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Abstract

In the article, we focused on the topic of work motivation in relation to the personality
traits of an individual. The article is divided into two parts. The first part is the theoretical
part, the second part is empirical together with a summary. The theoretical part is devoted
to the theoretical basis of various authors who dealt with the issue of motivation and the
concept of personality. In the empirical part, we focused on the research, which we carried
out using a questionnaire. We then processed it and analyzed the results. In the end, we
summarized the research and tried to suggest possible solutions to the so-called

recommendations for practice.
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Uvod

Kazda organizacia si praje mat takych zamestnancov, ktori budu svoje pracovné
povinnosti vykonavat na maximum a tym prinasat organizacii zisk. Na to v3ak potrebuje tychto
zamestnancov spravne a efektivne motivovat. Doélezité je aj prihliadat na osobnost
konkrétneho jedinca, pretoze kazdy je iny. V dnesnych asoch sa slovo motivacia v organizacii
skloriuje ovela CastejSie, ako to bolo v minulosti a to nielen zo strany zamestnavatelov, ale aj
so strany zamestnancov. Obidve strany si uvedomuju, Ze fudia a ich potencial su kluové pre
uspesné fungovanie. Délezité je mat kvalifikovanych zamestnancov, ale ak si podnik dokaze
udrzat svojich zamestnancov dlhodobo, méze postupom €asu ziskat aj odbornikov, ktori budu
pre firmu predstavovat velky prinos. Ako to maju dosiahnut? Tato otazka je vyznamnou
sucastou prace riadiacich zamestnancov a manazérov podniku. Jednou z odpovedi je
spominana motivacia. Ak je zamestnanec v pracovnom procese spokojny, ovplyvriuje tym
dosiahnutie planovanych, ak nie lepSich vysledkov podniku. Ved ako hovoril Henry Ford:
~Jeden spokojny zamestnanec urobi viac ako traja nespokojni zamestnanci“. (Sedlak, 1997)

Clanok je rozdeleny do dvoch &asti. V prvej teoretickej &asti sme pribliZili a vysvetlili
pojmy, tedrie od réznych autorov, ktori sa problematikou motivacie zaoberali pripadne
zaoberaju. V empirickej Casti sme sa zamerali na analyzu, ktord sme uskuto¢nili pomocou
dotaznikového prieskumu. Ten sme podrobnejSie rozpracovali a zaoberali sa tym, ako dlho
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respondenti pre podnik pracuji, ako ich praca napliia, aka je spokojnost s pracovnym
ohodnotenim, vztahmi na pracovisku, kariérnym rastom a samozrejme aj tym, ¢o ich v praci
najviac motivuje. V zavere sme z vysledkov analyzy navrhli vystupy resp. odporucania pre
prax.

1. Pracovna motivacia

V sucasnosti je velké mnozZstvo tedrii, ktoré sa zaoberaju pracovnou motivaciou. Preto
by malo byt spolo€nym vychodiskom, zdbraznenie vyznamu motivacie pre vykon
zamestnanca (Ruzi¢ka 1992, s. 30 — 33). Ich ulohou je vysvetlit, pre€o zamestnanci konaju pri
praci urcitym spdsobom a pre€o vynakladaju svoje Usilie. Doposial v§ak nembzeme vyhlasit,
Ze niektora zo znamych tedrii pracovnej motivacie je vSeobecne prijimand, pripadne, Ze je
dominantnou (Stikar 2003, s. 229 — 233).

Ak to vysvetlime jednoduchsie, pojem pracovna motivacia v podstate odpoveda na
otazku, preco ¢Elovek pracuje, preco vlastne dosahuje urcity vykon, prec¢o chce dosiahnut
nejaku tu pracovnu poziciu. Preto mbéZeme vyjadrit pojem pracovna motivacia ako celkovy
pristup zamestnanca k pracovnym uloham, jeho pracovnu ochotu (Bedrnova, Novy 1994, s.
191). Tento termin je vyjadrenim ludskej ochoty pracovat. Ale praca nam nezabezpecuje iba
obzZivu, ale spolu s motivaciou prinaSa aj uspokojenie z dosiahnutych vysledkov a ocenenie
(Stikar 1996, s. 112 — 115). Clovek je vzdy motivovany k plneniu pracovnych povinnosti, ale
pracovna motivacia méze byt objektivne pozitivna alebo negativna. Z toho vyplyva, Ze
smeruje k zvladnutiu ulohy, ale aj k jej nesplneniu a obchadzaniu. Preto z tohto hladiska
rozliSujeme tri druhy motivov, ktoré pdsobia na pracujuceho ¢loveka:

1. Aktivne motivy — tieto motivy priamo podnecuju pracovny vykon, ako napriklad snaha
presadit sa pripadne ziskat finan¢né ohodnotenie.

2. Podporujiuce motivy — tieto vytvaraju priestor pre pdsobenie aktivnych motivov, ako
napriklad dobra pracovna atmosféra a dobré vztahy na pracovisku.

3. Potlacajuce motivy — tieto odvadzaju CEloveka od pracovného vykonu a vedu ho

k nepracovnému spravaniu, ako potreba pobavit sa s kolegami na pracovisku, alebo

dat si cigaretu. (Ruzicka 1992, s. 34)

1.1 Proces pracovnej motivacie

Letovancova (2002, s. 104) hovori: ,Motivacia nie je jednorazovy akt”. Ide o proces,
ktory ma cyklicky charakter. Motivacny proces je proces, ktory netvoria iba hmotné stimuly, ale
je podmieneny aj osobnostou zamestnanca. Tento proces predstavuje to, Ze existuju urcité
vnutorné motivy. Majtan (2003) vo svojej knihe uvadza takzvany motivaény retazec, ktory sa
sklada z piatich ludskych motivov.
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Potreba Prianie Napitie  Aktivita  Uspokojenie

Obrazok 1: Motivacny ret'azec
Zdroj: Letovancova (2002)

Podra tohto retazca sa potreba stava motivom vtedy, ak nastane prahova intenzita a ta
nasledne aktivuje konanie Cloveka. Preto mbzeme tvrdit, Ze nie kazda potreba sa stane
pracovnym motivom. Ak v§ak motiv existuje a nad'alej posobi na spravanie ¢loveka a vyvola
napatie, ktoré spdsobi ¢innost, a to vedie k uspokojeniu motivu. To, by malo nasledne priniest
spolocensky alebo aj osobny Uzitok. Na spravanie ma vSak vplyv osobnost ¢loveka, jeho
vychova a samozrejme aj jeho skusenosti. Vplyvom tychto faktorov pride k rozhodnutiu
o konani a spravani, o intenzite aktivity a vytrvalosti ak nastanu prekazky. Potom posudi
organizacia prinos zamestnanca vo vztahu k jej fungovaniu a k Uspesnosti. Miera dosiahnutia
cielov v8ak urcuje vySku odmeny, ktori zamestnanec dostane. Ten nasledne hodnoti odmenu
a posudi, do akej miery uspokojil motiv. Dosiahnuty efekt tak eliminuje nedostatok, ¢ize
uspokoji jeho motiv, tym padom prestava existovat. Ak sa stane pre zamestnanca motivacia
nezaujimava alebo sa rozhodne nevynakladat uz viac Usilie a prekonavat prekéazky, nasledne
motiv zanikd. Ak ho dosiahnutie uspokojuje, dochadza k posilneniu spravania na vykon.
(Gibson, a kol., 1988)

