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Abstract: The paper deals with the identification of differences in motivation in terms of their
gender in a selected group of employees of self-government in Slovakia, among whom the
primary research was conducted by electronic questioning. The data were processed using
a factor analysis. The aim of the paper is to find out what are the differences in motivation of
men and women and to describe these differences.
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Uvod

V dnesnej spolo¢nosti sa organizicie neustidle zameriavaji na zvySovanie svojej
efektivnosti a uspeSnosti. Ludsky potencidl mozno vnimat ako jedini a jedinec¢nu, Zzivu
a ozivujucu, dynamicku adynamizujicu silu podniku. Identifikovanie, vyuzivanie,
motivovanie arozvijanie prave konStruktivneho l'udského potencidlu v sebe obsahuje
zmysluplné a systematické usilie, ponimané v sucasnosti ako riadenie arozvoj l'udského
potencidlu. Systém riadenia arozvoja ludského potencidlu je integralnou sucastou
komplexného systému riadenia podniku, rovnako ako systém finan¢ného riadenia, systém
riadenia vyroby a pod. V tomto nazerani ich mozno povazovat za subsystémy systému riadenia
podniku [1]. Cudské zdroje spolo¢nosti do znaénej miery zavisia od toho, ako je spolo¢nost’
schopnd reagovat’ na vyzvy trhu. Zamestnavatelia sa v poslednej dobe snaZzia starat’ o svojich
zamestnancov ovela viac, nez len odmenovat ich platom. Poskytuji im r6zne zamestnanecké
vyhody, ktorymi sa ich snaZia motivovat  k lepSiemu vykonu [2]. Je moZné konStatovat’, ze pre
zamestnavatel'ov uz nie su najdolezitej$im zdrojom aktiva, ale zamestnanci s ich zru¢nost’ami,
znalostami a schopnostami. Spokojni a motivovani zamestnanci moézu zabezpelit
konkurencieschopnost’ organizacie, jej efektivne fungovanie a dlhodobt prosperitu. Systém
stimulov mo6Zze prispiet’ k rozvoju zamestnancov s oh'adom na ich pracovné a osobné zaujmy,
ktoré sa v§ak mézu menit’ a preto je nevyhnutné spokojnost’ a motivacie zamestnancov neustale
monitorovat’ a v pripade potreby aktualizovat' existujuci motiva¢ny systém v organizacii.
V Slovenskej republike s podla prieskumov najatraktivnejSie benefity pre zamestnancov
flexibilny pracovny cas, dovolenka navyse a praca z domu. Do portfolia benefitov ich preto
zarad’'uje ¢oraz viac firiem [3]. Hlavnym ciel'om zamestnaneckych benefitov je posilnit’ stabilitu
avernost zamestnancov k zamestnavatel'ovi, prispiet’ k uspokojeniu osobnych potrieb
zamestnancov, zvySit' atraktivitu azdujem o spolocnost’ pri ziskavani kvalifikovanych
zamestnancov a zvySovat’ vykonnost’ spolocnosti [4].
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Riadenie 'udskych zdrojov

