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ABSTRACT

The goal of the paper is to assess the impactanfelship styles on employees” motivation
in selected food businesses in Nitra region. Thengmy information resource was
a questionnaire of 92 respondents. The resultshef research clearly showed that the
leadership style is, together with other generaligwn economic incentives, one of the most
significant motivational factors. As for leadershypes according to Lewin, the significant
part of respondents prefers democratic leadergkgipss As for the employees in production
we found very interesting results, because thegnofise an autocratic leadership style. They
see a manifestation of managers” power in it, frarency in delegating and their assessment.
A significant part of respondents finds an autacrgadership style as relevant while forming
new working teams, while solving urgent tasks ariiical situations. Liberal leadership style
was described by respondents as inappropriateipritduction.
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ABSTRAKT

Ciel'om prispevku je posudlvplyv Stylu vedenidudi na motivaciu zamestnancov vybranych
potravinarskych podnikov pdsobiacich v nitriansk&raji. Zdrojom primarnych tdajov bol
dotaznikovy prieskum na vzorke 92 respondentoviédky skimania jednoztiae potvrdili,
Ze Styl vedenialudi je, popri vSeobecne znamych ekonomickych sbotyl jednym
Z najvyznamnejSich motigaych faktorov. Z kadiska typoldgie Stylov vedenia pdd
Lewina, podstatnacas’ respondentov uprednasije demokraticky Styl vedenidudi.
K zaujimavym zisteniam sme dospeli v kategorii zsim&ncov vo vyrobe, ktortasto
preferuja autokraticky Styl vedenia. Vidia nem prejav sily osobnosti manazérov,
transparentna’sv pridd’ovani Uloh aich hodnoteni. Podstatté®’ respondentov povaZuje
autokraticky Styl vedenia ako vhodny pri formovanbvovznikajacich pracovnych
kolektivov, pri rieSeni naliehavych uloh a krizokysituacii. Liberalny Styl vedeniéudi
oznaila podstatn&ag’ respondentov ako nevhodny v procese vyroby.

KLUCOVE SLOVA: styl vedenia, motivacia, zamestnanec, manazéniko

UvoD

Vykonnog' a Uspech podniku je spajanyuiskym potencialom, pfdm T'udské zdroje sa
povazuju za hlavny zdroj konkur&arej vyhody na trhu. Zamestnanci podniku su teda
nevyhnutnou stag’ou uspechu kazdej organizacie. Preto je dolezitévémova zvySenu
pozornos. V niektorych organizaciach je riadenfedskych zdrojov povazované len za
okrajovu funkciu. Zo strany podniku je to nespraymistup, pretoZzéudia nepredstavuju iba
pracovnu silu, ale su hlavne vzacnym zdrojom kvegtih mysSlienok a napadov.

Kazdy zamestnavdiesi vemi ¢asto kladie otazkuio robt’, aby zamestnanci nielen podavali
ocakavané vykony, ale aby boli zarévmiciativni a tvorivi. Na to, aby zamestnavatesiedol
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Pudi do pohybu, musi dociglznik ugitého pozitivneho vnutorného napatia, na zakladeskb
sa prejavi skuttmé odhodlanie spltitilohu. Je potrebné ich motivava

Mnoho manazérov si tuto skdtms uvedomuje. A preto zamestnanci aich motivacia su
dnes vo vé&Sine podnikov hlavnou témou. Zamestnancov, ktosatlaju vynikajace pracovné
vysledky, nikdy nie je dostatok, je preto potrebioé neustale motivova Motivovani
zamestnanci vkladaju do prace najviac usilia.

Schopno$ manazéra motivovasa povazuje za jednu z jeho najddlezitejSickrmsti, od
ktorej zavisi Uspech podnikdského subjektu. Pri motivovani zamestnancov, veuiice
k dosahovaniu podnikovych ¢®v i uritej Ziaducejcinnosti, je nevyhnutné poztimsobnée
motivy Fudi, motiv&na Struktaru jednotlivych zamestnancov, ako iptedky pomocou
ktorych ich mozno motivova

Délezitou s@ag’ou opatreni vo uwahu k motivacii zamestnancov patri aj prejav
zamestnavata vai zamestnancovi v zmysle vyjadrenia zaujmu o nebby si sam
zamestnanec uvedomil pocit starostlivosti zo stmgestnavata.

V praxi sa zaroue jednoznéne potvrdilo, Ze len manazér, ktory je sam primeran
motivovany, dokaze primerane motivéva motiva&ne vies svojich podriadenych a naopak,
demotivovany manazér straca zarovechopnogs motivova’ a motiv&ne vies ludi

v pracovhom procese. Pritom schophasotivova® a motiv&ne vies zamestnancov sa
povazuje v séasnom manazmente za jednu zo zakladnyctnmsii manazéra, od kvalitného
uplatiovania ktorej bezprostredne zavisi profit podnikia jeden z najvyznamnejSich
a najiinnejSich motivatorov je povazovany Styl veddiudi.