1.2 Teérie pracovnej motivacie
Pri vypracovani motivaénych tedrii, sme sa snazili zistit aké faktory a akym spésobom
najviac ovplyvnuju motivaciu ¢loveka. Motivacné tedrie rozdelujeme na dve skupiny:
1. Teodrie zamerané na obsah, ktoré skimaju pri¢iny motivacie:
a) Maslowova hierarchia potrieb,
b) Herzbergova dvojfaktorova teodria,
c) McClellandova tedria troch kategérii potrieb.
2. Tedrie zamerané na priebeh motivacného procesu:
a) tedria ocakavania,
b) teodria spravodlivosti,
c) tedria posilnenia (Armstrong 2007, s. 210).

1.2.1 Maslowova hierarchia potrieb
Tato tedria je jednou z najznamejsich tedrii motivacie. Podstatou je vymedzenie potrieb

¢loveka, ako zdroj zakladnych motivov jeho konania. Tieto potreby su usporiadané v poradi,
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ktoré odrazaju podstatu v celej Struktdre potrieb. VSeobecne plati, Ze niZSie potreby su
vyznamnejsie a ich aspon ciastocné uspokojenie je podmienkou pre vznik menej naliehavych
a vyvojovo vysSich potrieb. Je v8ak dokézané, Ze uspokojovanie vy3Sich potrieb moze
napomoct k uspokojovaniu nizsich potrieb.

Zakladom tejto tedrie je, Ze Clovek stale po nieCom tuzi a aj ked uspokoji jednu potrebu,
okamzite sa objavi nova potreba. Na tento problém sa zameral americky psycholég Abraham
Maslow, ktory identifikoval pat zakladnych kategérii potrieb, ktoré hierarchicky usporiadal.
Tym, Ze u Eloveka uspokojime niZSie potreby, okamzZite sa vynoria vy$sie potreby. NemdZzeme
si vS8ak mysliet, Ze tym, Ze uspokojime nizSie potreby, neprestanu tieto potreby uz existovat
a Clovek uz nebude po tychto potrebach tuzit, pripadne ich nevyhnutne potrebovat, ako
napriklad pocit hladu a nasledovnu potrebu nasytenia. Prave preto, Ze uspokojime tie nizSie
potreby sa pre ¢loveka stani dominantnymi vy$Sie potreby (Armstrong 2007, s. 224).

Potreba sebarealizacie
- podnetnost prace

priezitost na povy3enie

priestor a tvorivost

iele

Potreba uznania
verejné uznanie dobraho vykonu

regpekt budiaci nazov prace
poverovanie zodpovednostou

potreby
prilezitost na socidlnu interkaciu
stabilita pracovnej skupiny
povzbudzovanie spoluprace

Potreba istoty a bezpeéia
bezpeéné pracovné podmienky
istota v zamestnani
zamestnanecké vyhody

Fyziologické potreby
spravodlivd odmena
pohodIné pracovné podmienky
teplo, svetlo, priestor

Obrazok 2: Maslowova hierarchia potrieb
Zdroj: Raabe (2008, s. 210)

Hierarchické potreby v Maslowovej hierarchii potrieb vyjadrujeme tak, Zze zakladriou su
fyziologické potreby, ktoré ak ¢lovek uspokoji postva sa na vyssi stuper pyramidy az nakoniec
dosahuje vrchol tejto pyramidy, ktory predstavuje potrebu sebarealizacie. Prvé Styri kategérie
tychto potrieb uplatfiuju princip redukcie. To znamend, Ze ak je potreba odstranena su
odstranené aj podmienky vzniku. Najvyssia kategoria, Cize potreba sebarealizacie sa oznacduje
ako rastova potreba, ata nemdze byt nikdy uspokojena, pretoZe hranice rastu a rozvoja

u ¢loveka su neobmedzené.
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Tato tedria uz bola mnohokrat vyskumne overovana, ale ziskala iba ciastkovi
empirickl podporu. Aj v dnesnej dobe je kritizovana pre svoju nepruznost’ a nekompromisnost.
Ale aj vdaka tymto zisteniam je pre svoju celosvetovu rozsiritelnost, lahku aplikovatelnost
Siroko pouzivana vo firemnej praxi (Armstrong 1999, s. 301). Maslowova tedria potrieb nasla
svoj odraz aj v psychologii organizacie a zakladné kategorie potrieb su aplikované aj na
pracovnu oblast’ a motivaciu ¢loveka v praci.

Medzi fyziologické potreby zaradujeme v praci mzdu, ktora cloveku umozZiuje
zabezpecit' si obZivu, byvanie, obleCenie atd. Ak mzda pre ¢loveka predstavuje uspokojivu
uroven, zacne pocitovat inu Uroven atou je potreba istoty alebo bezpecia, ktori moéze
prirovnat v ramci pracovnej motivacie k istote zamestnania. Clovek, ktory sa neobava o stratu
svojho pracovného miesta, pocituje dalSiu z potrieb, atou su medziludské vztahy
a zacdlenenie sa do kolektivu, €o mézeme zaradit medzi socialne potreby. Po tejto potrebe sa
objavi potreba uznania a ucty, ktora sa spaja so ziskanim urcitej pozicie v praci. Na uplnom
vrchole je potreba sebarealizacie, kde ¢lovek chce pocitovat naplnenie z prace, priestor pre
tvorivost a schopnosti. (Armstrong, 2009)

Pri aplikacii tychto hierarchickych potrieb na pracovisku sa moze narazat na problémy
tykajuce sa odliSnej skladby motivov u jednotlivcov. To znamena, Ze pre niekoho mzda nemusi
predstavovat najzakladanejSiu potrebu, pretoze zamestnanec ju méze pocitovat ako nastroj,
ktorého vyska mu prinesie Uctu okolia, a tym padom mu prinesie uspokojenie a uznanie. Ale
aj napriek tymto problémom prinaSa nové podnety pri motivovani zamestnancov. Preto je
potrebné na zaklade motivacie vypracovat koncepciu hodnotenia zamestnancov a pritom
nezabudat na aspekty voblasti riadenia [fudskych zdrojov, ako vyjadrenie uznania
zamestnanca a zabezpecenie moznosti jeho rozvoja. (Dvorakova a kol. 2007, s. 171)

1.2.2 Herzbergova dvojfaktorova teodria

Herzbergova dvojfaktorova tedria je po Maslowovej hierarchii potrieb druhou
najCastejSie citovanou tedriou pracovnej motivacie. Tato tedria je oznaCovana aj ako
hygienicka motiva¢na tedria.

