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Abstrakt

Prispevok je koncipovany ako teoreticko — praktickd Stidia pracovnej motivacie vo
vSeobecnosti a s konkrétnou aplikdciou na podmienky skimaného podniku. Prispevok je
doplneny o vysledky zprieskumu motivacnej Struktiry a motivacnych preferencii
zamestnancov skimaného podniku, ktory autorka realizovala. Zdkladnym cielom vyskumu
bolo zistit’ a stanovit’ faktory pracovnej motivdcie, ich hierarchickd Struktiru determinovanui
objektivnymi  spolocensko-ekonomickymi pri¢inami aur¢it motivacné preferencie
zamestnancov vybraného podniku. Pre tieto tucely bola pouZzitd dotaznikovd metdda.
Z vysledkov vyskumu vyplyva nasledovné poradie motivacnych preferencii: faktory mzda,
prileZitost’ k pracovnému postupu a naklonnost’ nadriadeného sa umiestiiuji na poprednych
miestach v motivacne] preferencii zamestnancov. VSetky ostatné motivacné faktory, ako
stabilita zamestnania a diZka pracovnej doby, sii oproti nim menej vyznamné.

Abstract

The contribution is outlined as a theoretical and practical study of working motovation in
general, and with a specific application to the conditions of an enterprise under examination.
The contribution is supplemented with results of survey carried out by the author focused on
motivation structure and motivation preferences of the enterprise's employees. The primary
objective of the research was to identify and determine the factors of working motivation,
their hierarchical structure, determined by objective socio-economic causes, and to identify
the motivational preferences of employees of a selected company. For this purpose, the
method of questionnaire was used. The research results show the following order of
motivational preferences: factors of salary, opportunity of promotion and superior person's
affection have ranked high on the scale of staff motivational preferences. All other
motivational factors such as stability of employment and working hours, are minor compared
to them.

Uvod

Teoretické poznatky z oblasti pracovne] motivdcie vytvdraji obraz o motivécii Cloveka
v pracovnom procese, o moznostiach jeho stimulovania na poddvanie vyssich vykonov a o
moznostiach zefektivnenia a skvalitnenia jeho pracovnej ¢innosti, aby bol v zamestnani nielen
spokojny, ale aby bol aj prinosom pre zamestndvatel'a. Mnozstvo publikdcii venovanych
otdzkam pracovnej motivacie vyvoldva zaujem o rieSenie a podporenie tejto problematiky
v praktickej rovine, tzn. realizovanie vyskumov, ktoré by overili platnost’ teoretickych
zaverov. Vo svete sa vykondva mnoho sociologickych vyskumov zaoberajicich sa
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analyzovanim pracovnej motivdcie. Pre zaujimavost moZno uviest jeden, ktory realizoval
Herzbergov kolektiv vo Velkej Britdnii a jeho zavery su uplatnitelné aj na Specifické pomery
na Slovensku v sucasnosti. Jeho vysledky budd vychodiskom pri stanovovani hypotéz pre
potreby vyskumu a pri formuldcii otdzok do dotaznika. Herzberg odhalil takéto poradie
faktorov pracovnej motivdcie: (Prigl, 1997)

Bezpecnost, resp. istota, Ze ¢lovek mdZe pokraCovat’ v praci v tom istom podniku, alebo v
takej istej profesii (uspokojenie jeho existencnych, psychologickych a ekonomicko —
socidlnych potrieb).

PrileZitost na postup, alebo zaruka zlepSenia ekonomickej situdcie, organizacného statusu
alebo profesiondlnej kvalifikdcie.

PrestiZ podniku a kvalita jeho vedenia, Co suvisi s viacerymi aspektmi socidlnej a
persondlnej politiky, so vztahmi nadriadenych a podriadenych v podniku. Nedostatok
dovery ma: ,negativny vplyv na kultiru jednania a mdze viest k sebeckym praktikdm
a slabej komunikécii na vSetkych trovniach.* (Katus¢dkova, 2010)

Mzda ako vel'mi vyrazny a homogénny faktor, ktory na seba viaZe pocity spravodlivosti,
hodnotenia, porovnédvania sa, zavislosti.

Charakter prdce. To znamend, vnitorny aspekt pracovnej Cinnosti, ktory je zavisly na
pracovisku. Ide o pestrost’, tvorivost, samostatnost’, moZnost’ iniciativy, sebauplatnenia a
zodpovednost’ v préci.

Bezprostredny nadriadeny a jeho vztah k l'ud’om, sposob komunikicie a konania,
tolerancia, lojalita v pristupe, spravodlivost, pochopenie prekdZzok a t'azkosti v praci.
Socidlne hl'adiskd pracovnej Cinnosti, akymi su: vzdjomné vztahy medzi ludmi v prdci,
mimopracovné styky, spoluprica, priatel'stvo a pod.

Komunikdcia a tok informdcii vo vnutri podniku, tak v pracovnych, ako aj osobnych
veciach.