CIEL A METODY
Ciel'om prispevku je posutlvplyv Stylu vedenidudi na motivaciu zamestnancov vybranych
potravinarskych podnikov posobiacich v nitrianskdkmaji. Objektami skimania je 8
podnikatdskych subjektov mlynského a pekarskeho priemyslu.
Zdrojom priméarnych podkladovych udajov je dotazmikprieskum, ktorého sa Zastnilo 92
respondentov, ztoho 16 manazérov a 76 zamestnanCasovy horizont skimania
predstavuje obdobie februar-marec 2013.
Pri spracovani prispevku boli pouzité nasledovoBriky a metody vedeckého skimania:

» dotaznikovy prieskum — pri ziskavani primarnychlgadovych udajov,

» analyza — pri rozbore a hodnoteni parcialnych \dsie,

* komparacia — pri porovnavani vysledkov za jednétlikategorie respondentov-

zamestnancov a manazerov,
e syntéza a dedukcia — pri formulovani zaverov puesk.

VYSLEDKY A DISKUSIA

Vysledky prieskumu potvrdili, Ze na zamestnancouv pykone prace pésobi ako
najmotivujucejSi faktor vySka mzdy, ktori za odvedlepracu dostanu. Na ich motivaciu
vyznamne posobi aj moznbsebarealizacie, ktorl im praca poskytuje. Délediiwhu pri
plneni podnikovych ci®v zohrava aj pracovny kolektiv a atmosférgom.

Vo V&Sine podnikov vSak situacia Vv oblasti spokojnostivy$kou mzdy ako
najmotivujucejSieho faktora nie je priazniva. Piava ¢ag® zamestnancov (78 %)
s finartnym ohodnotenim svojej prace nie je spokojna. Jedciné odporéanie zvys mzdy
vSetkych zamestnancov by vSak nebolo korektné, ltkakdinartna situacia podnikom
neumoduje podnika takéto kroky, vziiadom k tomu, Ze rozget je obmedzeny. Vhodnym
rieSenim by bolo poskytovaasp@ zamestnanecké vyhody, ktoré sa na téhrifaktorov,
ktoré treba v podniku zlepSiumiestnili na prvom mieste, ako agitié motivané priplatky
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zamestnancom, ktori podavaju nadStandardné pracomik@ny, nakdko az 55 %
zamestnancov si mysli, Ze napriek dosahovaniu yy&%&luktivity prace oproti svojim
spolupracovnikom neboli adekvéatne fitaa ohodnoteni.

KedZe je pre zamestnancov pri vykone prace dolezitha@inos sebarealizacie, zistili sme,
Ze tato oblas v skimanych podnikoch nie je prilis problematickigkd’ko az 75 %
respondentov uviedlo, Ze im praca v podniku sképiiimje alebo utite umozuje vlastnu
sebarealizaciu. Napriek tomu, by podniky mohli avydsilie v organizovani Skoleni, resp.
umoziovanid’alSieho vzdelavania zamestnancow’ke polovica zamestnancov tuto mozhos
nema a 10 % opytanych o takejto moznosti nevie.

Zamestnanci uviedli, Ze je pre nich motivujuci ajagovny kolektiv, s ktorym denne
prichAddzaju do kontaktu. Prave tato oblaBola zo strany zamestnancov uvadzana
nagastejSie, hn& po zamestnaneckych vyhodach — ako ablasord je potrebné ditym
spésobom zlep&i Jednou z moznosti, ako zisttharakter problémov v oblasti pracovnej
atmosfeéry, je obratenie sa na Specializovanu ordani, ktora by vypracovala eticky audit,
na zaklade ktorého by bolo mozné podnikdalSie kroky.

Prieskumom bolo zistené, Ze v podnikoch hodnotieiranotivacie zo strany manazérov 60
% opytanych kladne, zvySok ju hodnoti negativne ¢28 resp. vEmi negativne (12 %).
Zaujimavé je, Ze podobny podiel respondentov jevandnych pozitivhe (65 %), ale na 35 %
opytanych pouziva ich nadriadeny negativny typ vaote, vyuzZiva svoju vodcovskl poziciu na
uplatiovanie moci. Zati&aco pozitivne motivovani zamestnanci majua so svojadriadenym
vybudovany prevazne pozitivnytiah, negativne motivovani respondenti maju v 29 igm@rny
avl14 % zly veah so svojim nadriadenym. V manazérskej praxi gk \dobre zname, Ze
negativna motivacia nie je z dlhodobéh@adiska vhodnym typom motivacie. Na pracovisku
s takouto atmosférou dochadza k napétiu, ktoré nvig® az k ,prehriatiu®, ktoré ma za
nasledok viEké problémy nielen v oblasti produktivity praceggovsetkym moze trvalo poskédi
dlhodobo budované mediadské vEahy.