Americky profesor psycholégie Frederick Herzberg vdaka vyskumu rozsiril dve skupiny
faktorov, ktoré motivaciu a spokojnost’ ¢loveka ovplyviiuju. Rozdelil ich do dvoch skupin
faktorov, ktoré predstavuju:

1. Hygienické faktory (dissatisfiers), méZzeme zaradit medzi vonkajsie faktory, kde ich
nedostatok vedie k nespokojnosti zamestnanca. Avdak pri dostatku tychto faktorov
nevedie zamestnanca k zvySeniu aktivity, nakolko ich pracovnici beru ako fakt. Patria
sem napriklad mzda, personalne riadenie, istota prace, medziludské vztahy so
spoluzamestnancami (Letovancova 2002, s. 110).

2. Motivaéné faktory (satisfiers), mézeme zaradit medzi vnutorné faktory, ktoré

88



predstavuju vztah zamestnanca k pracovnej ¢innosti. Svojim pozitivnym ladenim
vytvara pracovnu spokojnost a je podnetom, ktory vedie k aktivite zamestnanca a tym
padom k vy$Siemu vykonu. Za motivatory Herzberg povazuje faktory, ktoré suvisia

s pracou samou. Takymito motivaénymi faktormi st samotna praca, moznost rozvoja,

Cize osobného rastu, uznanie a podobne (Adair 2004, s. 65 — 66).

Tabulka 1: Herzbergové rozdelenie hygienickych a motivaénych faktorov

Hygienické faktory (dissatisfiers)

Motivaéné faktory (satisfiers)

Mzda

Uspech

Politika a riadenie organizacie

Uznanie

Personalne riadenie

Obsah prace

Interpersonalne vztahy

Zodpovednost’

Fyzické podmienky prace

Povysenie

Istota zamestnania MozZnost rozvoja

Zdroj: Dvorakova a kol. (2007, s. 172)

Tato tedria vSak nebola prijata bez vyhrad, pretoze bolo kritizované predovSetkym
prevedenie vyskumu a fakt, Ze hranica medzi hygienickymi a motivaénymi faktormi nie je taka
striktna a podlieha individualite jednotlivca a jeho motivov. Napriklad uvadza, ze mzda, ktoru
Herzberg oznadil ako hygienicky faktor, mdze u niektorych zamestnancov pdsobit ako
motivacny faktor, ak ju jedinec berie ako ohodnotenie jeho vykonu a vnima to, Ze medzi
dosiahnutym vykonom a odmenou nastava suvislost (Dvorakova a kol. 2007, s. 172 — 173).
Herzberg svojimi poznatkami a zisteniami doSiel k nazoru, Ze spokojnost a nespokojnost
tvoria nieo nepretrzité, pricom spokojnost a nespokojnost’ tvoria hrani¢né body. Vyjadril to
slovami, Ze ak nie je Clovek spokojny, to eSte neznamend, ze musi byt nespokojny. Tu je
zaujimavé polozit' si otdzku, ktorou sa zaoberali viaceri autori, ako sa tieto dva faktory
kombinuju pri motivovani zamestnanca (Berryova 2009, s. 256). Herzbergova dvojfaktorova
tedria mala vyrazny vplyv na koncepty obohacovania prace, ktoré hladali také pracovné
miesta, ktoré budu maximalizovat prilezitosti k dosiahnutiu vnutorného uspokojenia z prace
a tym sa bude prispievat k zlep$eniu kvality pracovného Zivota (Armstrong 1999, s. 354).

Herzbergova teodria zapricinila rad procesov ako ,job enrichment®, ¢o v preklade
znamena obohatenie prace a to vtakom zmysle, Ze praca je navrhnuta tak, aby mala
zaujimavé a naro¢né ulohy, ktoré si mézu vyZadovat viac zru¢nosti a mézu zvysit mzdu, alebo

»job enlargement”, €o znamena rozSirovanie prace, ktoré vdaka zabezpeceniu pestrosti prace,
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vacSej autondmie a zodpovednosti zamestnancov prispieva k zvySenej spokojnosti

zamestnancov. (Bélohlavek, 1996)

1.2.3 McClellandova teoria troch kategérii potrieb

Téato tedria prameni z ndzoru amerického psycholéga Davida McClellanda, ktory rozlisil
u ludi tri kategérie potrieb, ktorych kombinaciou disponuje kazdy ¢lovek. U niektorych jedincov
jedna z kategorii prevliada a tak ovplyvriuje ich konanie. Tato tedria, Cize tedria McClellanda
a jeho spoluzamestnancov, ma najvy38i vyznam a potencialnu hodnotu pre manazérov.
RozliSuje tieto tri potreby:

1. Potreba uspechu (need for achievement). Jedinci, ktori maju vysoku potrebu tUspechu
si kladu stredne tazké, ale zato dosiahnutelné ciele. Je pre nich doélezitejSi osobny
uspech ako odmena prameniaca z tohto Uspechu. Tuto odmenu vSak neodmietaju, ale
maju lepSie zadostucinenie a pocit z vyrieSeného problému ovela lepsi, ako finanénu
odmenu pripadne pochvalu. Pri takychto zamestnancov je dblezita konkrétna spatna
vazba na ich pracovny vykon, ktoru si cenia viac ako finanéné ohodnotenie.

2. Potreba moci (need for power). Takéto osoby potrebuju niekomu vliadnut, mat autoritu,
moc, byt vplyvni a dosahovat prestiz. Ale aj napriek takymto vlastnostiam vedia byt
odhodlani, lojalni a verni organizacii, v ktorej pracuju.