V odbornej literatire existuje v stvislosti s pojmovym vymedzenim riadenia 'udskych
zdrojov velkéd r6znorodost. Ta vyplyva jednak z miery chépania komplexnosti tohto pojmu,
jednak z vyvoja jednotlivych koncepcii riadenia I'udi zvyraznujucich urCité aspekty tohto
procesu. Riadenie I'udskych zdrojov sa najcastejSie definuje ako Cinnost’, ktorej pozornost’ sa
sustred’'uje na zamestnancov — 'udské zdroje a ktora sa spolu s ostatnymi funkénymi oblast’ami
manazmentu podiela na dosiahnuti synergického efektu — splnenia cielov zamestnancov
1 podniku ako celku. Tato Cinnost’ je zalezitostou vsetkych manazérov a veducich timov.
Ulohou personalistov je tito ¢innost’ zdokonal'ovat’, rozvijat’ a poskytovat rady a sluzby [5].
Predstavuje rozsiahlu komplex procesov pripravy, tvorby a realizacie celej siete rozhodnuti,
zadmerov, cielov a ¢innosti v oblasti motivacie a vykonu jednotlivcov i pracovnych timov,
ktorych zmyslom je nepretrzité zvySovanie strategickej efektivnosti podniku [1]. Riadenie
Pudskych zdrojov je integralnou stcastou manazmentu organizacie. Jeho hlavnou tlohou je
umoznit’ manazmentu skvalitiovat’ individualne a kolektivne pristupy l'udi ku kratkodobému
ale aj dlhodobému uspechu organizacie, vytvarat’ prostredie, ktoré dopomoze rozvijat’ 'udsky
potencial a vytvarat’ pozitivnu motivaciu zamestnancov k plneniu cielov organizacie, posilnit’
medzil'udské vztahy v organizacii, podporovat’ timovu pracu a sledovat’ vyvoj, ovplyvitujici
splnenie cielov zamestnancov i organizacie ako celku [6].

Motivacia zamestnancov z hl’adiska pohlavia

V kontexte pracovného procesu je dolezité poznat’ podstatu pracovnej motivacie, ktora
dynamizuji také zdroje motivacie, ktoré na rozdiel od mimopracovnej motivacie suvisia
s pracovnou &innostou. Clovek potrebuje k Gispesnému vykonavaniu akejkol'vek I'ubovolnej
¢innosti okrem schopnosti aj vyS$§iu Uroveil motivacie [7]. Motivovanie zamestnancov
a riadiacich pracovnikov predstavuje Usilie riadiacich pracovnikov a personalnych odbornikov
identifikovat’ motivaéné profily a preferencie c¢lenov podnikového timu, vytvorit C¢i
aktualizovat’ existujici motivaény program podniku, ktory umoznuje uplatiovanie
individudlneho  motivaéného  pristupu  k zamestnancom iriadiacim  pracovnikom
a zabezpecenie predpokladov tak, aby vSetky procesy prace sludmi mali v sebe
zakomponované hl'adisko silného motivacného akcentu [1]. Motivovanie predstavuje sposob,
ako zvonku vyvolat’ proces motivacie. Na to, aby bol takyto vonkajsi podnet Gi¢inny, musi
veduci pracovnik spravne pochopit’ Strukturu trvalych alebo vyvolanych motivov. Podstatou
ucinného motivovania je uprimny zaujem o l'udi a reSpektovanie ich osobnosti [8]. V sucasnej
dobe badat’ zmeny v spravani sa viacerych organizacii (aj organizacii verejnej spravy). Ide
o organizacie, ktoré cesty k uispesnosti vymedzuju aj pripravenostou pracovnej sily [9].
Posobnost’ tohto pojmu je Sirok4a — vo vSeobecnosti pojem motivacia vyjadruje psychologické
dovody spravania jednotlivca. Podla teorie sebaurcenia mé kazdy tri zakladné psychologické
potreby: potreba kompetencie, samostatnosti a pribuznosti (zaclenenia). Zamestnanci sa buda
citit’ v ich organizacii psychicky dobre a motivovani, ked’ zistia, Ze tieto potreby su uspokojené
[10]. Podla studie realizovanej v Slovenskej republike, muZzi so zdkladnym vzdelanim a muZzi
s vy$S§im vzdelanim st motivovani zakladnou mzdou viac ako zeny vo vsetkych stupnioch
vzdelania. V stcasnosti st hlavnymi motivaénymi faktormi, ktoré manaZéri na Slovensku
pouzivaju, finan¢né a materialne stimuly. Uvedeny vyskum poukazal na to, ze zamestnanci
maju zaujem aj o d’alSie motivacné faktory. Je tiez potrebné rozliSovat’ tvorbu motiva¢nych
programov podla vzdelania a podla pohlavia so zameranim na podobne motivované skupiny
zamestnancov. To moze zvysit’ t€innost’ motivaénych programov a moze prispiet’ k zvySeniu
spokojnosti zamestnancov pri praci a efektivne plnit’ obchodné ciele spolo¢nosti a zvySovat ich
konkurencieschopnost’ na trhu [11]. Stipenci rodovych stereotypov sa domnievajl, Ze muzi
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a Zeny na pracovisku maju roézne preferencie, ciele a st motivovani inym spdsobom. U muzov
je typickejSie uspokojenie stereotypnych maskulinnych potrieb ako ekonomicky uspech
a samostatnost’. Z tohto dévodu st pre muzov vyznamnejSim motivatorom zarobky, postup v
zamestnani, vyzva a vyuzitie zru¢nosti. Podl'a rodového stereotypného modelu by Zeny mali
plnit’ rodinné potreby a starat’ sa o kvalitu ich rodinného Zivota. Preto by mali byt pre Zeny
dolezitejSie interpersondlne vztahy, bezpecnost’, d’alSie benefity a prostredie [12].

