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ABSTRACT

The paper deals with the labour motivation analysis of employees in Slovak
woodworking industry. Understanding labour motivation factors provides the basis for
determining the model of performance motivation of this group of employees. The paper
aim is through a questionnaire survey to identify the factors of employee’s motivation in
woodworking industry in western and eastern Slovakia. The paper deals with the potential
impact of region differences of the western and the eastern Slovakia on the employees
preferences of the motivational factors significance. Research was conducted on a survey
of sample 460 respondents. In the interpretation of the questionnaire survey results were
used statistical tools and methods of descriptive and test statistics. Results of the survey
indicate that for employees of the woodworking industry are the most important
motivational factors linked to interpersonal relationships in the workplace regardless of the
region in which they operate.

Keywords: labour motivation factors, woodworking industry, regional differences.

UvoD

Podra vysledkov odvetvovej analyzy drevospracujuceho priemyslu ma Slovenska
republika okrem priaznivych podmienok na lesné hospodarstvo vybudovany
drevospracujuci priemysel, ktory po dorieSeni reStrukturalizacie vyroby a plnom vyuziti
spracovatel'skych kapacit umozni efektivne zhodnocovat' vytazen( drevnd hmotu na
konkurencieschopne dobre exportovatel'né vyrobky. Exportom findlnych vyrobkov
s vysokou pridanou hodnotou sa zvySi 5 aZz 7 nasobne spenaZenie dreva voci exportu
gulatiny, pricom sa zabezpedi v priemere 7 pracovnych miest pri spracovani 1000 m?
dreva. Prave vytvorenim novych pracovnych miest v odvetviach spracovévajicich a
vyuzivajacich drevo je mozné dosiahnut’ zvySenie zamestnanosti a prijmov do Statneho
rozpoc¢tu. Podiel na zamestnanosti za rok 2011 spolu za odvetvie spracovania dreva
a vyroby vyrobkov z dreva a vyroba celuldzy a papiera je 4,92 % (EUROEKONOM 2010).
Jednym zo zéakladnych faktorov lojality zamestnancov je ich spokojnost. Velky podiel
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na spokojnosti zamestnancov ma ich motivacia k praci, ktora méze prave v oblasti
drevospracujuceho a nabytkarskeho priemyslu posivat toto odvetvie dopredu.
Z uvedeného dbvodu sa predkladany prispevok zaobera motivaciou zamestnancov
drevospracujuceho priemyslu (d’alej len DSP) na Slovensku.

PROBLEMATIKA

Motivacia patri k najdlhSie skamanym emodcidam. Kazda Tudskad aktivita je
ovplyvnena motivaciou k vykonavanej ¢innosti. Motivaciou sa zaoberalo a zaobera vela
autorov, ktori vytvorili mnoZstvo definicii motivacie. Medzi nimi je mozné vyzdvihnut
napr. PROVAZNIKA (1997), ktory motivéciu chape ako subor ¢initelov predstavujucich
vnutorné hnacie sily cinnosti ¢loveka, ktoré usmeriiuju jeho poznavanie, preZivanie a
konanie. V podnikatel'skom prostredi motivacia zamestnancov predstavuje jeden
z najzavaznejSich problémov, s ktorym sa manazéri stretdvaju (KANFER et al. 2008,
LATHAM 2007, LATHAM — PINDER 2005, RICHER et al. 2002). Pracovnd motivacia bola
predmetom vyskumu po celé desatrocia z dévodu jej pozitivneho vplyvu na pracovny
vykon zamestnanca. Bolo preukéazane, Ze vysoko motivovani zamestnanci sa moZu vyrazne
podielat’ na zvySovani produktivity organizacie (POTKANY 2009). TaktieZz vysledky
vyskumov poukazuji na fakt, Ze nizka motivicia u zamestnancov negativne vplyva na
zdravie zamestnanca, ¢o okrem zniZzeného vykonu prindSa organizacii aj d’alSie negativum
v podobe zvySenych nakladov v désledku zhorSenia ich zdravotného stavu (BRIEF — WEISS
2002; HARTER et al. 2002; SALANOVA et al. 2005). Podl'a autorov RAHIMIC et al. (2010)
predstavuje pracovna motivacia suhrnny pojem zahfnajuci vSetky faktory, ktoré
ovplyviujl, zosiliuji a organizuji TPudské spravanie. SUTEKOVA (2012) uvadza, Ze
pracovna motivacia je ovplyvnena mnozstvom faktorov, predovsetkym osobnej povahy,
pracovnych charakteristik a organizacie samotnej. Teoretické poznatky z oblasti pracovnej
motivacie vytvaraju obraz o motivacii ¢loveka v pracovnom procese, 0 moznostiach jeho
stimulovania na podavanie vysSich vykonov a o0 moznostiach zefektivnenia a skvalitnenia
jeho pracovnej ¢innosti, aby bol v zamestnani nielen spokojny, ale aby bol aj prinosom pre
zamestnavaterla.