3. Potreba priatel'skych vztahov (need for affiliation). Pre takychto zamestnancov su
dblezité vztahy na pracovisku. Na prvé miesto kladu to, ze tvoria v kolektive akusi
pracovnu rodinu, kde prevladaju dobré medziludské vztahy, dovera, ochota pomdct
kolegovi. Su to predovSetkym timovi hraci, ktori uprednostfiuju spolupracu pred
sutazou. (Brooks 2006, s. 196)

1.3 Osobnost’

+Pokial vasa organizacia postupuje spravne, nedovoli zajtrajsim vodcovskym
osobnostiam, aby vo svojich funkciach stagnovali. To neznamena, Ze by tito ludia mali byt
kaZdorocne prekladani do inych funkcii skér, neZz sa budi musiet vyrovnat s nasledkami
svojich omylov! Musia mat &as na to, aby dosiahli nejaké ciele, aby si vybudovali nejaku
povest™. (John Adair, 2004)

V dneSnom svete sa fudské zdroje povazuju za vyznamny Cinitel ovplyviujuci vykon
celej spolo¢nosti. Kazdy zamestnanec disponuje Specifickymi osobnostnymi ¢rtami, ktoré
ovplyvnuju &i uz jeho pracu, vykon, ale aj vztahy na pracovisku. Prave preto, by vnimanie
tychto individudlnych rozdielov a zakladnych charakteristik ujedinca malo byt
samozrejmostou. (Nakonecny, 2005)

Osobnost, latinsky ,personalitas“ nie je vObec jednoduché vystizne a struéne

pomenovat. V beznej re€i sa ponima v tom zmysle, Ze niekto je osobnost. M6zeme povedat,
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Ze ma hodnotiaci charakter a pomenuva niekoho, kto je znama, slavna pripadne vynimo¢na
osoba. No v psychologickom ponimani sa tento pojem pokusilo vysvetlit uz viac nez 150
réznych teoretickych koncepcii (Smékal 2002, s. 328).

Za zakladatela psycholoégie osobnosti ako samostatnej vednej discipliny bol
povazovany Gordon Willard Allport, ktory v 30-tych rokoch minulého storocia definoval
priblizne patdesiat definicii osobnosti (Nakone¢ny 1998, s. 29). Podla Allporta je osobnost
Ldynamicka organizacia psychofyzickych systémov vndtri individua, ktora determinuje jeho
prispésobenie sa prostrediu a jeho charakteristické spésoby sprévania a preZivania“ (Hartl
1993, s. 131). Pavol Ri¢an definuje osobnost ako ,individuum chépané ako integracia
k sebarealizacii v interakcii so svojim prostredim* (Balcar 1991, s. 17). Komplexnejsiu definiciu
poskytuje Nakonecny (2009, s. 10)., ktory uvadza, ze ,osobnost’ je pomenovanie pre ten
individualny celok dispozicii k psychickym reakciam, ktory spbsobuje, Ze v tej istej situacii
reaguju rézni ludia rézne, prave preto, Ze ich subjektivne spracovavaju, a Ze tieto reakcie
vykazuju urcitt jednotnost citenia, myslenia, vnimania, predstav a snah”.

Aj napriek tomu, Ze sa kazda vedna disciplina snazi o vymedzenie najpodstatnejSich
znakov, vzdy vychadza z nejakej tedrie pripadne skumania. Preto vymedzenie pojmu
,080bnost” nema formalnu zhodu (Balcar 1991, s. 18 — 19). Zaroven sa pohl'ady na osobnost
odliSuju aj v tom, &i je to celok ludského duSevného Zivota, ktory funguje zo seba samého,

alebo &i je tvoreny vztahmi, do ktorych sam vstupuje (Smékal 2002, s. 18).

1.3.1 Tedrie osobnosti

Tak ako pri definicii aj pri tedrii osobnosti existuje mnoho réznych teérii. Pre uceleny
pohlad na tuto problematiku uvedieme tedrie, ktoré prispeli k pochopeniu fudskej osobnosti,
a taktiez sa stali zakladom pre mnohé nadvazujuce tedrie. Patria sem:

- psychoanalyticky smer, neopsychoanalyza, behaviorizmus, neobehaviorizmus, gestalt
psycholégia, humanisticka psycholégia, fenomenologizmus a existencializmus,
kognitivne tedrie osobnosti, rysovy pristup a faktorova analyza (Drapela 2008, s. 21 —
22).

1.3.2 Struktira osobnosti

Struktira osobnosti sa zaobera otazkou &o tvori osobnost. Pojem $truktdra osobnosti
vyjadruje vnutorne usporiadanie osobnosti a stalost jej psychickych vlastnosti alebo rysov
(Bedrnova, Novy 2002, s. 325). Tie su zakladom pre spravanie a prezivanie ¢loveka v roznych
situaciach. Ulohou $truktiry osobnosti je pomenovat, o sa v spravani &loveka prejavi
v urcitych situaciach (Balcar 1991, s. 31). V su¢asnosti sa pouzivaju tri rozne vzorce na popis

Struktury osobnosti a to: faktorovy popis, vrstvovy popis a typologicky popis.
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1.3.3 Osobnostné predpoklady v pracovnom prostredi

Psycholdgia osobnosti z hladiska stanovenia arozboru jeho vlastnosti, ktoré su
pritomné pri praci, a ktoré sa v konkrétnej pracovnej oblasti zdaju byt podstatné pri vykonavani
prace, je velmi rozsiahla a stale napredujuca. (Herzka, Fuksova, 2009)

V pracovnej psycholégii sa na osobnost z hladiska pracovnych ¢innosti nahliada ako
na mnohourovnovu integraciu. Upriamit' pozornost je nutné na praktické vyuzitie vysledkov
z vyskumu v pracovnej &innosti a vztahy tejto Cinnosti k psychickym vlastnostiam, ktoré
umoznuju ¢innost na jednej strane a na druhej strane s modifikované a utvarané pracou.
(Hametova 2004, s. 3 — 4)

Najnovsie Studie, ktoré sa zaoberali faktami osobnosti podstatnych pre pracovné
zaradenie riesili tieto témy:

- kognitivne schopnosti, psychické a psychomotorické schopnosti, svedomitost,
emocna stabilita, socialne spravanie, motivacia a sebavedomie.

Podla Andersona je osobnost viac nez len vSeobecna inteligencia a svedomitost, je
inSpirovana najnovsimi pohladmi na osobnostné faktory, ktoré su podstatné na uskuto¢nenie
prace. Jednu z najnovsich pohlfadov na skimanie osobnosti v pracovhom kontexte prinasa
nemecka personalna psycholdgia, ktorej predstavitelmi si R. Hossiep a M. Paschen (2003).
Na zaklade analyz doterajSich poznatkov vytvorili 14 charakteristik osobnosti. Pri tvorbe tychto
charakteristik sa nesnazili o vytvorenie nového modelu, ale vychadzaju uz z existujucich
konceptov. Autori ich zoskupili do Styroch dimenzii. Nazyvame ich trsy osobnosti v pracovhom
kontexte a su to:

- Pracovna orientacia, pracovné spravanie, socialne kompetencie

a psychicka konstitucia (Hossiep, Paschen 2003, s. 21).