Motivac¢ny proces vo vybranej skupine zamestnancov

Verejna sprava je Siroko rozvetvenou oblastou, ktord sa z pohl'adu obCana dé chéapat’
v dvoch zdkladnych rovinach. Na jednej strane st obcCania, ako klienti verejnej spravy, na
druhej strane zamestnanci [7]. Samosprdvne kraje vyuZzivaji pri motivacii svojich
zamestnancov finan¢né aj nefinancné formy motivacie. Poskytuji svojim zamestnancov
finanéné prispevky napriklad pri prilezitosti Zivotného jubilea, narodenia dietat’a,
praceneschopnosti alebo nepriaznivej Zivotnej situacie. Castou formou motivacie je aj
dovolenka nad ramec Zakonnika prace. Poskytuji svojim zamestnancom rozne formy
vzdelavania, napriklad odborné, jazykové, manazérske vzdelavanie alebo vzdelavanie v oblasti
informac¢no-komunikaénych technoldgii. Zamestnanci vo verejnej sprave maju vo vSeobecnosti
lepsie pracovné podmienky neZ iné skupiny zamestnancov. Vo vé&sine ¢lenskych statov EU sa
praca vo verejnej sprave pokladd za bezpec€nejSiu a atraktivnejSiu nez praca v stkromnych
spolo¢nostiach [7].

Metodolégia

Cielom ¢lanku je zistit' rozdiely v motivacii muzov azien vo vybranej skupine
zamestnancov a tieto odliSnosti popisat. Prvym krokom bol priméarny vyskum uskuto¢neny
elektronickym dotazovanim. Primarneho vyskumu sa zGCastnili zamestnanci tradov
samospravnych krajov v Slovenskej republike. Druhym krokom bolo identifikovat’ motivacné
faktory, ktoré na zamestnancov vplyvaji pomocou faktorovej analyzy. Faktorova analyza je
suhrnny nazov pre skupinu Statistickych metod, ktoré st pouzivané na identifikaciu faktorov,
t.j. akychsi latentnych premennych, ktorymi mozno vysvetlit' vztahy medzi pozorovatel'nymi
premennymi. Vzhl'adom na to, Ze faktorova analyza umoziuje zoskupovat’ premenné do skupin
na zaklade ich vzajomného vzt'ahu, a tym padom redukovat ich pocet, nazyva sa aj metodou
redukcie dat. Zakladnou funkciou faktorovej analyzy je teda odhalenie vzdjomnych suvislosti
medzi pozorovanymi premennymi a identifikacia faktorov, ktoré tieto vzt'ahy vyjadruja [13].
Ked’Ze sa prieskum uskuto¢nil metddou elektronického dotazovania, bolo potrebné vypocitat’
vel'kost’ vzorky. V dotazniku bola zvolend Stvorstupnova Likertova skala, kde 3 = vel'mi
dolezity, 0 = nedodlezity. Dotaznik bol zaslany 824 zamestnancom a pocet prijatych
a vyplnenych dotaznikov bol 124 (93 zien a 31 muzov). Zhromazd’ovanie udajov sa uskutocnilo
od 4. decembra do 18. decembra 2019 metddou elektronického dotazovania. Pred samotnym
zberom udajov bola velkost' vzorky vypocitand pomocou vzorca (1 a2), do ktorého boli
dosadené hodnoty uvedené v tabul’ke 1:

N*tlz_%*O'Z (1)

n=
(N—l)*A2+t12_g*62
Z

kde:
o= G, @

Tabulka 1 Hodnoty pre vypocet vel’kosti vzorky
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Znak Charakteristika Hodnota
n minimalna velkost’ vzorky (minimalny pocet respondentov) 123
tl_% spolahlivost’ odhadu (kriticka hodnota stanovena z tabuliek) 1,44
o2 rozptyl vypocitany zo Standardnej odchylku 0,5
A maximalna povolend miera chybovosti + 0,06
N vel'kost’ zdkladného stiboru 824

Demograficka Struktira respondentov je uvedend v tabulke 2 .

Tabul’ka 2 Demograficka Struktira respondentov

Demograficka Struktira Pocet Per?entué!ne
respondentov | vyjadrenie
do 25 rokov 3 2,4%
25 az 30 rokov 12 9,7%
Vek 31 az 40 rokov 50 40,3%
41 az 50 rokov 38 30,6%
51 az 60 rokov 18 14,5%
61 a viac rokov 3 2.4%
menej ako 1 rok 19 15,3%
Diska zamestnania od 1 do 3 rokov 28 22,6%
od 3 do 10 rokov 35 28.,2%
viac ako 10 rokov 42 33,9%
stredoskolské bez maturitnej skusky 1 0,8%
L. ) ) stredoSkolské s maturitnou skuskou 12 9,7%
NaJVySS.l ¢ dosiahnuté vysokoskolské I. stupnia 4 3,2%
vzdelanie
vysokoskolské II. stupna 102 82,3%
vysokoskolské III. stupnia 5 4,0%
Zilinsky kraj 67 54,0%
) , ) Trnavsky kraj 33 26,6%
Miesto vikonuprace - ansky kraj 21 16,9%
Kosicky kraj 3 2,4%
referent 82 66,1%
Pracovné zaradenie Specialista 20 16,1%
veduci oddelenia 14 11,3%
veduci odboru 8 6,5%

Vysledky

Z vyskumu bolo identifikovanych 13 premennych, ktoré mézu ovplyviiovat’ motivaciu
zamestnancov, a to plat, finan¢né odmeny, 13. a 14. plat, prispevky na dochodkové sporenie,
dovolenka nad rdmec Zakonnika prace, nezavislost’ v praci, flexibilny pracovny cas, uznanie
osobnych vysledkov, kariérny rast, prilezitost’ na vzdelavanie, atmosféra na pracovisku, istota
zamestnania a d’alSie benefity (Sportové a kultirne podujatia). Rovnaky pocet premennych bol
identifikovany pre obidve skupiny zamestnancov — Zeny aj muzov. Daldim krokom bolo
pouzitim faktorovej analyzy zredukovat' pocet faktorov. Udaje boli spracované pomocou volne
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dostupného softvéru PSPP s nastavenim rotacia faktorov Varimax. Tato metoda je navrhnuta
tak, aby kazda premenna sytila len jeden faktor, teda minimalizuje pocet premennych, ktoré
maju vysoky ndboj. Je v programe prednastavend, pretoze sa najl'ahSie interpretuje a ma aj

.....

pre skupinu muzov.
Identifikacia faktorov a ich vyznamnost’

Identifikécia faktorov bola realizovana osobitne pre skupinu zien a skupinu muzov.
V prvej Casti je analyzovand skupina Zien, v druhej cCasti skupina muzov. V tabulke 3 je
uvedenych vSetkych 13 identifikovanych faktorov. Ich vlastna hodnota je vSak rozdielna. Prvy
faktor méa hodnotu 3,42 a vysvetl'uje 26,33 % variability. Druhy faktor m& hodnotu 2,00
a vysvetl'uje 15,38 % variability. Treti faktor ma vlastni hodnotu 1,46 a vysvetluje 11,26 %.
Stvrty faktor méa hodnotu 1,17 a vysvetl'uje 8,97 % variability. Pre prvé tyri faktory je vlastna
hodnota vyssia ako 1.