MnozZstvo publikacii venovanych otdzkam pracovnej motivacie vyvolava zaujem o
rieSenie a podporenie tejto problematiky v praktickej rovine, tzn. realizovanie vyskumov,
ktoré by overili platnost’ teoretickych zaverov. Na Slovensku, ako aj vo svete sa vykonéva
vel’ké mnozstvo sociologickych vyskumov, zaoberajacich sa analyzovanim pracovnej
motivacie. Pre zaujimavost’ mozno uviest’ jeden, ktory realizoval Herzbergov kolektiv vo
Verlkej Britanii a jeho zavery s podla SUTEKOVEJ (2012) uplatnitelné aj na 3pecifické
pomery na Slovensku. Vysledky uvedeného vyskumu poukazujd na nasledovné poradie
faktorov pracovnej motivacie z hradiska ich dolezZitosti PRIGL (1997) in SUTEKOVA (2012):
» Bezpecnost, resp. istota, stabilita prace, Zze ¢lovek moze pokracovat’ v praci v tom

istom podniku, alebo v takej istej profesii (uspokojenie jeho existenénych,
psychologickych a ekonomicko-socialnych potrieb).

» Prilezitost na postup, alebo zaruka zlepSenia ekonomickej situacie, organiza¢ného
statusu alebo profesionalnej kvalifikacie.

» Prestiz podniku a kvalita jeho vedenia, ¢o suvisi s viacerymi aspektmi sociélnej a
personélnej politiky, so vztahmi nadriadenych a podriadenych v podniku. Nedostatok
dovery méa podla KATUSCAKOVEJ (2010) ,,negativny vplyv na kultdru jednania a méze
viest k sebeckym praktikdm a slabej komunikacii na vSetkych urovniach®.

e Mzda ako velmi vyrazny a homogenny faktor, ktory na seba viaZe pocity
spravodlivosti, hodnotenia, porovnavania sa, zavislosti.
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» Charakter prace. To znamend, vnutorny aspekt pracovnej ¢innosti, ktory je zavisly na
pracovisku. lde o pestrost’, tvorivost’, samostatnost’, moznost’ iniciativy, sebauplatnenia
a zodpovednost’ v praci.

» Bezprostredny nadriadeny a jeho vztah k Pudom, spdsob komunikacie a konania,
tolerancia, lojalita v pristupe, spravodlivost’, pochopenie prekazok a tazkosti v praci.

» Socialne hradiska pracovnej ¢innosti, akymi st: vzajomné vztahy medzi /udmi v praci,
mimopracovné styky, spolupraca, priatel'stvo a pod.

» Komunikacia a tok informacii vo vnutri podniku, tak v pracovnych, ako aj osobnych
veciach.

» Pracovné podmienky, zacinajuc pracovnou dobou a kon¢iac fyzikalnymi a estetickymi
aspektmi pracovného prostredia (¢istota, osvetlenie, hluk, teplota, bezpeénost’ pri préci,
hygienické zariadenia).

» Pozitky ako su dovolenky, vyhody dbéchodkového ¢i nemocenského zabezpecenia a
dalSie. Autorky JAKUBIKOVA — KYSELOVA (2006) za pOzitky povaZzuju aj moznost
osobného rozvoja. Uvadzaju, Ze ,,rychly rozvoj poznania, ktory je dosledkom novych
technoldgii, vedie k potrebe celoZivotného vzdelavania, ktoré musi byt dostupné
komukol'vek, kedykol'vek a kdekol'vek®.