Pracovné podmienky, zacinajic pracovnou dobou a konciac fyzikdlnymi a estetickymi
aspektmi pracovného prostredia (Cistota, osvetlenie, hluk, teplota, bezpeCnost’ pri praci,
hygienické zariadenia).

Pozitky ako sui dovolenky, vyhody dochodkového ¢i nemocenského zabezpecenia a
d’alSie. Napriklad aj moZnost’” osobného rozvoja. ,,Rychly rozvoj poznania, ktory je
dosledkom novych technoldgii, vedie k potrebe celoZivotného vzdeldvania, ktoré musi
byt dostupné komukol'vek, kedykol'vek a kdekol'vek* (Jakubikov4, Kyselova, 2006).

Podobny vyskum bol realizovany v USA na vzorke tisic respondentov, ktorych tlohou bolo
zostavit' poradie desiatich faktorov tykajicich sa prace. Jeho vysledky potvrdili, Ze
oCakdvanie a preferencie v praci velmi silne ovplyviiuje pohlavie, vek, troven prijmu
a organizacnd Uroven, na ktoru je zamestnanec zaradeny.
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Tabulka ¢. 1: Preferencie zamestnancov, poradie podla skupin (Donnelly, Gibson,
Ivancevich, 2004)
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« = ) W o4 24 o =
é '% E 'g -§ E = SE‘ .’g g 5 = %E 9
s | §g8| 2 |gE|E| sE |2E|S5|E5(E¢E¢
= | 8| v |S%|s| = |RE|ZE|AE|8AS
E |e=&| & |2Z2|5 S8 |eS| S8 |28|ge”
= | 8 = S5 2> |2g|€E|ER|EE"
TR g S1el ¥ S 282 €%
N & I~ _ =) = ~ 3
=
g muzi 2 1 3 5 |4 6 7 8 9 10
S Zeny 2 1 3 4 |5 6 7 8 9 10
&
do 30 rokov 4 5 6 2 |1 3 7 9 8 10
% 30 -41 2 3 4 1 |5 6 7 9 10 8
= 42 - 50 3 2 1 4 |5 8 7 6 9 10
51 a viac 1 2 3 7 8 9 4 5 10 6
do 12 000
= —
- e I T A T - T T O I A O T I
| 13001 - 2 3 1 4 |5 6 708 | 9 |10
3 25 000 1 3 2 4 |6 5 7 8 9 10
2
S viac ako 1 2 4 3 |8 7 6 5 10 9
25 000
§:\§ manudlna 1 6 2 4 5 7 9 10 8
&~ X | nemanudlna 1 4 5 |6 3 7 8 9 10

1. Opis vyskumu

Z dovodu ziskania prehladu o skuto¢nej situdcii a o praktickych moZnostiach rieSenia
problematiky pracovnej motivacie bol realizovany autorkou tohto prispevku sociologicky
vyskum. Pre tieto tucely existuje niekol’ko druhov vyskumnych metéd. Z hladiska
relevantnosti a verifikacie idajov bola zvolend metéda dotaznika. Dotaznikovéa technika bola
vhodnd hlavne preto, Ze je pomerne jednoduchd a umoZnuje zhromazdit' velké mnoZstvo
udajov, ktoré je mozné I'ahko kvantifikovat. Medzi nevyhody pouzitia dotaznikovej techniky
patria problémy s overitelnostou platnosti a spravnosti udajov uvedenych respondentom.
TaktieZ neexistuje moznost’ dotazniky v priebehu vyskumu menit’, tzn. nie je mozné pruzne
reagovat’ na rézne zmenené situdcie.

Realizdcia sociologického vyskumu bola rozdelend do troch zdkladnych etip. V ramci
pripravnej fdzy bolo nevyhnutné uskutocnit’ analyzu vyskumného problému na zdklade
prestudovania teoretickych poznatkov z odbornej literatiry, formulovat’ hlavny ciel’ vyskumu,
stanovit’ hypotézy, vymedzit' objekt apredmet vyskumu, stanovit vyskumni vzorku,
rozvrhnidt' ¢asovy harmonogram vyskumu a stanovit' ndstroje pre ziskanie empirického
materidlu. V realizacnej fdze vyskumu sa uskutocnila distribucia a ndsledny zber vyplnenych
dotaznikov. V etape spracovania vysledkov aich implementdcie sa vyuzili metddy
kvantitativne] analyzy (vyjadrenie ziskanych hodndt prostrednictvom zdkladnych
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matematicko — Statistickych metéd) a kvalitativnej analyzy (prostrednictvom logickych
postupov stanovenie zaverov vyskumu).

Zékladnou a nosnou ideou vyskumu bolo zistit’ a stanovit’ faktory pracovnej motivéacie, ich
hierarchicku Struktiru determinovani objektivnymi spolofensko-ekonomickymi pri¢inami
a urcit’ motivacné preferencie zamestnancov vybraného podniku.