Tabul’ka 3 Identifikacia faktorov pre skupinu ,,Zeny*

Komponent Pociatocné vlastné hodnoty
spolu % variability sthrnné %
1 3,42 26,33 26,33
2 2,00 15,38 41,72
3 1,46 11,26 52,98
4 1,17 8,97 61,95
5 0,95 7,34 09,29
6 0,81 6,22 75,51
7 0,71 5,45 80,97
8 0,59 4,55 85,52
9 0,51 3,89 89,41
10 0,43 3,27 92,68
11 0,39 2,99 95,67
12 0,30 2,32 97,99
13 0,26 2,01 100,00

V skupine ,,zeny* boli identifikované 4 faktory vplyvajuce na ich motivaciu.

Faktor 1: Finan¢na motivacia

Prvy faktor obsahuje premenné v rozmedzi hodnét od 0,79 do 0,86. Tento faktor zahfna
nasledovné premenné: plat, finanéné odmeny, 13. a 14. plat. Hodnota vyznamnosti faktora je
2,5.

Faktor 2: Osobny rozvoj

Druhy faktor obsahuje premenné v rozmedzi hodnét od 0,65 do 0,81 a zahfna tieto premenné:
uznanie osobnych vysledkov, kariérny rast, prilezitost’ na vzdeldvanie. Hodnota vyznamnosti
faktora je 2,24.

Faktor 3: Benefity osobitného druhu

Treti faktor obsahuje premenné v rozmedzi hodnét od 0,45 do 0,76 a zahfiia tieto premenné:
prispevky na dochodkové sporenie, dovolenka nad ramec Zakonnika préace, atmosféra na
pracovisku, istota zamestnania, d’alSie benefity (Sportové, kultirne podujatia). Hodnota
vyznamnosti faktora je 2,23.
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Faktor 4: Flexibilita a nezavislost’ v praci
Stvrty faktor obsahuje premenné v rozmedzi hodnét od 0,71 do 0,73 a zahfiia tieto premenné:
nezavislost’ v praci a flexibilny pracovny ¢as. Hodnota vyznamnosti faktora je 2,27.

Tabul’ka 4 Rotovanid matica komponentov - Zeny

Komponent
1 2 3 4

plat 0,79 -0,07 0,17 -0,01

finan¢né odmeny 0,86 0,18 0,09 0,06

13. a 14. plat 0,79 0,12 -0,03 0,08

prispevky na dochodkoye 0.48 0,02 0,53 0.07
sporenie

dovole}qka n:’1d ran?ec 0.25 20,40 0.63 0,29
Zakonnika prace

nezavislost’ v praci -0,01 0,18 -0,02 0,73

flexibilny pracovny Cas 0,11 0,06 0,08 0,71

uznanie osobnych vysledkov 0,09 0,65 0,19 0,45

kariérny rast 0,31 0,81 -0,02 0,01

prilezitost’ na vzdeldvanie -0,05 0,79 0,28 0,16

atmosfére na pracovisku -0,16 0,31 0,45 0,15

i1stota zamestnania 0,15 0,20 0,63 -0,26

d’alsie beneﬁty (§port(?v§' a 0,05 0.19 0.76 0,08
kultirne podujatia)

V tabulke 5 je uvedenych vSetkych 13 identifikovanych faktorov. Aj v tomto pripade je
ich vlastna hodnota rozdielna. Prvy faktor méa hodnotu 3,25 a vysvetluje 25,02 % variability.
Druhy faktor ma hodnotu 2,68 a vysvetl'uje 20,65 % variability. Treti faktor ma vlastni hodnotu
1,47 a vysvetluje 11,33 %. Stvrty faktor ma hodnotu 1,37 a vysvetluje 10,54 % variability. Aj
v tomto pripade je vlastna hodnota vyssia ako 1 pre prvé Styri faktory.