Vztahy na pracovisku mozu tyosihiované, ale aj oslabované komunikaciou. Komunikacia
by mohla by aj prostriedkom pri rieSeni finanej otazky. Predstavitelia podnikov by mohli
osobne alebo prostrednictvom im podriadenych maoazojim zamestnancom vysveétli
momentalnu situaciu, ubezpe zamestnancov, Ze vedia o problémoch a nedostatkoddi
tak zamestnancom pocit, Ze sU plnohodnotnydtenmi organizacie, informovanymi
o aktualnej situécii v podniku, ldm najavo, Ze aj ich nazor je vyhdy a akceptovany.
Z opytanych ma 65 % zamestnancov pocit, Ze ichmiézori rozhodovani zdladiovany, 35
% vSak zastava opay nazor. Zamestnanci hodnotili prevazne poziti{#@ %) aj priestor
pre vlastné rozhodnutia, ktory im nadriadeni pogiyt

VacsSina zamestnancov v podniku (70 %) hodnoti Gtdsemunikacie so svojim nadriadenym
pozitivne, 15 % hodnoti komunikaciu negativne. jNbtesuvislosti bolo zistené, Ze
zamestnanci az v 90 % hodnotili kladne otazku jasreézrozumittného zadavania uloh od
nadriadenych, 10 % si mysli, Ze Glohy nie su foowahé jednozrime a zrozumitne.

Problém vSak mozno vidiev tom, Ze zamestnanci maju pocit, Ze nadriademazaujimaju
ich potreby, ale len mechanické splnenie stanovedjeh (55 %), pripadne sa orientuju na
pracovny vykon zamestnancov (45 %). Starosttivmgamestnancov ptal nich stoji v uzadi
aje hodnotend negativne. Ak by zamestnanci nadiolrdsvedenie, Ze pre podnik
neznamenaju len prostriedok na dosahovanie zis&wstaprého vzacnym zdrojom, zmenil
a pretibil by sa ich vZah k praci a v konmom dosledku k podniku ako takému, nikm45

% opytanych sa priznalo, Ze k podniku, ktory ho esmava, nema vybudovany Ziadny
vztah. Poki#i by sa zvySilo kolektivne povedomie a pocit prishati k podnikatéskému
subjektu, zvysil by sa priamo Umerne aj pocit zadpimosti a produktivita prace.
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Pre podniky je uiite pozitivnym zistenim, Ze nadriadeni su zljaalu zamestnancov vnimani
ako zodpovedni, samostatni, diplomaticki, pfiskéa ochotni pomdca vo viac ako 90 % ich
charakterizuju ako odbornikov. Pre podnikové mareisnby bolo zaujimaveé uz zistenie, Ze
zo strany zamestnancov je najmotivujucejSim Stylhedenia demokraticky Styl. Takého
veduceho by si Zelalo 55 % respondentov, autoritatio 26 % a liberdlneho by
uprednostnilo 15 % opytanych. V skébosti je vSak paradoxné, Ze najviac preferovany
demokraticky Styl vedenia je v podniku uplatany len v pripade 28 % zamestnancov, Eatia
¢o 63 % zamestnancov vedie autoritativny manazérvsbk potrebné doda Ze aj
autoritativny Styl vedenia ma v podniku svoje opatienie. Nemozno ho chapako
negativny Styl vedenia, ktory by v praxi nemaltrsgoje opodstatnenie.

Kazdy podnik disponuje svojimi silnymi, ale aj s$&ii strankami. Podstatné vSak je, aby
tieto stranky boli odhalené a nasledne rieSenéepoymi opatreniami, ktoré by viedli
k vySSej efektivite a spokojnosti zamestnancov dryku.

ZHRNUTIE

Vysledky skumania vplyvu Stylu vedenia na motivacdamestnancov vo vybranych
potravinarskych podnikoch nitrianskeho kraja jerir@dne potvrdili, Ze Styl vedenia je, popri
financno-ekonomickych stimuloch, jednym z najvyznamnéj&aajdinnejSich motivanych
faktorov. Manazéri i zamestnanci uprediagi hlavne demokraticky Styl, ktory podporuje
aktivitu a iniciativu zamestnancov a umail im podi¢at’ sa na rozhodovanép posihuje
pocit ich vlastnej dolezitosti a zodpovednosti zaerené ulohy. V podmienkach
novovznikajucich kolektivov a pri rieSeni naliehakiyiloh, resp. krizovych situacii ozila
podstatn&ag’ respondentov za najiinnejSi autokraticky Styl vedenia. Liberalny Stg@denia
I'udi nepovazuje nikto z oslovenych respondentoviée syroby za vhodny.
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