Vyskumny dotaznik, ktory sa pouzil, bol Struktirovany do pitndstich otazok. Pre
uskuto¢nenie zdmerov acielov vyskumu, bol konStruovany na zdklade tychto kritérii
a postulatov:

e reSpektovat’ intelektudlnu, inteligencnu a kultirnu droven a zaroven psycholégiu rdznych
typov zamestnancov,

e polozky dotaznika konstituovat’ tak, aby vylucovali moZnosti nespravnych interpretacii
jednoznacnou a zrozumitel'nou formuldciou,

e formu Skdlovania uspOsobit tak, aby bola pouzZitelnd pri druhostupiiovom
a tretostupiiovom triedeni tdajov,

e preferovat’ uzavrety typ otdzok a preferovat’ projekéné otdzky pred priamymi vSade tam,
kde to bude mozné a vhodné,

e citlivo formulovat’ otdzky tykajice sa vztahu a spokojnosti s nadriadenym a spokojnosti
so mzdou,

¢ plne zachovat anonymitu respondentov na zvySenie validity vysledkov.

Vyskumny dotaznik sa skladal z dvoch zdkladnych Casti. Prva Cast’ dotaznika (prva otdzka)
bola konstituovand na principe dotaznika Bluma a Rusea. Zist'ovala hladinu vyznamnosti a
hierarchie pracovnej motivdcie a motivaénych postojov. Ulohou respondenta bolo zvolit
v kazdej otdzke jednu odpoved’, ktord ma prenho vi¢$i vyznam a vyjadruje jeho osobné
presvedCenie. Podstatou je vyber z kombindcie piatich motivaénych faktorov, ktoré maju
rozhodujicu dlohu v pracovnej motivécii. Uvazovalo sa o tychto faktoroch:

e mzda v kombindcii so stabilitou zamestnania, s pracovnym postupom, s nadriadenym, s
pracovnou dobou,

e nadriadeny v kombindcii s pracovnou dobou, s pracovnym postupom, so stabilitou
zamestnania a so mzdou,

e stabilita zamestnania v kombindcii so mzdou, s pracovnou dobou, s pracovnym
postupom a s nadriadenym,

e pracovny postup v kombindcii s nadriadenym, so mzdou, so stabilitou zamestnania a s
pracovnou dobou,

e pracovna doba v kombindcii so stabilitou zamestnania, s nadriadenym, so mzdou a s
pracovnym postupom.

Druhd cast’ dotaznika zistovala prioritu jednotlivych motivaénych faktoroch u kazdého
respondenta a skimala raciondlny a emotivny aspekt motividcie zamestnancov vo vztahu
k vykondvanej praci.

Zo sociodemografickych znakov, uvedenych na zaciatku dotaznika, sme skuimali pohlavie,
vek, vzdelanie, di7ka zamestnania v podniku, stav a pozicia, resp. pracovné zaradenie. Do
dotaznika boli zakomponované preto, aby bolo mozné v druhostupiiovom triedeni tdajov
kvalitativne hlbSie posddit’ a analyzovat’ ziskané vysledky a blizsie Specifikovat’ jednotlivé
skupiny respondentov.

KedZe jednym zcielov vyskumu bolo analyzovat motivaénd Struktiru a motivacné
preferencie zamestnancov vo vybranom podniku, boli na spoluprdcu oslovené viaceré
podniky. Firmy vSak nie sd ochotné zaddvat objedndvku vyskumného spracovania
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problematiky pracovnej motivécie a ani neprejavujui zdujem participovat’ na tomto vyskume.
Do6vodom mozZe byt tak neddvera zo strany podniku voci vedeckym zamestnancom alebo
Studentom, ako aj obava zo zverejnenia vyhradne vnutropodnikovych informécii. Manazment,
odmietnutie z uvedenych dovodov zakryva za nedostatok Casu venovat’ sa organiza¢nému
zabezpeceniu vyskumu, nevhodnosti naCasovania alebo ako dovod uvéadza ,,vyruSovanie
zamestnancovej pozornosti na pracovnd c¢innost™. AvSak spomenuté dovody nie si uz
prekdazkou v pripade, ked’ si podnik zaplati za sluzby podobného charakteru realizované
profesiondlnymi spolo¢nostami. Nakoniec spomedzi oslovenych firiem bola ochotna
spolupracovat’ len jedna. A nielen formdlne (len v zmysle umoZnenia distribicie dotaznikov),
ale jej riaditel’ mal o vysledky zrealizovaného vyskumu skuto¢ny zaujem.

Firma EMTEST, a.s. vznikla v roku 1990 a zamestndva viac ako 200 zamestnancov. Do jej
produktového portfélia patria najmi systémové rieSenia pre verejni dopravu, Skolstvo,
kniznice, d’alej identifikacné (dochddzkové, stravovacie, parkovacie, pristupové systémy)
a platobné systémy. Firma je ¢lenom medzindrodnej organizécie UITP sidliacej v Bruseli. Ma
zavedeny certifikovany systém riadenia kvality podl'a ISO 9001:2001.