Tabul’ka 5 Identifikacia faktorov pre skupinu ,,muzi*

Komponent Pociatocné vlastné hodnoty
spolu % variability sthrnné %
1 3,25 25,02 25,02
2 2,68 20,65 45,67
3 1,47 11,33 57,00
4 1,37 10,54 67,53
5 0,99 7,63 75,16
6 0,80 6,17 81,33
7 0,68 5,20 86,53
8 0,55 4,23 90,76
9 0,45 3,45 94,21
10 0,30 2,31 96,52
11 0,21 1,64 98,16
12 0,14 1,10 99,26
13 0,10 0,74 100,00

V skupine ,,muzi‘ boli rovnako identifikované 4 faktory vplyvajlice na ich motivaciu.
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Faktor 1: Finanéna motivacia

Prvy faktor obsahuje premenné v rozmedzi hodnét od 0,75 do 0,84 a zahfia tieto premenné:
plat, finan¢né odmeny, 13. a 14. plat. Hodnota faktora je 2,44.

Faktor 2: Nezavislost’, flexibilita , osobny rozvoj

Druhy faktor obsahuje premenné v rozmedzi hodnot od 0,62 do 0,84 a zahfiia premenné:
nezéavislost’ v préci, flexibilny pracovny cas, uznanie osobnych vysledkov, kariérny rast,
prilezitost’ na vzdelavanie. Hodnota faktora je 1,99.

Faktor 3: Atmosféra na pracovisku

Treti faktor obsahuje premenné v rozmedzi hodnot od 0,70 do 0,78 a zahffia premenné:
atmosféra na pracovisku a istota zamestnania. Hodnota faktora je 2,30.

Faktor 4: Benefity osobitného druhu

Stvrty faktor obsahuje premenné v rozmedzi hodnét od 0,97 do 0,92 a zahfiia: prispevky na
déchodkové sporenie, dovolenku nad rdmec Zakonnika prace a d’alSie benefity (Sportové
a kultarne podujatia). Hodnota faktora je 1,66.

Tabul’ka 6 Rotovana matica komponentov — muZzi

Komponent
1 2 3 4

plat 0,84 -0,11 -0,04 -0,16

finan¢né odmeny 0,84 0,13 0,02 0,28

13. a 14. plat 0,75 -0,07 0,13 0,42

prispevky na dochodkoye 0.23 0,15 0,34 0.67
sporenie

dovolenka nad ramee | 5 0,04 0,22 0,72
Zakonnika prace

nezavislost' v praci -0,02 0,62 -0,30 -0,02

flexibilny pracovny Cas 0,08 0,74 0,09 0,07

uznanie osobnych vysledkov 0,03 0,84 -0,14 0,03

kariérny rast 0,01 0,69 0,25 -0,13

prilezitost’ na vzdelavanie -0,20 0,73 0,13 -0,10

atmosfére na pracovisku -0,02 0,29 0,70 -0,09

istota zamestnania 0,12 -0,29 0,78 0,24

dalSie beneﬁty (sport(')ve': a 0,07 0,01 0.10 0.92
kultirne podujatia)