2. Popis a charakteristika vyskumu

Metdd vyuzivanych pri analyze motivacie je velké mnozstvo. My sme vyuZili metédu
sociologického opytovania, realizovani pomocou techniky dotaznika, ktory umozruje za
kratky ¢as zozbierat dostatocné mnozstvo informacii. Dotaznik patri k Specifickym technikam,
ktorych zhromazdovanie Udajov sa zaklada na dopytovani osob. Je charakteristicky tym, Ze je
uréeny pre hromadné ziskavanie Udajov na Statistické spracovanie. Na zaklade toho je mozné
zachytit nazory, postoje, oCakavania a predstavy respondentov, ich zaujmy, odmietané
elementy prostredia a podobne (RUzicka, 1992). Pri priprave je potrebné starostlivo volit
otazky, ich formulaciu, ich Stylizaciu a poradie (Sahm, 1975).

V rémci vyskumného rieSenia budeme skumat motivaciu a spokojnost zamestnancov
v stkromnom sektore. Ciefom bolo zistenie a preskimanie vztahov medzi motivaciou
a osobnostnymi prvkami respondentov.

K spracovaniu vyskumu sme pouzili spominany dotaznik, ktory obsahoval 19 otazok
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zameranych na spokojnost v praci, pracovné vybavenie, ohodnotenie ich pracovného vykonu,
ale aj pracovnymi vztahmi na pracovisku, medzi zamestnancami a nadriadenymi. Celkovo
sme oslovili 80 zamestnancov, z ¢oho nam bolo ochotnych vyplnit dotaznik 44 respondentov,
ale len 41 respondentov odpovedalo na vSetky otazky, no nasli sa aj také, ktoré neboli
vypracované Uplne, pripadne nebol vyjadreny nazor respondenta. Pocet takychto dotaznikov
bol tri. Dotaznik bol anonymny, dobrovolny a vysledky su pouzité iba na Gcely tohto vyskumu,
ktoré sluzia ako predstava o tom, ako su pracovnici motivovani vo svojich zamestnaniach.
Otazky boli neformalne ¢lenené do 3 Casti. Prva Cast bola zamerana na blizSie spoznanie
respondenta, druha €ast pribliZovala pracovnu poziciu a kofko rokov ma odpracovanych
dotyény respondent a posledna Cast sa tykala motivacie, vztahov a osobnostnych &t na

zaklade priorit respondenta.

2.1 Interpretacia vyskumu

V prvej otdzke sme sa pytali na pohlavie. Zo 44 opytanych bolo 30 respondentov
muzského pohlavia a 14 Zenského pohlavia, o percentudlne predstavuje 68% muzov a 32%
Zien. Z toho vyplyva, Zze vacsiu prevahu malo muzské pohlavie.

Otazka €. 2 predstavuje vekové kategoérie opytanych, kde najviac respondentov sa
nachadzalo v Skale medzi 46 — 55 rokov, ¢o predstavuje 15 opytanych a v percentach to znaci
34%. Najmenej respondentov konkrétne dvaja sa nachadzaju v Skale menej ako dvadsat
rokov, &o predstavuje 5%. Dalej nasledujt 56 a viac roéni, kde odpovedalo 7 respondentov,
Cize 16%, 8 respondentov sa nachadza v rozpéti 21 — 35 rokov, o predstavuje 18% a 12
respondentov bolo vo vekovej kategérii 36 — 45 rokov, ¢o predstavuje 27%.

V tretej otdzke sa snazime zistit rodinny stav opytanych oséb. Pytali sme sa, i su
respondenti slobodni, v pripade Zenského pohlavia slobodné, dalej ¢i su Zenati pripadne
vydaté, tiez mohli tito respondenti svoj rodinny stav vyjadrit' ¢i su rozvedeni alebo &i ovdoveli.
Zo 44 opytanych najviac respondentov konkrétne 25 je zadanych, &ize Zzenatych, v pripade
Zenského pohlavia su respondentky vydaté, o predstavuje az 57%. Nasleduju nezadani
zamestnanci, ktorych je 9, ¢o percentudlne predstavuje konkrétne 20%. 7 respondenti boli
rozvedeni v pripade Zien boli respondentky rozvedené, takmer 16% a poslednych 7%
opytanych, konkrétne 3 ovdoveli.

Medzi posledné otazky, v ktorych sa snazime spoznat respondenta bliZSie je otazka
ohladom dosiahnutého vzdelania. V tomto pripade mali respondenti mozZnost vybrat si
z piatich alternativ, konkrétne ide o zakladné vzdelanie, stredoSkolské bez maturity,
stredo$kolské s maturitou, vysokos$kolské 1. stupria a vysoko$kolské 2. stupfia a vysSie.
Najviac respondentov ukoncilo stredoSkolské vzdelanie s maturitou konkrétne sa jedna o 19
zamestnancov, &ize 43%. DalSou skupinou su respondenti, ktori ukoncili stredoskolské

vzdelanie vyuénym listom konkrétne ide o 16 opytanych, o percentudlne vyjadruje 36%.
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Vysokoskolské vzdelanie 2.stupria a vys$Sie malo 6 opytanych, percentudlne ide o 14%.
1.stuperi vysokoSkolského vzdelania mali dosiahnuty 2 respondenti, o predstavuje 5%

opytanych a zakladné vzdelanie mal jeden respondent, takZze percentudlne to vyjadrime 2%.

1;2%

m zakladné
m stredoskolské bez maturity
= aplné stredoskolské s

maturitou
vysokoskolské 1. stupia

Graf 1: Dosiahnuté vzdelanie respondentov
Zdroj: autor

Zistili sme uz kolko z opytanych ma muzské a kolko Zenské pohlavie, vieme si
predstavit vekovu kategoriu, rodinny stav a dosiahnuté vzdelanie. Teraz sa budeme
zameriavat konkrétnejSie na pracu, ktorl vykonavaju. V akej sfére poOsobia, i pracuju
v gastronomickej sfére, aky druh pracovného pomeru maju vo svojej praci uzatvoreny.
Zistovali sme na akej pracovnej pozicii a kolko rokov na nej pracuju.

V grafe ¢. 2 sme sa zaujimali o pracovny pomer, ktory maju nasi respondenti
uzatvoreni. Mohli si vybrat z dvoch moznosti, ktoré boli dané, no v tretej moznosti mohli
napisat’ iny druh pracovného pomeru, ktory 13 respondenti aj vyuzili. Najviac zamestnancov
pracovalo na dobu neurciti az 23 opytanych, ¢o predstavuje 52%. Na dobu ur€itd maju
uzatvorent zmluvu 6smi, takze 18% opytanych. DalSou moznostou bolo, Ze mozu uviest iny
druh, kde 5 respondenti boli podnikatelia, ¢ize 12% a 8 respondenti maju uzatvorent pracovnu
zmluvu na dohodu, ¢o z celkovo opytanych predstavuje 18%.
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Graf 2: Druh pracovného pomeru
Zdroj: autor

