
Vonkaj8ie prostredie je potrebné redpektovat, pretoZze ho podnik nemdze priamo ovplyvnit. Vnutorné
prostredie je mozné do urcitej miery vedenim podniku modifikovat. Osved&enou metdédou pre analyzu,
pomocou ktorej je mozné zhodnotit charakteristiky vonkajSieho a vnutorného prostredia je SWOT
analyza, teda analyza silnych a slabych stranok podniku.

Problematiku pracovnej motivacie povazujeme za jednu z najdélezitejSich skutoCnosti v oblasti
vedenia ludi. Pracovna motivacia vyjadruje vSeobecny pristup ¢loveka k praci a jeho ochotu pracovat.
Rozhodujuci je tu faktor vnutorného usporiadania potrieb zamestnanca a jeho osobnost. To potvrdzuje
nutnost objektivneho prieskumu motivaénej Struktiry zamestnancov a stavu pracovnej spokojnosti
alebo nespokojnosti ako vychodisko pre navrhnutie u€innych opatreni v tejto oblasti.
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Priloha é. 1

Dotaznik (Zdroj: viastny vyskum)

Vazeni zamestnanci,
Dovolujem si Vas poziadat o vyplnenie dotaznika, pomocou ktorého chcem zistit, aky vyznam maju pre Vas
jednotlivé motivacné faktory. Dotaznik bol vytvoreny s cielom prispiet k zlep$eniu pracovného vykonu
a skvalitneniu personalnej prace vo Vasej firme. Informacie z dotaznika st anonymné a budu pouzité len pri vy-
pracovani motivaénych analyz.

Pohlavie: Vek:

I muz Ido 30 rokov

|zena 131 - 40 rokov
141 - 50 rokov

Pocet odpracovanych rokov vo firme:

150 a viac rokov

Za VaSu ochotu a spolupracu Vam vopred dakujeme.
Ukoncené vzdelanie:
| zakladné
| stredoskolské bez maturity
| stredogkolské s maturitou
| vysokosgkolské

Pracovna kategoria:

Imenej ako 1 rok Ived(ci

11-3 { robotnik

14-6 | technicko-hospodarsky zamestnanec
\7-9

|

110 a viac

Stupnica hodnotenia motivaénych faktorov:
9 - extrémne vyznamné, 8 - silne vyznamné, 7 - stredne vyznamné, 6 - slabo vyznamné, 5 - neutralne, 4 - slabo
nevyznamné, 3 - stredne nevyznamné, 2 - silne nevyznamné, 1 - extrémne nevyznamné

P Motivaény fakt Miera délezitosti
.C. otivacny faktor 9 8 7 6 5 4 3 2 1
1. |Atmosféra na pracovisku (medziludské vztahy)

2. [Finan¢né vyhody (13. a 14.plat,mimoriadne odmeny)
3. |Istota na pracovisku (stabilita zamestnania)
4 Socialna starostlivost o0 zamestnanca
" |(soc.,nemocenské)
5 Socialne sluzby poskytované zamestnancom (dovo-
" llenka)
6. |Volny ¢as (kulturne,Sportové podujatia)
7. |Vzdelavanie a osobny rast (kurzy,staze)
8. |[Stotoznenie sa s pracou (uspokojenie prac.potrieb)
9. |Samostatnost v praci (dostatoéna samostatnost)
10 Dobra informovanost (v spravny ¢as a na spravnom
" |mieste)
Osobnost veduceho (pristup veduceho
1. . .
k podriadenym)
12. |Pravomoc (vzhladom k pridelenej praci)
13 \Vzajomna komunikacia (s nadriade-
" |nym,spolupracovnikmi)

14. |Uznanie,pochvala,ocenenie prac.vysledkov
15. [Stres (na pracovisku)

16. [Prestiz
17. |Pracovné uznanie
18. |Pracovna doba
19. Miera zodpovednosti (za pridelenu pracu)

20. |Meno firmy (spolupatri€nost’ k firme)

21. [Ekoldgia firmy (vztah k Zivotnému prostrediu)

22. Bezpecnost prace
23 Styl vedenia ludi (ako vedie vedlci svojich podriade-

" |nych)

24. |Zakladny plat

25 Ergondmia pracoviska (prac.prostredie,hluk,svetelné
" |podm.)

26 Informacie o vlastnej praci (info. ako bola vykonana
" lpraca)

27. |Moznost povySenia
28. [Technické vybavenie na pracovisku
29. [Fyzicka naroCnost prace
30. [Znalost negativnych nasledkov z moznych chyb
31. |Oboznamenie s dosiahnutymi vysledkami firmy




ANALYSIS OF MOTIVATION TREND OF WORKERS IN
SLOVAK NUCLEAR POWER PLANT MOCHOVCE FROM
TIME AND SUBJECT ASPECT

Milota VETRAKOVA — Milo$ HITKA — Rébert SEDMAK

Abstract:

This work is dealing with the analysis of motivation for workers in Slovak nuclear power plant corpora-
tion, Mochovce. Motivation is analysed from the view of time and subject aspect. Analysis
was performed during the years 2003-2004. Importance of motivators was determined by the applica-
tion of inquiry, based on averaging of individual importances assessment of monitored motivation fac-
tors. Results reached by the questionnaire analysis and cluster analysis help us to detect fields of
working motivation where it is necessary to do some improving steps. On the base of reached results
we can say that it is possible to create group motivation programmes for 2 similarly oriented employe-
es groups in SE Mochovce, Corp.

To get better adaptation of motivation programmes for particular employees there was examined by
the cluster analysis ability to select gorups with similar motivation orientation. This problem is highly
actual mainly in big companies because of the following:

- unified motivation programme created on the base of averaging of more individual opinions can
be a little away from concrete demands and thus it can be ineffective

- and vise versa, elaboration of fully individual motivation programmes for hundreds of employees is
very often an impossible task.

Within time horizont 6-12 months we suggest again to do analysis of motivation factors because of
detection of possible changes in the structure of motivation factors after the stabilization in a company.
In the case of other significant changes it is necessary to revise motivation factors for employees on
such a way that they will reflect changed demands of those employees.

Key words:
Analysis of motivation, motivation trend, motivation of workers, motivation factors, time and subject
aspect of motivation
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