Z uvedeného vyplyva, Ze prax nepochybne dokazuje potrebu odkrytia a pochopenia
faktorov, ktoré aktivizuju pracovni motivaciu zamestnancov a sUc¢asne aj potrebu
vytvorenia systému réznych opatreni na jej zvySovanie (BIKNEROVA — LITAVCOVA 2010).
Podrl'a autorov SUTEKOVA (2012) a RAHIMIC (2010) existuje zavislosti pracovnej motivécie
od hodnét a potrieb udi, ktoré suvisia s charakterom préce, stupiiom ekonomického
a technického rozvoja krajiny resp. regionu, hmotnou a kultdrnou Groviiou, pracovnymi
podmienkami a medziludskymi vztahmi v podniku. Poradie vyznamnosti motivacnych
faktorov sa vSak meni v nadvédznosti na zmeny potrieb ¢loveka. Autori TOODE et al. (2011)
uvadzajl, Ze motivacia je nachylna k zmene aj v ¢ase. Potreba, ktord je uspokojena
a v buddcnosti nebude ohrozend, straca svoj motivacny vyznam. Zaroven sa preferencie
motivacnych faktorov dost’ vyrazne menia v zavislosti od pohlavia, veku, vzdelania,
odvetvia, v ktorom zamestnanec p6sobi a d’alSich znakov. KuzmiN et al. (1985) uvadza, Ze
motivacia k praci zavisi od Urovne nezamestnanosti v danom obdobi v regione, v ktorom
¢lovek pbsobi. V ¢ase nezamestnanosti prevladaju motivy ekonomického charakteru ako
stabilita zamestnania, mzda, moZnosti pracovného postupu. Motivy spaté so vztahmi
medzi zamestnancami, medzi zamestnancami a vedenim, sa povazuju za najdolezitejSie
pocas relativne vysokej zamestnanosti. S rastom nezamestnanosti sa motivy suvisiace
so vztahmi na pracovisku dostavaju az na posledné miesta.

V suvislosti s vy$Sie uvedenymi skuto¢nostami, bolo cielom prispevku zistit’ faktory
motivacie zamestnancov DSP na zapadnom a vychodnom Slovensku. Zamerom vyskumu
bolo overit’ pracovné hypotézy, ktoré predpokladali Statisticky vyznamné rozdiely v oblasti
dolezitosti motivacnych faktorov medzi zamestnancami zapadného a vychodného
Slovenska. Predpoklady boli vyslovené v savislosti s existujucimi odliSnostami regiénov
z hradiska ich Zivotnych nakladov, dosahovanej miery nezamestnanosti, ako aj ponuky
volnych pracovnych miest. Podla (dajov Statistického Uradu priemerna miera
nezamestnanosti v regionoch na vychodnom Slovensku (PreSovsky, KoSicky kraj) v roku
2012 dosiahla droven 19 %. Na zapadnom Slovensku (Bratislavsky, Trnavsky,
Trenciansky, Nitriansky kraj) bola priemerna Uroven miery nezamestnanosti v roku 2012
na arovni 10 %. Takisto existuju verké rozdiely v uvedenych regionoch aj v pocte volnych
pracovnych miest. Kym podla Udajov Statistického Uradu bol priemerny pocet vornych
pracovnych miest v 2.Q. 2013 v regionoch vychodného Slovenska na urovni 1225, tak
v regionoch zépadného Slovenska dosiahla ponuka volnych pracovnych miest Groven
3220. Rozdiely medzi regionmi existuju aj v pripade Zivotnych nakladov. Z vysledkov
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porovnania Zivotnych nékladov obyvatel'ov zapadného a vychodného Slovenska vyplyva,
Ze obyvatelia zapadného Slovenska maju vysSie naklady na Zivot ako obyvatelia
vychodného Slovenska (KupSovA 2013). Zivotné naklady obyvatelov danych regionov
boli porovnané na zaklade nakladov na MHD (cena listka), nakladov na obed (denné menu
v reStaurdcii), nékladov domécnosti na elektrinu aplyn ana zaklade nékladov
na obstaranie 2-izbového bytu.

METODIKA

Vyskum zamerany na oblast’ pracovnej motivacie sa uskutocnil v obdobi od februara
2012 do februdra 2013 na respondentoch DSP. V suvislosti s uvedenymi teoretickymi
aspektmi problematiky pracovnej motivacie a existujacimi regionalnymi diferenciami
Slovenska (bliZ8ie popisanymi v kapitole problematika) boli stanovené nasledovné
pracovné hypotézy:

H1: Predpoklada, Ze ddleZitost motivachych faktorov z poh/adu respondentov zapadného
a vychodného Slovenska sa bude Statisticky vyznamne odliSovas v motivachych
faktoroch - istota pracovného miesta, dalSie financné ohodnotenie, atmosféra na
pracovisku, pracovny postup, dobry pracovny kolektiv, pristup nadriadeného a
zakladny plat.