Sociologicky vyskum sa realizoval v obdobi september — oktéber 2008. Vysledky vyskumu
predstavuji postoje a nazory 202 respondentov pracujicich v tomto podniku. Vyskumna
vzorka vykazovala nasledovnu Strukturu:

e pohlavie: 61% muzov a 39% Zien,

o vek: 53% od 20 - 30 rokov, 34% od 30-40 rokov, 13% od 40-50 rokov, 0% od 50-60
rokov (vzhl'adom k tomu, Ze len 2 respondenti uvadzali vek v rozpiti od 50-60 rokov, ich
odpovede boli zahrnuté do odpovedi kategérie od 40-50 rokov),

¢ vzdelanie: 58% stredoskolské a 42% vysokoskolské,

e dizka zamestnania v podniku: 59% do 5 rokov, 41% od 5-10 rokov, 0% od 15-30
rokov, 0% nad 30 rokov (vzhl'adom ktomu, Ze len 1 respondent uvadzal dizku
zamestnania v podniku od 15-30 rokov, jeho odpovede boli zahrnuté do odpovedi
kategoérie 5-10 rokov, prax nad 30 rokov neuvadzal ani jeden osloveny respondent),

e stav: 46% slobodny, 54% so zavizkami.

Vysledky mnohych vyskumov naznacujui tendencie zdvislosti pracovnej motivacie od hodnot
a potrieb l'udi, ktoré sivisia s charakterom price, stupnom ekonomického a technického
rozvoja, hmotnou a kultirnou tdroviiou, pracovnymi podmienkami a medzil'udskymi vzt'ahmi
v podniku. Poradie vyznamnosti motiva¢nych Cinitel'ov sa v§ak meni v nadvéznosti na zmeny
potrieb Cloveka. Potreba, ktord je uspokojend a v budicnosti nebude ohrozend, strica svoj
motivaény vyznam. Zdaroven sa preferencie motivaénych faktorov dost’ vyrazne menia
v zavislosti od pohlavia, veku, vzdelania a d’alSich znakov. Vyskumy svedc¢ia aj o tom, Ze
motivacia kpraci zdvisi od udrovne nezamestnanosti vdanom obdobi. V Case
nezamestnanosti prevladaji motivy ekonomického charakteru: stabilita zamestnania, mzda,
moznosti pracovného postupu. Motivy spité so vztahmi medzi zamestnancami, medzi
zamestnancami a vedenim, sa povazuji za najddlezitejSie pocCas relativne vysokej
zamestnanosti. AvSak srastom nezamestnanosti sa motivy stvisiace so vztahmi na
pracovisku dostdvaju az na posledné miesta (Kuzmin, Svencickij, 1985). Vyskumy ukazuji
velmi silnd zdvislost medzi vekom respondenta ajeho vztahom k praci. Pre mladych
respondentov si hlavnymi faktormi spokojnosti s pracou moznosti funkéného postupu
a charakter prace. Vekom vzrastd motivacny ucinok zdravotno — hygienickych podmienok
prace, l'udia sa stavaju citlivejsi na nepohodlie. Pre starSich zamestnancov sa menej dolezitym
stdva charakter vztahu medzi zamestnancami a vedenim, ¢o vyplyva zich vicsej
samostatnosti a ich vysSej prestiZe v pracovnom kolektive. Spokojnost’ s pracou ma tendenciu
s vekom narastat’, avSak vyskumy preukdzali urcity pokles spokojnosti vo vekovej kategorii
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40 - 50 ro¢nych (klesa spokojnost’ s perspektivou povySenia, ktord vSak potom opit’ rastie,
pretoZe l'udia nad 50 rokov zrejme rezignovali a uspokojili sa s danou situdciou). Pracovné
motivy muzov a zien sa podstatne odliSuju, Co zapriCinuju tak psychofyziologické, ako aj
socidlne faktory. Pre muZov su doleZitejSie rozlicné faktory sudvisiace s obsahom a
charakterom préce, roznorodost’, tvorivé moznosti, spolodensky vyznam. Zeny s citlivejsie
na pracovné podmienky, najmé na vzdjomné vztahy v kolektive. Spokojnost’ s pracou u Zien,
CastejSie ako u muzov, ovplyviuje vyska zarobku.