Siesta otazka bola zamerana na pracovnu poziciu. Pytali sme sa respondentov na akej
pracovnej pozicii pracuju, kde prvou z moznosti bola pracovna pozicia vrcholovy manazér.
Sem moézeme zaradit top — manazérov, majitefov firmy, riaditefov podnikov a ako nam
odpovedali piati respondenti v predchadzajucej otazke, Ze su podnikatelia, mdézu byt zaradeni
medzi tychto vrcholovych manazérov. Na tito moznost odpovedali 4 opytani a v percentach
to €ini 9%. Druhou moznostou bol manazér strednej linie, kde méZzeme zaradit prevadzkara,
pripadne veduceho prevadzky, ale aj ekonomicky Usek v podniku. Tuto moznost' vyuzilo 7
respondentov a percentudine to predstavuje 16%. Manazérom 1.linie su v ubytovacich
a stravovacich zariadeniach $éfkuchari, hlavni ¢asnici, v pedagogickom porati su to majstri
odborného vycviku, ale aj zastupcovia veduceho prevadzky na réznych predajniach. Takychto
respondentov sa v naSom dotazniku nachadzalo 6, ¢o predstavuje 14% opytanych. Poslednou
moznostou boli vykonni pracovnici ako kuchari, zvaraci, predavacky, Soféri a podobne. Z tejto
Skaly pracovnych pozicii sa v dotazniku nachadzalo najviac respondentov az 27, ¢o
predstavuje 61% opytanych.

® vrcholovy manazér

27;61% ¥ manazér strednej linie
manazér 1.linie

vykonny pracovnik

Graf 3: Pracovna pozicia respondenta

Zdroj: autor
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Siedma otazka pozostavala z piatich rozpati, pricom kazda ztychto odpovedi
predstavovala roky odpracované na pozicii, ktori respondenti zakriuzkovali v siedmej otazke.
Najvacsie mnozstvo respondentov pracuje na svojej pozicii od 6 — 10 rokov, ¢o predstavuje
32%. Za nimi 30% opytanych pracuje 1 — 5 rokov a 16 a viac rokov pracuju 11 respondenti.

Posledni 2 respondenti pracuju na svojej pozicii menej ako rok, ¢ize 4% opytanych.

2; 4%

mdo 1 roka

m 1-5 rokov

2 6-10 rokov
11-15 rokov

® 16 a viac rokov

Graf 4: Pocet odpracovanych rokov na pozicii
Zdroj: autor

Dalej sme sa snazili otazky v dotazniku postavit tak, aby sme sa uz konkrétnejsie
zameriavali na motivaciu v praci. Preto v 6smej otazke zistujeme, €i je pre respondentov ich
praca zaujimava a &i ich tato praca napliia. Vaésina respondentov odpovedali skér ano, o po
premietnuti do Cisiel predstavuje 17 opytanych a percentualne vyjadrenie takmer 42%. 13
respondentov odpovedalo jednoznaéne ano, kde méZeme povedat, Zze 32% z nich ma svoju
pracu rado. 11 respondentov praca skor nenapifia, ¢o predstavuje 25% a 7% z nich, konkrétne
3 respondenti odpovedali, Ze ich praca nie je pre nich zaujimava a ani zmysluplna. Poslednou
z moznych odpovedi bola odpoved neviem posudit, o vtomto pripade nevyuzil Ziaden
z respondentov.
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Graf 5: Je pre Vas praca zaujimava a zmysluplna

Zdroj: autor

V grafe ¢. 6 vidime ako su zamestnanci spokojni s finanénym ohodnotenim za ich
pracovny vykon, ¢o vich pripade predstavuje mzdu. Jednoznaéni prevahu ma tretia
z moznosti, o reprezentuje odpoved skor nie a tu 20 respondentov aj vyuzilo, ¢ize takmer
polovica konkrétne 45%. Dal$ou najéastejSou odpovedou je odpoved, Ze nie st jednoznaéne
spokojni so svojou mzdou. Takmer 23% z nich, konkrétne 10 opytanych. Na druhu stranu 7
opytanym, im ich mzda skér postacuje a su s fiou spokojni. Percentudlne sa jedna o 16%
opytanych. 4 respondenti su jednoznacne spokojni, takmer 10% a traja nevedia posudit' ¢i im
ich mzda postacuje a&i su spokojni s ohodnotenim svojej prace. Konkrétne ide o 7%

z celkového poctu opytanych.

W ano

m skor ano

1 skor nie
nie

H neviem posudit’

Graf 6: Spokojnost’ s finanénym ohodnotenim za pracovny vykon
Zdroj: autor

Pri otazke ¢. 10 sme dostali jednozna¢nu odpoved. Zo 44 opytanych nam 44
respondentov odpovedalo, Ze za svoj pracovny vykon by ako odmenu uprednostnili len

finan€nud odmenu, ¢o predstavuje rovnych 100%.
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Pri dalSej otazke sme chceli zistit, ¢i su zamestnanci spokojni vo svojej praci aj
s vybavenim firmy. Ide napriklad o technické vybavenie, osvetlenie, klimatizaciu, taktieZ sem
moézeme zaradit' Cistotu pracovného prostredia a podobne. Vaésina takmer polovica z nich,
konkrétne 18 respondentov su skor spokojni s pracovnym prostredim. Percentudlne to
vyjadruje 41%. Nasleduje 12 respondentov, ktori zase skor nie su spokojni s pracovnym
prostredim vo svojom zamestnani a jedna sa konkrétne o 27% respondentov. 7 z celkového
poc¢tu odpovedajucich bolo jednoznacne spokojnych, ¢o konkrétne predstavuje 16%. 3
respondenti su jednoznacne nespokojni a v dotazniku tito moznost aj vyuZili. Tito respondenti
predstavuju 7% z celkového poctu opytanych. Poslednou piatou moznostou, ktord mali Sancu
respondenti pouzit bola odpoved, Ze nevedia posudit, i su alebo nie su spokojni s pracovnym
prostredim vo svojej praci. Tuto moznost vyuzili 4 respondenti, konkrétne 9% z celkového
poctu opytanych.