Hodnota vyznamnosti premennych z hl’adiska pohlavia

Pre porovnanie bola pre jednotlivé premenné prepocitana hodnota vyznamnosti, ktora
bola odvodend z priemernych hodnét stanovenych Likertovou Skéalou. Z analyzy vyplyva, ze
v skupine zien najvyznamnejSie ovplyviiuje ich motivaciu atmosféra na pracovisku a plat.
Naopak najmenej vyznamnu hodnotu nadobudaju d’alSie benefity ako Sportové a kultarne
podujatia aprispevky na ddéchodkové sporenie. Pre porovnanie v skupine muzov
prispevky na ddéchodkové sporenie. V tabulke 7 je mozné vidiet pre obidve skupiny
zamestnancov zoradené premenné podla hodnoty vyznamnosti od najvyznamnejSie po
najmenej vyznamnu.
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Tabul’ka 7 Porovnanie hodnoty vyznamnosti premennych v skupine Zien a v skupine muZov
v ZENY MUZI
g_ P . Hodnota P . Hodnota
o femenne vyznamnosti femenne vyznamnosti
1. | atmosfére na pracovisku 2,67 plat 2,63
2. |plat 2,66 financné odmeny 2,47
3. |finan¢né odmeny 2,51 atmosfére na pracovisku 2,47
4, |uznanic osobnych 2,48 13. a 14. plat 2,23
vysledkov
5. |istota zamestnania 2,39 flexibilny pracovny Cas 2,23
6. | 13.a14. plat 2,33 uznanie osobnych vysledkov 2,13
7. | flexibilny pracovny Cas 2,28 istota zamestnania 2,13
8. |nezdvislost' v praci 2,25 nezavislost’ v praci 2,07
9. prlleZ}tost" ha 2,17 kariérny rast 1,83
vzdelévanie
10 dovolenka nad ramec 215 dovolenka nad ramec 1.70
" | Zékonnika préace ’ Zakonnika prace ’
11. | kariérny rast 2,08 prilezitost’ na vzdelavanie 1,67
12 d’al$ie benefity (Sportové 1.98 d’alSie benefity (Sportové a 167
" | a kultirne podujatia) ’ kultiirne podujatia) ’
13, prjspevky na ‘ 1,95 prispe\{ky na déchodkové 1,60
déchodkové sporenie sporenie

Na zéklade analyzy odpovedi (tabul’ka 8) bolo zistené, Ze az 69% Zien z celkového poctu
93 uviedlo atmosféru na pracovisku ako vel'mi dolezity motiva¢ny faktor. U muzov je
povazovany za vel'mi doleZity motivaény faktor plat a atmosféra na pracovisku, ¢o uviedlo 61%
muzov. Vel'mi dolezitym faktorom u Zien je tiez plat, Co uviedlo 68% zien, istota zamestnania
(51%), financné odmeny a uznanie osobnych vysledkov (50%). U muZov je vel'mi doleZitym
faktorom motivacie finanénd odmena, ¢o uviedlo 52% muzov z celkového poctu 31
respondentov.

Tabul’ka 8 Analyza odpovedi — vel’'mi dodlezity vplyv na motivaciu

ZENY MUZI
pocet odpovedi % pocet odpovedi %
plat 63 68% 19 61%
finan¢né odmeny 50 54% 16 52%
uznanie osobnych vysledkov 50 54% X X
atmosfére na pracovisku 64 69% 19 61%
istota zamestnania 51 55% X X