Predpokladalo sa, Ze preferencie respondentov budu nasledovné: stabilita zamestnania,
moznost’ pracovného postupu, mzda, ndklonnost nadriadeného a di’ka pracovnej doby.
Vzhl'adom na sicasnd finan¢nd krizu a s tym sdvisiacu nezamestnanost, sa oCakdvalo, Ze
stabilita zamestnania bude najsilnejSim faktorom v motivacnej preferencii zamestnancov.
Jeho preferencia stipa s vekom, hlavne u starSich respondentov. Sivisi to s blizkostou
déchodkového veku a so zniZzenymi adaptacnymi schopnostami na zmenu prace. Naopak tato
preferencia klesd u mladSich respondentov, ktori maji menSie problémy s ndjdenim nového
zamestnania, si adaptabilnejsi a flexibilnejs$i na zmenené, nové, podmienky. Na druhé miesto
bol zaradeny motivacny faktor prilezitost’ na pracovny postup. Najmi z titulu toho, Ze moZze u
respondentov evokovat’ predstavu vysSieho financného ohodnotenia a pracovny postup je
relativne prirodzenou ambiciou takmer kazdého zamestnanca. AvSak sila tohto faktora sa
vyrazne meni s vekom. MladSie vekové kategérie vyraznejSie inklinuji k prilezitosti na
profesiondlny rast. Je to zrejme dané tym, Ze pracovny postup u zamestnancov evokuje
predstavu vysSieho finanéného ohodnotenia, vyznamnejSieho postavenia a vyraznejSieho,
nielen spoloc¢enského uznania, ale aj uznania od kolegov a od nadriadenych. Naopak starSie
vekové kategorie uzZ nemaju takéto ambicie, ich osobnostné aSpirdcie su uz zrejme saturované,
su ochotnejsi akceptovat’ troven, ktord dosiahli. D4 sa predpokladat, Ze na tretom mieste
bude preferovand mzda, vzhladom na relativne nizky aZ priemerny Zzivotny Standard
obyvatel'stva. Faktor prijemny nadriadeny je sice znacne motivacny, ale vzhl'adom na ostatné
motivacné faktory, ktoré boli vysSie uvedené, sa javi ako menej vyznamny, a preto je mozné
domnievat’ sa, Ze bude v preferencidch zastivat’ Stvrtd poziciu. Na posledné miesto bol
zaradeny motivacny faktor dizka pracovnej doby, ktory zrejme nemd a7 takd motivaéni silu
oproti uZ spominanym Styrom faktorom.

Zaroven sa predpokladalo, Ze ak st zamestnanci v zamestnani spokojni, ani neuvazujui o jeho
zmene. AvSak toto moZe byt determinované aj suCasnou financnou krizou a mierou
nezamestnanosti v spolo¢nosti. TaktieZ sa vychddzalo z predpokladu, Ze spokojnost
s vykondvanou pracou je determinovand nielen dostatocnym finanénym ohodnotenim, ale aj
tym, ¢i zamestnancovi prindSa radost’, ¢i si naplnené jeho osobné aspirdcie v zmysle moZnosti
osobného rastu a pracovného postupu, aké si medziludské vztahy na pracovisku, ¢i st na
vykon priace zabezpeCené adekvatne pracovné podmienky. Ziroven sa pracovalo
s domnienkou, Ze vyraznym motivaénym stimulom pri vykondvani price mdze byt uznanie
od nadriadenych, ¢i kolegov. Predpokladalo sa, Ze zaujimavost’ vykondvanej price je vo
vyraznej miere ovplyvnend jej samotnou napliou, prestiZznostou podniku, vyskou odmeny za
jej vykonanie, poskytnutim priestoru na vicSiu pravomoc a zodpovednost, na rozvijanie
schopnosti, na moznost’ predkladat’ vlastné ndvrhy a taktiez aj drovitou pracovného prostredia
avybavenia. K dobrym vysledkom avysokému vykonu moZu prispievat pracovné
podmienky, vztahy v kolektive a s nadriadenym, mzda podl'a vykonu, hodnotenie a spétna
vizba od nadriadeného, vlastnd sebamotivicia, stanovené vysoké ciele, dostatok informaécil,
moznost’ neustdleho vzdeldvania. Takisto moZno predpokladat’, Ze ve'mi demotivujico mdzu
pOsobit’ obavy zo straty zamestnania, kritika od nadriadeného, z1¢é vztahy na pracovisku, ¢i
nemoZznost’ postupu, vysoké pracovné nasadenie, nevyhovujice podmienky, nedostatocné
uznanie, nizka mzda alebo monoténnost prace. NajvyraznejSou obavou bude strata
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zamestnania. Dal$ie demotivujice prvky budd viac—menej rovnocenné. Ich poradie bude
zavislé od preferencii jednotlivych skupin respondentov. Medzi dovody odchodu
zamestnancov z podniku mdze patrit nizka alebo nespravodlivd odmena, vysokd zataz,
nevyhovujice pracovné prostredie a pracovnd doba, zI€ vztahy v kolektive, absencia uznania,
maly priestor na postup a na d’alSie vzdeldvanie, slabé socidlne a zamestnanecké vyhody, z1¢é
vztahy s nadriadenym.

Vol'ba poradia dolezitosti z poskytnutych moznosti zavisi od individudlnych osobnych
charakteristik respondentov, ako sd zdujmy, potreby, postoje, city, zameranost’, hodnotova
orientécia, idedly a osobnostna Struktira kazdého respondenta.