H2: Predpoklada, Zze motivacné faktory financného charakteru (zakladny plat, dalSie
finanéné ohodnotenie) dosiahnu vySSiu mieru délezitosti v pripade respondentov
zapadneho Slovenska nez respondentov vychodného Slovenska.

H3: Predpokladd, Ze motivacné faktory spaté sistotou pracovného miesta dosiahnu
vySSiu  mieru dolezitosti v pripade respondentov vychodného Slovenska ako
respondentov zapadného Slovenska.

Motivacné faktory boli uréené na zaklade tedrie KuzmiN et al. (1985). Na zaklade
odlidnosti sledovanych regionov sa predpokladalo, Ze pre zamestnancov DSP p6sobiacich
na vychode Slovenska bude najddlezitejSi motivacny faktor — istota pracovného miesta
a pre zamestnancov zapadného Slovenska budu najdélezitejSie motiva¢né faktory sdvisiace
s finanénym odmenovanim zamestnancov, tzn. zakladny plat a dalSie finan¢né
ohodnotenie.

K zisteniu drovne motivacie ak analyze motivacnych faktorov zamestnancov
drevospracujuceho priemyslu bola pouZitd dotaznikova metdda. K zberu udajov bol
pouZzity motivaény dotaznik, ktorého autorom je HITKA (2010). Prvou castou dotaznika
boli skumané socialno-demografické a kvalifikacné charakteristiky respondentov
z hradiska ich veku, pohlavia, poctu odpracovanych rokov v podniku, ukonéeného
vzdelania a pracovnej pozicie. Druhi c¢ast’ dotaznika tvorilo 30 motiva¢nych faktorov.
Kazdému motivacnemu faktoru mali respondenti moznost pridelit hodnotu jeho
,dolezitosti“ pri poZzadovanom stave a ,,spokojnosti“ pri skuto¢nom stave. PoZzadovany stav
charakterizoval dolezitost motivac¢nych faktorov pre samotnych zamestnancov a skuto¢ny
stav vyjadroval Uroven spokojnosti tychto zamestnancov so stimulmi (jednotlivymi
motivacnymi faktormi) v G¢asnosti poskytovanymi zo strany ich zamestnavatel'a. Hodnotu
spokojnosti a dbélezZitosti mohli respondenti vyjadrit’” prostrednictvom 5-stupniovej Skaly
hodnotenia, od 1 = nepodstatné, resp. nespokojni az po 5 = ve'mi dolezite, resp. velmi
spokojni. Z dévodu rozsahu prispevku, stanovenymi cielmi a hypotézami prispevku sa
vysledky vyskumu orientuju len na poZzadovany stav motivacie zamestnancov DSP.

Zakladny subor vyskumu predstavovali zamestnanci DSP na vychodnom a
zapadnom Slovensku. Vzhladom k velkému rozsahu zékladného suboru (v roku 2011
pracovalo v DSP na Slovensku 113913 Tudi) nebolo mozZné informéacie o motivacii
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zamestnancov DSP ziskavat' na vSetkych jeho jednotkéach, ¢o bolo dévodom vyuZitia
vyberového zist'ovania Udajov. K vyberu jednotiek zo z&kladného suboru do vyberového
suboru bol pouzity stratifikovany ndhodny vyber. Vyberovy subor bol rozdeleny do dvoch
strat — vychodné a zapadné Slovensko. Respondenti boli do jednotlivych strat zatriedeni
podla lokality — sidla ich zamestnavatela. Planovany rozsah vyberového suboru bol na
urovni 600 respondentov, pricom sa pocitalo so zastupenim 300 respondentov v kazdom
strate. Pri stanoveni potrebného rozsahu vyberového sdboru v strate sa vychadzalo zo
vzorca (SHEER, 2007):

2
22,5 pL-p) (1)
2
A
kde: n - rozsah vyberového suboru,
Z,/2— SU hodnoty normovanej nahodnej veliciny z ( spo/ahlivost’ zvolend na

arovni 95 % tzn., Ze hodnota « = 0,05 zodpoveda z = 1,96),

4 p— je pozadovana presnost (stanovena na Urovni 5,7 %),

p — podiel (relativna pocetnost) kvalitativneho znaku v zakladnom subore
(stanovena na arovni 50 %).