H ano

m skor ano
skor nie
nie

B neviem posudit’

Graf 7: Vyhovujuce pracovné prostredie

Zdroj: autor

Nasledujuce otazky su zamerané na vztahy. Jedna sa o vztahy na pracovisku, vztahy
s nadriadenymi, ale aj so svojimi spoluzamestnancami. Konkrétne trindsta otazka poukazuje
na to, & pre respondentov vztahy na pracovisku maju vyznam. Ako vyplyva z dotaznika,
najvacsi pocet opytanych jednoznacne odpovedalo, Ze su pre nich vztahy na pracovisku skor
dolezité. Je ich viac ako polovica takmer 57% a v €islach sa pohybujeme pri 25 opytanych.
Jednoznacne pre 12 respondentov su vytahy na pracovisku délezité. Pre dalSich 3
respondentov skor nie su pracovné vztahy dolezité a predstavuju 7%. Pre 4 respondentov
jednoznacne vztahy na pracovisku nie su dolezité. Poslednou moZnostou v dotazniku bolo,

Ze nemaju zaujem o pracovné vztahy, na ktori neodpovedal ani jeden respondent.
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Graf 8: Pracovné vzt'ahy na pracovisku

Zdroj: autor

Otazka €. 13 sa zameriava na vztahy s nadriadenymi. Viac ako polovica ma neutralne
vztahy s nadriadenymi. Tuto moznost v dotazniku vyuZzilo 23 respondentov, konkrétne sa
jedna o0 52%. 10 respondentov ma vztahy s nadriadenymi vyborné. Konkrétne ide o 23%
opytanych. Na tretom mieste sa nachadza moznost, kde zamestnanci maju dobré vztahy
s nadriadenymi a tito moznost aj 9 znich vyuzilo. ZIé vztahy s nadriadenymi maju 2

respondenti a velmi zlé Ziaden z opytanych.

2,50 0%

B yyborné

® dobré

 neutralne
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mvelmi zIé

Graf 9: Vzt'ahy s nadriadenymi

Zdroj: autor
Posledné z kategorie vztahov su vztahy so spoluzamestnancami (kolegami). Vaésina

respondentov ma bud' vztahy dobré (43%), neutrélne (37%) pripadne vyborné (18%). Len 1
respondent pri vypliiiani dotaznika oznagil, Ze ma s kolegami zIé vztahy.
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Graf 10: Vztahy so spoluzamestnancami

Zdroj: autor

Dal$ou otazkou z dotaznika je motivacia vo forme pochvaly alebo uznania. Odpovede
na tato otazku su pomerne rovnaké, nakolko urcite ano (25%), skor ano (39%), skoér nie (36%)
odpovedalo priblizne rovnaké mnozstvo respondentov. Posledni odpoved neoznadil nikto
z opytanych.

0; 0%
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Graf 11: Motivacia formou pochvaly a uznania

Zdroj: autor

Motivéaciou so strany nadriadenych sme sa zamerali v 16. otazke, kde sa respondenti
mali vyjadrit k tomu, &i tieto vztahy su pozitivne, neutralne alebo negativne. Pozitivne na tuto
otdzku odpovedalo 11 respondentov (25%). Druhou v poradi bola moznost neutralnej
motivacie a na tu odpovedala vacsina opytanych az 24, ¢o predstavuje viac ako polovicu a to
56%. Negativnu motivaciu zo strany nadriadenych pocituje 8 respondentov (19%).
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Graf 12: Motivacia so strany nadriadenych
Zdroj: autor

Otazka €. 17 bola zamerana na povySenie v zamestnani. Zaujimalo nas, ¢i maju
respondenti moznost' kariérneho rastu vo svojom zamestnani. Vacsina z opytanych (30) az
68% nema tu moznost postupit na vysSie pracovné miesto vo svojej profesii. Ostatni
respondenti si rozdelili na polovicu odpovede ano a neviem posudit, nakolko presne rovnaky
pocet (7) odpovedalo na tieto dve moznosti zhodne, ¢o predstavuje 16% opytanych.

W ano
® nie

 neviem poudit’

Graf 13: Moznost’ kariérneho rastu
Zdroj: autor

V predposlednej otazke mali respondenti vyjadrit, ¢i su spokojni so zamestnaneckymi
vyhodami, ktoré ich podnik alebo firma poskytuje. Najviac opytanych vyuZzilo poslednu
z moznosti a tou bola odpoved, Ze nevedia posudit, ¢i st spokojni alebo nespokojni. Az 14 zo
44 respondentov vyuzilo tuto moznost. Dal$ou z ponukanych odpovedi, ktord vyuZili bola, Ze
nie su spokojni s vyhodami ato az 30%. Skor nespokojnych ako spokojnych bolo 8, ¢o
predstavuje 18%. Skor ano bolo 5 respondentov a spokojnych so zamestnaneckymi vyhodami
boli 4 respondenti.

101




W ano

m skor ano
skor nie
nie

H neviem posudit’

Graf 14: Spokojnost’ so zamestnaneckymi vyhodami
Zdroj: autor

Poslednou otazkou v dotazniku bolo vyjadrenie motivaénych nastrojov, ktoré
zamestnancov motivuju. V tejto otazke mali vyjadrit motivaciu pomocou Ciselnej hodnoty a to
od ¢isla 1, ktoré predstavovalo nastroj, ktory ich motivuje najviac, az po €islo 9, ktoré ich
motivuje najmenej. Z motivacnych nastrojov im bolo ponuknutych 9 moznosti, medzi ktorymi
boli peniaze, istota pracovného miesta, zaujimava praca, pracovné prostredie, meno firmy,
medziludské vztahy, zamestnanecké vyhody, spésob komunikacie a pochvala a osobné
uznanie. Pri grafickom vyjadreni je vidiet, Ze najviac opytanych motivuje finanéné ohodnotenie.
Na druhom mieste je istota ich pracovného miesta a nasledne je to praca, ktori vykonavaju
a to v tom zmysle, ¢i je pre nich tato praca zaujimava. Najmenej su motivujice zamestnanecké
vyhody a posledné motivujuce je pre respondentov meno firmy. Stredne dblezité pre
respondentov s medziludské vztahy na pracovisku, pochvala a osobné uznanie, ¢i pracovné
prostredie.
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Graf 15: Hodnoty motivaénych nastrojov

Zdroj: autor

2.2 Vysledky vyskumu
V ramci analyzy, ktori sme realizovali pomocou dotaznika, kde sme sa snaZili zistit
akou motivaciou su zamestnanci najviac motivovani, sme dospeli k zisteniam, ktoré nam
vyplynuli a medzi ktoré patria:
- 75% respondentov uviedlo, Ze nie su spokojni s finanénym ohodnotenim za ich
vykonanu pracu, vztahy s nadriadenymi su neutralne,
- motivacia pochvaly auznania je skoro na rozhrani medzi spokojnostou
a nespokojnostou s rozdielom 28%,
- motivacia zo strany nadriadeného je vo vacsine (56%) neutralna,
- 68% Cast respondentov nema moznost kariérneho rastu a v pripade zamestnaneckych

vyhod su zamestnanci nespokojni, alebo sa nevedia k danej problematike vyjadrit.

Zhrnutie

Na zaklade rieSeni analyzy, ktord sme pripravili sa da navrhnat mozné vyskumné
Setrenie. Ako sme uz uviedli, respondenti nie su spokojni s finanénym ohodnotenim za
vykonanu pracu. Najjednoduch$im rieSenim by bolo prispésobit vy$ku mzdy adekvatne
vykonanej praci, ale nevieme nalezite odhadnut, ¢i je mzda nizka v pomere k vykonanej praci,
alebo je vykonana praca spliiujuca poziadavkam finanéného ohodnotenia. Najlepsim rieSenim
sa nam v tejto situacii zda, nastavit medzi tymito dvoma javmi ekvivalentny pomer.