2. Vysledky vyskumu

Cielom vyskumu bolo overit' konkrétne teoretické skutocnosti tykajice sa problematiky
pracovnej motivacie zamestnancov skimaného podniku. Bolo stanovenych sedem hypotéz,
ktorych potvrdenie alebo vyvritenie sa uskutoCnilo na zaklade ziskanych odpovedi od
respondentov. Porovnanie vysledkov vyskumu s hypotézami je nasledovné:

H1 Existuje predpoklad, Ze stabilita zamestnania bude v Struktiire motivacnych preferencii
najhomogénnejsi a dominantny faktor. Na zéklade prvej otdzky mozno konStatovat’, Ze vo
vSeobecnosti sa faktor stabilita zamestnania v Struktire motiva¢nych preferencii umiestnil az
na predposlednom mieste. Respondenti viac preferovali mzdu, prileZitost k pracovnému
postupu a ndklonnost’ nadriadeného. Je to zrejme spdsobené tym, Ze najvicSiu skupinu
zastupenie muzov (aZ 61%). Tieto kategdrie vnimaju stabilitu zamestnania v kontexte s inymi
faktormi menej citlivejSie ako napriklad Zeny alebo ako starSie vekové kategdrie. Na zdklade
otdzky €. 12 zdrovenn mozno tvrdit, Ze strata zamestnania bola v poradi aZ druhym faktorom,
hned’ za nedostatocnym finanénym ohodnotenim, ktorého sa respondenti najviac obdvaju.
Tato hypotéza sa nepotvrdila.

H2 Existuje predpoklad, Ze faktor mzda bude mat pre muZov ucinnejsiu motivacnii silu ako
pre Zeny a existuje predpoklad, Ze pre Zeny bude atraktivnejsi a homogénnejsi faktor vztah k
nadriadenému ako pre muzov. Na zéklade prvej otdzky mozno konStatovat’, Ze pre muzov je
faktor mzda motivacne ucinnejsi ako pre Zeny. V ramci Siestej polozky — vzt'ah mzda verzus
ndklonnost’ nadriadeného — bolo jednoznacne preukdzané, Ze Zeny ndklonnost
k nadriadenému (oproti vysSej mzde) preferuju viac ako muZzi. AvSak vrdmci poradia
dolezitosti faktorov ovplyviiujicich zdujem o pracu (otdzka ¢.4), Zeny vyraznejSie preferovali
finan¢né ohodnotenie (2. poradie) ako muZzi (3. poradie). Pri otdzke ¢.5 boli odpovede
respondentov ohl'adom danych faktorov rovnaké. Tak muZi, ako aj Zeny sa domnievaju, Ze
k dobrym pracovnym vysledkom prispieva najviac (1. poradie) financné ohodnotenie (podl'a
vykonu) aaZz na 5. mieste dobré vztahy s nadriadenym. TaktieZ v otdzke preferovanych
benefitov boli ndzory respondentov bez ohladu na pohlavie rovnaké. NajziadanejSim
benefitom su prémie, odmeny, viano¢né prispevky a pod. Zaroven, tak ako pre Zeny, tak aj
pre muzov je nedostatocné financné ohodnotenie najviac obdvanym faktorom (otdzka ¢. 12).
Faktor, kritika nadriadeného anapidtd komunikdcia snim, ziskal rovnaké poradie
v preferenciach oslovenych zamestnancov (rovnako muzov aj Zien) ohl'adom najvicsich obdv,
resp. prekazok v zamestnani. Aj v otazke ¢.14 boli postoje respondentov z hl'adiska pohlavia
rovnaké, vSetci by v pripade zmeny zamestnania zohl'adnovali lepSie financné ohodnotenie.
Uvedena hypotéza sa jednoznacne nepotvrdila.

H3 Existuje predpoklad, Ze ti respondenti, ktori vnimajui prdcu ako nezaujimavi, resp.
zbytocnii, budii v prdci nespokojni, resp. budii deklarovat, Ze podnik nesplnil ich ocakdvania.
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Na zdklade poslednej otazky, mozno konstatovat’, Ze respondenti, ktori maji negativny postoj
k svojej préci, su v 66% so svojou pracou nespokojni a domnievaju sa, Ze podnik, pre ktory
momentdlne pracuju, nesplnil ich o¢akavania. Uvedena hypotéza sa potvrdila.

H4 Existuje predpoklad, Ze ti respondenti, pre ktorych je prdca zaujimavd, budii deklarovat
postoj a volbu moznosti predkladat’ viastné ndvrhy a postupy medzi prioritné oblasti svojich
preferencii. T1 respondenti, pre ktorych je praca zaujimav4, volili nasledovné poradie faktorov
ovplyviiujicich zdujem o pracu: moZnost’ rozvijat svoje schopnosti a ucit’ sa nové, samotna
ndpli prace, finanéné ohodnotenie, moznost’ predkladat’ vlastné ndvrhy a postupy, moznosti
vicsej zodpovednosti pri plneni tuloh, prestiz podniku, jeho udspeSnost na trhu, moZnost
pravomoci a samostatnej moZnosti rozhodovat’, adekvatne pracovné prostredie a vybavenie,
moznost’ pracovat’ s l'ud'mi. Ked’ze sa moZnost’ predkladat’ vlastné navrhy nachddza v ramci
preferencii na 4. mieste z9, mozno konStatovat’, Ze uvedeny faktor patri medzi prioritné
oblasti v rdmci motivaénej hierarchie skupiny respondentov s danym postojom. Uvedena
hypotéza sa potvrdila.