Distribuovanych bolo celkovo 600 dotaznikov. Vratilo sa 460 dotaznikov, ¢o predstavuje
77 % navratnost. Skutocny rozsah vyberového suboru bol teda na drovni 460
respondentov, ztoho 200 (spolahlivost 95 %; podiel sledovaného znaku 0,5; chyba
odhadu 6,9 %) respondentov reprezentovalo zamestnancov DSP z&padného Slovenska
a 260 (sporahlivost 95 %; podiel sledovaného znaku 0,5; chyba odhadu 6,1 %)
respondentov reprezentovalo zamestnancov DSP vychodného Slovenska. Napriek
znizenému rozsahu vyberového suboru v jednotlivych stratich mozno subory povaZovat’ za
reprezentativne. MATEJKOVA (2012) uvadza, Ze pokial’ ide o vyskum Tudskych populécii
na regionalnej urovni minimalny rozsah vyberového suboru by mal byt na trovni 200 T'udi.

Dotazniky boli vyhodnocované samostatne z pohl'adu respondentov vychodného a
zapadného Slovenska pomocou nastrojov a metdd popisnej a testovacej Statistiky.

Otazky dotaznika, tykajuce sa pohlavia, veku, ukonc¢eného vzdelania, poctu
odpracovanych rokov a pracovnej kategdrie boli vyhodnotené na zaklade frekvencie
odpovedi, t. j. pocetnosti vyskytu odpovedi na kazdd z ponukanych moZnosti.

Pri vyhodnoteni druhej ¢asti dotaznika bol kazdy motivacny faktor sumarne popisany
zakladnymi  charakteristikami  velkosti avariability —kvantitativnych znakov -
aritmetickymi priemermi X a smerodajnymi odchylkami s,. Na zaklade vysledkov
popisnej Statistiky bol vysloveny zéaver o prijati alebo zamietnuti pracovnych hypotéz H2
a H3.

V zéujme potvrdenie alebo vyvratenia pracovnej hypotézy H1 sa k otestovaniu zhody
priemerov dolezZitosti vybranych motiva¢nych faktorov zdpadného a vychodného
Slovenska pouZil T-test. V ramci T—testu bola testovana nulova Statistickd hypotéza
H @ 1 = u, OPIOti alternativnej statistickej hypotéze H, : 4 = 4, na hladine vyznamnosti a <

0,05. Nulova Statistickd hypotéza predpokladala, Ze medzi regionmi neexistuje Statisticky
vyznamny rozdiel vo vnimani déleZitosti vybranych motivacnych faktorov respondentmi.
V zavere testu sa porovnala testovacia Statistika t jednotlivych motivacnych faktorov

s tabulkovou hodnotou t,s;r, v pripade, ak'='«/zf,  sa prijala a testovany rozdiel sa

n=

nepovazoval za signifikantny, v opaénom pripade ak '”'2/2fH, sa zamietla na a %
hladine vyznamnosti a prijala sa alternativna hypotéza He -
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VYSLEDKY A DISKUSIA

Dotaznikového prieskumu sa zucastnilo 460 respondentov, ztoho 67 %
respondentov predstavovali muzi a 33 % respondentov predstavovali zeny. Ako dalej
vyplyva z vyhodnotenia dotaznikovych poloZiek vztahujacich sa  k sociélno-
demografickym charakteristikdm respondentov, vo vyberovom sdbore boli zastupené
véetky sledované vekové kategorie. NajvacSie zastUpenie mali respondenti vysSich
vekovych urovni, tzn. zamestnanci nad 41 rokov, ktori tvorili 54 % vyberového stboru
(z toho respondenti vo vekovej kategorii od 41 do 50 rokov boli zastlpeni 27 %). Skupina
respondentov vo veku od 31 do 40 rokov bola vo vyskumnej vzorke zastipene 25 %.
ato na drovni 21 %. Z hradiska Struktary respondentov dotaznikového prieskumu
z pohradu dosiahnutého vzdelania boli dominantne zastipeni respondenti s Uplnym
strednym vzdelanim (s maturitou) 45 %. Respondenti s ukonc¢enym strednym vzdelanim
bez maturity boli vo vyskume zastlipeni 27 %, s vysokoSkolskym vzdelanim 23 % a
s ukon¢enou zakladnou Skolou 5 %. Podl'a vysledkov prieskumu az 35 % respondentov
pracuje v odvetvi drevospracujuceho priemyslu 10 a viac rokov, 22 % respondentov ma
odpracovanych v danom odvetvi 4-6 rokov, 20 % respondentov ma odpracovanych menej
ako 1 rok, 15 % respondentov ma odpracovanych 7-9 rokov a 8 % respondentov ma
odpracovanych 1-3 roky. Z celkového poc¢tu respondentov dotaznikového prieskumu
tvorili technicko-hospodarski zamestnanci 5 %, 20 % respondentov tvorili manazéri
a 75 % respondentov tvorili zamestnanci, zastavajuci pracovnu kategériu robotnikov.