Porovnanie vysledkov s trendom v EU

Z vysledkov vyplyva, Ze medzi najvyznamnejSie motivacné faktory patri plat
a atmosféra na pracovisku. Pri porovnani SR s EU je percento zamestnancov, ktori maju dobré
vztahy s kolegami pod priemerom EU. Napriklad v roku 2015 bolo percento zamestnancov,
ktori maju dobré vztahy s kolegami na trovni 71,4%, v rovnakom obdobi v ramci SR bola
hodnota ukazovatel'a na tirovni 66,0%. V ramci EU maju lepsie vztahy s kolegami Zeny, v SR
je situacia opacnd, vysSie percento vykazuji muzi. S atmosférou na pracovisku suvisia aj
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vztahy s nadriadenym. V ramci tohto ukazovatela je SR mierne pod priemerom EU. V EU
maju lepSie vzt'ahy s nadriadenym zeny, naopak v SR maju lepSie vzt'ahy s nadriadenym muzi.
Vysoka hodnota vyznamnosti bola respondentmi priradend motivaénému faktoru plat
a finanéné odmeny. Podla §tatistik EU aroveni mesaénych zarobkov muzov bola napriklad
v roku 2014 vo vyske 2 654 €, u zien vo vyske 1 869 €. V SR bola v uvedenom obdobi troven
zarobkov nizSia, u muzov vo vyske 1 017 €, Grovenn mesanych zarobkov u Zien bola 793 €
[15]. Problematike motiva¢nych rozdielov zamestnancov slovenskych spolo¢nosti z hl'adiska
veku a pohlavia sa venovala aj $tadia zroku 2017. Studia sa zaoberala analyzou piatich
najdodlezitejSich motivacnych faktorov: zdkladny plat, istota zamestnania, dobry pracovny tim,
atmosféra na pracovisku a spravodlivy systém hodnotenia. Autori uvadzaju, ze zakladny plat je
jednym z najdolezitejSich faktorov finannej motivacie zamestnancov, avSak muzi mu
prikladaju va¢si vyznam ako zeny. U Zien vo vekovej kategdrii nad 51 rokov sa znizuju platové
naroky, ¢o mdze byt spdsobené tym, Ze starSie Zeny maju nizSie finan¢né poziadavky na
zivobytie. Naopak mladSie Zeny maju vysSie finanéné naklady na starostlivost’ o rodinu
a domacnost’. Vo vSeobecnosti mozno konStatovat’, Ze plat je za spravnych okolnosti pre
zamestnancov motivujlci, avSak v zle vytvorenom a riadenom systéme odmenovania mdze byt
demotivujtci. To znamend, Ze ak st zamestnanci nedostato¢ne finanéné odmenovani, mozu sa
citit’ netrpezlivi a frustrovani a ich motivacia sa moze zniZzovat. Ich vykonnost stagnuje
a nepreukazuji zvySenu mieru iniciativy a kreativity [16]. Podl'a uvedenej $tidie ma motivacny
faktor istota zamestnanie pre slovenskych zamestnancov vysoku doblezitost. AvSak aj tu je
mozné sledovat’ rozdiely zhladiska veku. Napriklad mladSie Zeny nepovazuju istotu
zamestnania za vel'mi dolezitd, pretoZe v pripade straty zamestnania maju viac moZnosti.
Naopak starsie zeny maju zavazky voc¢i rodinam, preto je pre nich doélezité udrzat’ si pravidelny
prijem. Istota zamestnania je rovnako ddlezitym faktorom aj u muzov nad 51 rokov najma
preto, Ze v pripade straty zamestnania by si kvoli svojmu veku nemohli ndjst’ zamestnanie [16].
Dal§im faktorom, ktorym sa uvedena $tidia zaoberala je atmosféra na pracovisku, ktora je
dolezitd u muzov aj zien pocas celého ich aktivneho zivota [16].

Zaver

Pochopenie faktorov, ktoré ovplyviiuji motivaciu, a tym aj spokojnost’ a vykonnost’
zamestnancov, umoziuje organizaciam vytvorit flexibilny systém stimulov. Z vysledkov
analyzy vyplyva, ze zhladiska vyznamnosti md na motivaciu zamestnancov uradov
samospravnych krajov najvacsi vplyv financnd motivécia, ¢i uz z hl'adiska zien alebo muZzov.
Dalsim vyznamnym faktorom v oboch skupinach zamestnancov je atmosféra na pracovisku,
ktord ma ddlezitu tilohu v systéme benefitov a vo vel'kej miere rozhoduje o tom, ¢i zamestnanec
v organizacii zotrva alebo nie. Zeny pripisuju vel’ku dolezitost’ aj uznaniu osobnych vysledkov
a istote zamestnania. U muZov je moZné konStatovat’ podobné preferencie. Zaujimavostou je,
7e na motivaciu u oboch skupin zamestnancov ma najnizsi vplyv prispevok na dochodkové
sporenie. Organizacia moze byt Gspesna len vtedy, ked’ st Gspesni aj jej zamestnanci. Ti mozu
byt tspesni len vtedy, ked’ st spokojni a teda motivovani. ZlepsSenie spokojnosti zamestnancov
je rozhodujuce pre trvalli udrzatel'nost’ firmy a je zadkladom trvalej konkuren¢nej vyhody
spolocnosti [17]. Je treba brat’ do uvahy, Ze zamestnanci netvoria homogénny subor, a preto je
potrebné reSpektovat ich preferencie a individualne potreby.
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