HS Existuje predpoklad, Ze ti zamestnanci, ktori budi deklarovat, Ze prdca je pre nich
zaujimavd pre samotny obsah prdce (na prvom mieste), budii uvddzat, Ze sii so zamestnanim
spokojni a nemenili by ho. Na zéklade analyzy odpovedi respondentov moZno konstatovat’, ze
uvedena hypotéza sa potvrdila, ked'ze az 74% respondentov, ktori deklarovali, Ze praca je
pre nich zaujimavd pre samotny obsah priace (na prvom mieste), je so zamestnanim
spokojnych a nemenili by ho. Taktiez ti, ktori deklarovali, Ze najvyznamnejSim doévodom
zotrvavania v skimanom podniku (otdzka €.1) je zaujimava praca, 57%, su so zamestnanim
spokojni a nemenili by ho.

H6 Existuje predpoklad, Ze najvdcsiu nespokojnost, resp. najvicsie obavy bude
u respondentov vyvoldvat' nedostatocné financné ohodnotenie a strata zamestnania. Na
zéklade otdazky €. 12 moZno skonStatovat, Ze pre vicSinu respondentov je nedostatoné
finan€né ohodnotenie a strata zamestnania (v tomto poradi) najvdacSou obavou, resp.
prekdzkou v zamestnani. Zaroven aj prostrednictvom otazky €.7 bolo zistené, Ze najvicsiu
nespokojnost’ zamestnanci pocituji k vyske mzdy. V rdmci otazky ¢. 13 sa identifikovali
podla ndzoru respondentov najcastejSie dovody odchodu zamestnancov z podniku. Patri

k nim najmai zI€ finan¢né ohodnotenie. Uvedena hypotéza sa potvrdila.

H7 Existuje predpoklad, Ze pri zmene zamestnania by respondenti volili moZnost lepsieho
financného ohodnotenia alebo atraktivnejsie benefity na prvom mieste. Na zaklade otazky ¢.
14 mozno tvrdit, Ze respondenti by pri zmene zamestnania zohladnovali lepSie finan¢né
ohodnotenie, vyhovujucejSie pracovné podmienky a lepSie socidlne a zamestnanecké vyhody.
V ramci otazky €. 13 sa identifikovali podl'a nazoru respondentov najcastejSie dovody
odchodu zamestnancov z podniku. Patri k nim najmi zIé finan¢né ohodnotenie. Uvedena
hypotéza sa potvrdila.

Ciel'om vyskumu bolo zistit' motiva¢nu Struktiru a preferencie zamestnancov, ako aj poznat
uroven ich spokojnosti, resp. nespokojnosti. Na zdklade prvej otizky je moZné vo
vSeobecnosti konStatovat, ze faktory mzda, prilezitost’ k pracovnému postupu a ndklonnost’
nadriadeného sa umiestiiujui na poprednych miestach v motivacnej preferencii zamestnancov.
Vsetky ostatné motivacné faktory, ako stabilita zamestnania a diZka pracovnej doby, st oproti
nim menej vyznamné. Dalej je mozné potvrdit’ nasledovné skuto&nosti:

® Mzda patri stdle k vyznavanym faktorom, ktoré stimuluji zamestnancov v praci, ¢o suvisi
sich existencnymi potrebami, ako aj so skutoCnostou, Ze zamestnanci maji zdujem
v priaci sa dalej rozvijat (osobny rozvoj, rast) azdlezi im na tom, akd poziciu
v zamestnani vykondvaju.
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® Pracovné prostredie a medziludské vztahy si vyrazne determinujice faktory motivacie.
Potvrdila sa skuto¢nost, Ze mdzu v pozitivnom, aj v negativhom zmysle vplyvat na
celkovii pracovni atmosféru, vykonnost’ zamestnanca. Zo ziskanych vysledkov je mozné
konStatovat’, Ze zamestnanci vel'mi citlivo vnimaji areaguji na podmienky, v ktorych
pracuji. Dobrd timova spoluprdca, komunikécia, $tyl riadenia vplyvaji na medziludské
vzt'ahy, ktoré v kone¢nom dosledku mdzu pdsobit’ silne motivacne alebo demotivacne.