Dotaznikovym prieskumom sa skimalo 30 motiva¢nych faktorov z hradiska ich
dolezitosti. Vysledky popisnej Statistiky zachytava tabulka 1. Ako vyplyva z tabul’ky 1,
respondenti zapadného Slovenska z 30 sledovanych motivacénych faktorov povazuju 23 %
znich (t. j. 7 motivacnych faktorov) za velmi d6lezité k dosiahnutiu ich pracovnej
motivéacie (u tychto faktorov bola dosiahnuta priemerna hodnota déleZitosti 5). Jedna sa
najma o motivacné faktory, ktoré suvisia s pracovnou klimou a medziludskymi vztahmi
(atmosféra na pracovisku, dobry pracovny kolektiv, komunikacia na pracovisku), ako aj
s faktormi vztahujucimi sa k organizacii prace aorganizacii kooperacie na pracovisku
(napln a druh vykonavanej prace, pristup nadriadeného) as motivacnymi faktormi
vztahujucimi sa k odmenovaniu zamestnancov (zakladny plat, spravodlivé hodnotenie
zamestnanca). Respondenti DSP zapadného Slovenska povazuju 67 % sledovanych
motivacnych faktorov za délezitych k ich motivacii k vykonu (u tychto faktorov bola
dosiahnuta priemerna hodnota dolezitosti 4). Ide o faktory, ktoré sa vztahuju kich
pracovnym podmienkam (napr. pracovnd doba, psychickd zéataz, pracovné prostredie,
stres), o faktory suvisiace s charakterom prace (samostatné rozhodovanie, sebarealizacia,
pravomoci, moznost’ uplatnenia vlastnych schopnosti, oboznamenie sa s dosiahnutym prac.
vysledkom, moznost' pracovného postupu), o faktory vztahujuce sa k prestizi podniku
(meno firmy, vizia spolo¢nosti), o faktory, ktoré sivisia s bezpecnostou prace (istota
pracovného miesta, vyvoj regionu) a o faktory, ktoré s spaté s p6zitkom u zamestnanca
(mozZnost’ vzdelania a osobného rastu, volny cas, d’alSie finan¢né ohodnotenie, sociélne
vyhody, uznanie). Motiva¢né faktory, ako fyzickd naro¢nost’ prace, prestiz a vztah firmy
Kk Zivotnému prostrediu, vnimajd respondenti DSP zapadného Slovenska z hradiska ich
doélezitosti k dosiahnutiu pracovnej motivacie za neutrdlne. Podobné vysledky boli
dosiahnuté aj v pripade respondentov DSP vychodného Slovenska, pre ktorych je 40 %
sledovanych motivacnych faktorov vel'mi dolezitych, 57 % dolezitych a 3 % neutralne
délezitych k dosiahnutiu ich pracovnej motivécie. Je zaujimavé, Ze obe skupiny
respondentov  nevnimaju z hradiska dolezitosti Ziadny z motiva¢nych faktorov za
nepodstatny alebo malo podstatny k ich pracovnému vykonu (ani u 1 motivacného faktora

124



nebola dosiahnutad priemerna droven doleZitosti 2 = malo podstatny faktor
alebo 1 = nepodstatny faktor).

Tab. 1 Vysledky popisnej Statistiky dolezitosti motivaénych faktorov z pohPadu respondentov DSP
zapadného a vychodného Slovenska.

Tab. 1 Descriptive statistics results of significance the motivating factors from the view of respondents
from west and east Slovakia.