Nastavajucim navrhom na rieSenie dalSieho zaveru, su vztahy s nadriadenymi. Tu vSak
mozeme zaradit aj dalSie navrhy pre analyzy, ktoré sme Zzistili v dotazniku. Konkrétne ide

o motivaciu formou pochvaly a uznania a nasledne motivaciu zo strany nadriadeného. Vo
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vysledkoch nam respondenti odpovedali v prevahe, Ze vztahy s nadriadenymi maju neutralne
a taktiez motivacia zo strany nadriadeného je pre nich neutralna. V réznych literatirach sa
tento motivacny faktor objavuje na prvych miestach spolo¢ne so mzdou. Preto mézeme tvrdit,
Ze nie je ni¢im kompenzovatelny. Nadriadeni pracovnici by mohli a mali dat svojim
podriadenym pocit, Zze su ddleziti, no zaroven by bolo dobré ziskat si ich autoritu. Takyto
vedlci zamestnanec nema autoritu, teda motivacia je neutralna, skor sa zda, Ze takato
motivacia Skodi. Nasim navrhom na zlepSenie vztahov s nadriadenymi je ziskanie si dévery
kolegov:

- byt pre podriadenych citatelnym a pristupovat’ akceptujicim spésobom,

- byt empaticky a vytvéarat prijemnu klimu na pracovisku,

- poradit im a inSpirovat ich.
Dalej je to, byt vzorom pre podriadenych a umoznit im vyniknut:

- nechat im potrebné pravomoci, ale aj zodpovednost za uUlohu, ktoru ste im ur€ili,

- reSpektujte pravo na omyl, nac¢uvajte ich napadom a navrhom,

- neprivlastiiujte si tieto napady a navrhy.
Poslednym navrhom je chvalit ich:

- zacat pozitivnymi vecami a nasledne pokracovat negativnymi podnetmi.

Vysledky mnohych vyskumov naznacuju tendencie zavislosti pracovnej motivacie od
hodnét a potrieb [udi, ktoré sulvisia s charakterom prace, stupfiom ekonomického
a technického rozvoja, hmotnou a kultirnou drovriou, pracovnymi podmienkami
a medziludskymi vztahmi v podniku. Podobnou problematikou motivacie Zilinského podniku
sa zaoberala aj autorka Sutekova (2012) kde poukazovala na faktory, Ze mzda, prileZitost
k pracovnému postupu a naklonnost nadriadeného sa umiestriuju na poprednych miestach
v motivaénej preferencii zamestnancov. VSetky ostatné motivacné faktory, ako stabilita
zamestnania a dizka pracovnej doby, boli oproti nim menej vyznamné. Vaésina zamestnancov
vnimala mzdu ako niZSiu oproti svojmu pracovnému nasadeniu, obavali sa nedostatoéného
finanéného ohodnotenia a straty zamestnania. Podnik mal zaujem o svojich zamestnancov,
a preto zvolil pozitivnu motivaénu stratégiu, a preto faktorom ovplyvriujicim zaujem o pracu
bola samotna naplii a moznost rozvijat svoje schopnosti.

Az 68% opytanych z nasho prieskumu oznacilo, Ze neméa moznost kariérneho rastu.
Ci uz su respondenti zamestnani vo firme niekolko rokov alebo do préace nastupili len nedavno,
vzdy maju moznost ovplyvnit svoju kariéru. Tak ako sa hovori, Uspes$ni zamestnanci nesedia
na jednej stolicke. Maju moznost inych aktivit a snazia sa napredovat. Mali by si v prvom rade
stanovit’ svoje kariérne ciele, lebo bez nich to nebude lahké, nakolko sa neda najst nieco, ked
nevieme ¢o hladame. Mohli by sa vzdelavat, ¢i uz vo svojom obore, pripadne v cudzich

jazykoch, alebo v pogitacovych znalostiach, no pozZiadat mézu aj o Skolenie v praci. Ak o Vasu
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snahu vo firme nemaju zaujem, zaklopte na iné dvere, kde Vas moézu privitat s otvorenym
naruéim.

Poslednym vysledkom sU zamestnanecké vyhody. Vacsina respondentov s nimi
nebola spokojnd, alebo nevedela posudit spokojnost s benefitmi, ktoré ponuka ich firma
pripadne podnik. Uvedomujeme si vSak, Ze vacsina respondentov su vykonni pracovnici, kde
sa o zamestnaneckych vyhodach neda velmi polemizovat, no aj tak by bolo na zvazenie pre
firmy, aby navrhli svojim zamestnancom pri vykone ich povolania nad rdmec ich povinnosti
nejaké benefity, ¢i uz vo forme dovolenky nad ramec, prispevky na stravovanie, dopravu,
kultirne alebo Sportové podujatia, starostlivost o dieta a podobne. Pre zamestnancov je
motivujuce ak si mézu zvolit vyhody podla viastnych potrieb. Preto je doleZita a Ziaduca
komunikacia, pretoZe €asy ked nadriadeny bol nad¢lovek su uz davno pre¢ a kazdému
zamestnancovi sa do prace chodi s lahkostou a radostou, ak vie, Ze si ho v praci vazia

a pocitaju s nim. (Kravéakova, 2013)

Zaver

K dlhodobému vykonu zamestnancov, ich ochoty a spokojnosti patri fakt, Ze robia
pracu, ktora je pre nich zaujimava, zmysluplna, primerane naro¢na, st za fiu dostato¢ne
finan€ne ohodnoteni a poskytuje moznost osobného rozvoja. K dosiahnutiu takéhoto stavu je
potrebna motivacia tychto zamestnancov. Vzhladom na to, Ze vyvoj motivacie v Gase je
premenlivy je nevyhnutné potreby zamestnancov analyzovat a na zaklade toho nastavit
motivaény proces. (Plaminek, 2010)

Ciefom prispevku bolo zistenie a preskimanie vztahov medzi motivaciou
a osobnostnymi prvkami respondentov kde prva kapitola priblizuje problematiku témy
pracovnej motivacie vo vztahu k osobnostnym ¢&rtam jednotlivca. Opisuje nazory, postoje
a pohlady réznych autorov, ktori sa touto tematikou zaoberali a Studovali ju. Druha kapitola
obsahuje analyzu motivacie, ktord sme rozpracovali formou dotaznika, kde sme sa od
respondentov snazili ziskat informacie o tom, ¢o pokladaju za motivaciu, ¢o ich v praci

motivuje, finanéné ohodnotenie, pracovné prostredie, pracovné vztahy, kariérny rast.
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