e Potvrdila sa Tedria Y, ktord vychddza z toho, Ze I'udia maji zdujem o pracu, vnimaji ju
ako velmi zaujimavd, chcd sa dalej rozvijat (je tu priestor aj pre sebamotiviciu,
zamestnanci nechcu stagnovat’), co je pozitivnym a cennym zdkladom, na ktorom moze
nielen skimany podnik stavat, pri vytvdrani audrZiavani motivujiceho prostredia
a naplnanf strategickych ciel'ov.

e NajvyznamnejSim faktorom ovplyviujicim zdujem o prdcu je samotnd jej ndpln
a mozZnost rozvijat svoje schopnosti a ucit' sa nieco nové. Ale faktory, moZnost’ neustdleho
zvySovania vedomosti, zrucnosti a hodnotenie spolu so spidtnou védzbou, su podla
respondentov najmenej vyznamné determinanty dobrych pracovnych vysledkov. Takyto
vysledok moZe byt zrejme sposobeny aj tym, Ze respondenti prostrednictvom otdzky ¢. 8
vyjadrili spokojnost’ s objektivnost'ou hodnotenia a informovania o kritéridch hodnotenia
len na drovni hodnoty 2,54 (aritmeticky priemer) a spitnd vdzbu na zlepSenie vykonu na
urovni hodnoty 2,49. MozZno v skimanom podniku nie si sprdvne nastavené tieto
mechanizmy a bolo by potrebné uskutoc¢nit’ systémovi zmenu.

® Podnik mé zdaujem o svojich zamestnancov, zvolil pozitivhu motivacni stratégiu, ¢o sa
odrazilo na celkovych vysledkoch a postojoch zamestnancov pri hodnoteni spokojnosti
k predlozenym motivacnym faktorom a k nadriadenému zvlast. Na zdklade vysledkov
mozno skonStatovat’, Ze st skor spokojni ako nespokojni. Tato skutocnost’ mdze byt pre
skimany podnik mimoriadne povzbudzujica, pretoze spokojnost zamestnancov patri k
najdolezitejSim predpokladom na zvySovanie efektivnosti ich pracovného vykonu a pre
podnik na ziskanie konkurencnej vyhody.

e Nespokojnost' zamestnanci pocitovali najmé k vyske mzdy, moZnostiam kariérneho rastu
a k zamestnaneckym vyhoddm. Vo vztahu ksvojmu nadriadenému menej kladne
hodnotili najmi v¢asnost’ a presnost’ poskytovanych informadcii, objektivnost’ hodnotenia
a informovanie o kritéridch hodnotenia. Uvedené faktory by mal skumany podnik
prehodnotit’ a prijat’ napravné opatrenia na odstranenie tohto zdroja nespokojnosti.

e VicSina zamestnancov vnima mzdu ako niZSiu oproti svojmu pracovnému nasadeniu.
Kvoli vyssej mzde by boli v prvom rade ochotni zvySovat svoju odbornu kvalifikdciu
a svedomitejSie a dokladnejSie vykondvat’ svoju pracu. Medzi benefity, ktoré by najviac
uvitali patria zamestnanecké vyhody finan¢ného charakteru a moznost dalSieho
vzdeldvania.

e Zamestnanci sa najviac obdvajii nedostatocného finan¢ného ohodnotenia a straty
zamestnania. Ale najmenej pocituji strach z monoténnosti a stereotypu préce,
nevyhovujiceho Stylu vedenia nadriadeného a zlych vztahov a sporov na pracovisku.
Tento vysledok je vSak pochopitelny, pretoZe v otdzke €.7 s tymito faktormi vyjadrili
spokojnost’.

e NajcastejSim ddévodom fluktudcie su zl€ financné ohodnotenie a nedostatocné ocenenie
prace. V pripade zvazovania, Ci opustit’ skimany podnik alebo zostat’ nad’alej pracovat’,
by zamestnanci zohladiiovali lepSie financné ohodnotenie a vyhovujicejSie pracovné
podmienky.

Na zdver moZno skonsStatovat, Ze pre vicSinu respondentov skimany podnik splnil ich
oCakdvania, zZe su v zamestnani spokojni, odporucili by ho aj svojim zndmym a keby opédtovne
stali pred rozhodnutim zamestnat’ sa v uvedenom podniku, vybrali by si rovnako.
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Zaver

I napriek dostatocnym zdrojom odbornej literatiry a mnoZstva vyskumov chyba ucelend
tedria pracovnej motivacie, ktord by zohl'adiiovala zavery vSetkych existujicich Ciastkovych
vysledkov a suhrne, vyCerpdvajico rieSila tito problematiku. Neexistuje univerzdlne platny
navod, ako by mali manazéri postupovat’ pri vytvarani motivujiceho pracovného prostredia.
Chybaji metodické navody na tvorbu motivacnych programov, na vyber ucinnych
motivaénych prvkov, na riadenie procesu pracovnej motivacie. Z hl'adiska vyskumného
spracovania tejto problematiky sa vyskytuje problém so ziskanim validnych informécii. Na
zéklade obvykle zauzivanych postupov je mozné ziskat’ len sprostredkované a pomerne malo
spolahlivé informécie.
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