Motivaény faktor X . X Sy . Sy i
Atmosféra na pracovisku 4,67 4,80 0,479 0,407
Dobry pracovny kolektiv 4,63 4,77 0,490 0,430
Dalsie finanéné ohodnotenie 4,33 4,60 0,711 0,563
Fyzicka naro¢nost’ prace 2,90 3,57 0,885 0,626
Istota pracovného miesta 4,20 4,67 0,664 0,479
Komunikacia na pracovisku 4,67 4,77 0,547 0,626
Meno firmy 3,87 3,83 0,819 0,461
Moznost’ uplatnenia vlastnych schopnosti 4,47 4,50 0,571 0,572
Népln a druh vykonavanej préace 4,53 4,73 0,571 0,521
Oboznémenie sa s dosiahnutym prac. vysledkom 4,33 4,13 0,758 0,507
Pracovné doba 3,90 4,33 0,607 0,479
Pracovné prostredie 4,13 4,57 0,507 0,679
Pracovny vykon 4,07 4,13 0,691 0,571
Pracovny postup 3,97 3,80 0,890 0,664
Pravomoci 3,87 3,90 0,937 0,712
Prestiz 3,27 3,33 1,081 0,758
Pristup nadriadeného 4,67 4,63 0,479 0,556
Samostatné rozhodovanie 4,10 4,03 0,607 0,414
Sebarealizécia 4,27 4,30 0,450 0,535
Socialne vyhody 3,67 4,10 0,711 0,662
Spravodlivé hodnotenie zamestnanca 4,67 4,63 0,661 0,556
Stres /eliminécia stresu na pracovisku/ 4,33 4,10 0,711 0,481
Psychicka zataz 3,73 4,03 0,691 0,490
Vizia spolo¢nosti 3,93 3,70 1,081 0,702
Vyvoj regionu 3,53 3,87 0,860 0,629
Vzdelavanie a osobny rast 4,13 4,53 0,629 0,571
Vztah firmy k Zivotnému prostrediu 3,40 3,63 0,814 0,669
Vorny ¢as 4,20 4,43 0,664 0,626
Uznanie 4,00 4,13 0,643 0,434
Zékladny plat 4,63 4,77 0,615 0,430

Pozndmka: (daje oznacené dolnym indexom ; charakterizuju respondentov pdsobiacich v regionoch zdpadného
Slovenska, Udaje oznacené , vychodného Slovenska

Analyza variability odpovedi respondentov DSP zapadneho a vychodného Slovenska
z hradiska doéleZitosti jednotlivych motiva¢nych faktorov poukazuje na to, Ze nazory
respondentov sa najviac odliSovali v pripade délezitosti motivacného faktora - prestiz
v suvislosti sich pracovnou motivaciou. Naopak, vypovede respondentov dosiahli
najvyssiu zhodu v suvislosti s dolezitostou motivacnych faktorov — sebarealizacia,
v pripade respondentov zé&padného Slovenska aatmosféra na pracovisku Vv pripade
respondentov vychodného Slovenska.

Na zéklade vysledkov vyplyvajlcich tabul’ky 1 sa zamieta pracovna hypotéza H2
a H3. Nepotvrdil sa predpoklad, Ze pre respondentov DSP zédpadného Slovenska su
najdolezitejSimi motivacnymi faktormi — zé&kladny plat, d’alSie finan¢né ohodnotenie
a pre respondentov zdpadného Slovenska motivac¢ny faktor — istota pracovného miesta.
Na z&klade vypovedi respondentov zapadného avychodného Slovenska je mozné
konstatovat’, Ze najdélezitejSim motivachnym faktorom k dosiahnutiu ich pracovnej
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motivacie je atmosféra na pracovisku. Vysledky vyskumu potvrdili vyznamnd ulohu
medziludskych vztahov v suvislosti s pracovnou motivaciou a vysledky autorov
SUTEKOVA (2012) a HITKA — STIPALOVA (2011). Je mozné vyvodit’ zaver, Ze zamestnanci
velmi citlivo vnimajd a reaguju na podmienky, v ktorych pracuju. Dobra timova
spolupraca, komunikacia, Styl riadenia, ktoré ovplyviuju samotnu atmosféru na pracovisku
vplyvaju na medziludské vztahy, ktoré v kone¢nom doésledku mézu pésobit’ silne
motivacne. Predpokladd sa, Ze pod vysoku doélezitost tohto motivacného faktora
sa podpisala aj skutoc¢nost’, Ze na Slovensku sa nevenuje dostato¢nad pozornost’ rieSeniu a
odstranovaniu neZiaduceho spravania sa zamestnancov voci jednotlivcovi alebo voci
skupine na pracovisku, t.j. mobbingu. Podl'a KovALCikoVvEs (2010) sa tomuto problému,
ktory negativne vplyva na atmosféru na pracovisku, nevenuje dostatocnd pozornost
v pracovnopravnych vztahoch, aku by si dany problém zasluZil. Nie je preto prekvapujuce,
Ze respondenti vyskumu vnimaji medziludské vzt'ahy na pracovisku, konkrétne atmosféru
na pracovisku, ako najdolezitejsi faktor ich pracovnej motivéacie.

Je délezité podotknut, Ze respondenti DSP zapadného a vychodného Slovenska za
vel'mi dblezité faktory pracovnej motivacie povazuju okrem atmosféry na pracovisku aj
komunikaciu na pracovisku, dobry pracovny kolektiv a pristup nadriadeného (faktory
umiestnené v preferencii dblezitosti na prvych troch miestach). Ide o faktory, ktoré majd
bezprostredny vplyv na vytvaranie priaznivej atmosféry na pracovisku. Dané vysledky
vyskumu potvrdzuju vysledky autorov HERzKA — FUKSOVA (2009) a RAHIMIC et al.
(2012).

Vysledky Statistického testovania zhody aritmetickych priemerov dbéleZitosti
vybranych motivaénych faktorov respondentov, porovnavanych regionov, st uvedené v
tabulke 2. Na zéklade vysledkov sa zamieta pracovna hypotéza H1. Statisticky vyznamna
zavislost’ bola potvrdend na zvolenej hladine vyznamnosti len v pripade motiva¢ného
faktora — istota pracovného miesta. Dany faktor je dbéleZitejSi z hladiska pracovnej
motivacie zamestnancov posobiacich na vychodnom Slovensku tzn. v regidne s vysSou
nezamestnanost'ou. Uvedenu skutoé¢nost’ dokazuje aj tvrdenie autorov Kuzmin et al. (1985)

Tab. 2 Vysledky testovacej Statistiky délezitosti motivaénych faktorov z pohradu respondentov DSP
zapadného a vychodného Slovenska.

Tab. 2 Testing statistics results of significance of the motivating factors from the view of respondents
from west and east Slovakia.

Motivaény faktor X . X , t p Sy . Sy , F P

Atmosféra na pracovisku 4,67 48 -1,16 0,250 0,479 0407 1,39 0,382
Dobry pracovny kolektiv 4,63 477 -112 0,267 0,49 0430 1,30 0,487
Dalsie finanéné ohodnotenie 4,33 460 -161 0113 0,711 0563 159 0,215
Istota pracovného miesta 4,20 467 -3,12 0,003 0,664 0479 192 0,084
Pracovny postup 3,97 3,80 082 0414 0890 0664 1,79 0,121
Pristup nadriadeného 467 463 025 0804 0479 0556 1,35 0,430
Zékladny plat 463 477 -097 033% 0615 0430 2,04 0,059

Poznamka: Udaje oznacené dolnym indexom ; charakterizuji respondentov pdsobiacich v regionoch zapadného
Slovenska, Udaje oznacené dolnym indexom , vychodného Slovenska; rozdiely priemerov sledovanych
motivacnych faktorov signifikantnych na 5 % hladine vyznamnosti st zvyraznené hrubSim pismom.

ZAVER

V sucasnej ekonomickej situacii podnikov je nutné zamysrat’ sa nad motivaciou
zamestnancov vo vztahu k pracovnému vykonu a doésledne analyzovat' tento vztah.
Cielom prispevku bolo zistit faktory motivacie zamestnancov DSP na zapadnom
a vychodnom Slovensku. Na zaklade vysledkov realizovaného motiva¢ného vyskumu

126



respondentov DSP je mozné konstatovat, Ze k dosiahnutiu ich pracovnej motivacie
azelaného pracovného vykonu si najdolezitejSie  motivacné faktory spaté
s medziludskymi vztahmi na pracovisku, t.j. atmosféra na pracovisku, dobry pracovny
kolektiv, komunikacia na pracovisku a pristup nadriadeného. Vyskumom sa nepotvrdil
predpoklad, Ze pre respondentov DSP zéapadného Slovenska sU najdolezitejSimi
motivaénymi faktormi - zakladny plat a dalSie finanéné ohodnotenie, vzhladom
k vysokym Zivotnym nakladom. Takisto sa nepotvrdil ani predpoklad, Ze pre respondentov
DSP vychodného Slovenska je najdéleZitejSi motivacny faktor - istota pracovného miesta,
vzhr'adom k dosahovanej vysokej miere nezamestnanosti.
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