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UvoD

Rodinné podnikanie je akousi samozrejmou sucastou I'udskej prirodzenosti. Mimovol'ne
sa stalo Castou l'udskej existencie v urcitej evolucnej etape. A s urcitymi obmenami pretrvava
dodnes. Je nezastavitel'né a jeho potencidl je, zda sa, nevyCerpatelny.

Aj preto je oto pozoruhodnejSie, Ze az v poslednych rokoch sa mu zacina venovat
vaznejsia pozornost v odbornych kruhoch.

Sama pracujem pre rodinnu firmu ako externa zamestnankyna. Problémy, ktorym dnes
Celia rodinné firmy a mnoZstvo roli auloh, ktoré ma na starosti obvykle jeden centralne
rozhodujici manazér, su zasadné, Casto existencné. Bez dobrej podpory, legislativnej aj
odbornej, je vel'mi naro¢né udrzat krok s dobou a zvel'ad’ ovat podnik.

Pripdjam sa teda k snahe aspoii ¢iasto¢ne objasnit fungovanie a najst odporucenia prave
pre majitel'ov rodinnych firiem. Oblasti je mnoho, jednou z najdolezitesjich st I'udské zdroje. A
teda aj mojim konkrétnym zaujmom je prispiet k odpovedi na otizku motivacie a pracovnej
spokojnosti zamestnancov.

Nadvazujem na svoj vyskum zroku 2012, vykonany za ucelom tvorby bakalarskej
diplomovej prace. Nakol'ko aktudlny vyskum je vykonany snovou vzorkou respondentov,
vyuzijem vyhodu pouzitia rovnakych dotaznikov a Statistickych metdd k porovnaniu vysledkov

prvého a aktualneho vyskumu.

Ako v bakalarskej aj v magisterskej praci sa opat sa zoberdm zdrojmi motivacie, ktoré by

umoznili zamestnavatel'ovi ziskat' vykon ako od rodinnych prisluSnikov, tak aj od nerodinnych

zamestnancov, azaroveinl zabezpecit ich pracovnu spokojnost. Sledujem, ¢ije vObec nutna
spokojnost ktomu, aby boli kpraci motivovani a ktoré faktory prace su vlastne pre
zamestnancov rodinnych firiem ddlezité.

DalSou vel'mi ddleZitou témou su genderové rozdiely v pracovnom prostredi. Tak ako

rieSim otazku rozdielu pristupu k rodinnym a nerodinnym zamestnancom, je dolezité poznat, ¢i
tento rozdiel nie je dany aj prisluSnostou k pohlaviu.

Zaoberanie sa l'udskymi zdrojmi v podniku povazujem za zaklad jeho dobrého
fungovania, nakol'ko pracovnici si tou najpodstatnejSou investiciou (Casovou aj financnou),
ktortt ma moZnost podnikatel’ vo svojom podnikani vyuZit. A preto som si prave vyskum tohto

zdroja zvolila ako hlavny ciel mojej magisterskej diplomovej prace.
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TEORETICKA CAST

1. RODINNY PODNIK

1.1 DEFINICIA A VYMEDZENIE

Rodinny podnik (d'alej RP) je Specifickou formou podniku. Pre potreby prace vyuzijem

na jej blizSie definovanie opis, ako ho podava Massachusetts Mutual Life Company (1997):

,Za rodinny podnik mozno povaZovat podnik, spiiiajici aspoii jedno z nasledujucich kritérii:

* majitel povazuje svoj podnik za rodinny podnik,
* majitel’ ma v imysle predat svoj podnik blizkemu pribuznému,
* okrem majitela je vpodniku zamestnany aj iny ¢len rodiny, ktory je sucastou

kazdodenného riadiaceho procesu.” (Odehnalova, 2014)

Dal$iu zaujimavu definiciu pontka pan Serina Peter v $tudii - Rodinné podnikanie na
Slovensku (Serina, 2014). Vyhodou je oprostenie sa od tradi¢nej predstavy, Ze rodinu tvoria
dvaja zosobaseni rodicia opacného pohlavia a dieta.

RP je "skupinou fyzickych 0sbb, ktorych spajaja pokrvné vazby alebo rozhodnutim stidu
alebo zakonom uznané vazby s rovnakym ucinkom (adopcia, manzelstvo, prip. registrované

partnerstvo) alebo maji medzi sebou osobné, vzajomné vizby maji zaujem tymito spolo¢nymi

vazbami vytvorit vzajomnu zavislost, previazanost a odkazanost’ (druh, druzka) a spliiaju aspoii
jednu z nasledovnych podmienok vo vztahu k podniku:

1. jeden ¢len alebo viaceri vlastnia viac ako 50% podielov, hlasov alebo akcii v podniku,

2. jeden clen alebo viaceri vlastnia v podniku taky podiel, pocet hlasov alebo akcii, Ze st schopni

presadit svoju vol'u proti ostatnym spoluvlastnikom,

3.jeden Clen alebo viaceri vykonavaju kontrolné funkcie v podniku a maju vplyv,

4.jeden Clen alebo viaceri vykonavaju riadiace funkcie v podniku a majt vplyv." (Serina, 2014)

NajvyraznejSim Specifikom rodinného podnikania je teda, aj podla vyssie uvedenych
definicii, prelinanie rodinného Zivota s pracou, vplyv rodiny na vedeni a spoluticast (minimalne
potencidlna, pokial' ide o maloletych potomkov) na podnikani. Je v tom ich sila aj slabost.
(Serina, 2014)

Dal$imi charakteristickymi prvkami RP su:
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- tzv. "rodinny zaujem". Zmysel, preco rodina podnikd. Primarne nejde o zaujem uzivit sa,
ziskat materialne hodnoty, ale zabezpecit kontinuitu podnikania v rodine, stabilitu, tradiciu.

- osobné vazby a vztahy clenov podniku. Bolo by vel'mi nerozumné pocitat’ s tym, Ze rodinny
prisludnik sa automaticky prida k rodinnému podnikaniu, len z dévodu prisluSnosti k rodine.
Podnikatel by mal s tymto pocitat’ a svoje vztahy dostatocne rozvijat aj v ramci rodiny.

- snaha obsiahnut' vlastnymi kapacitami vsetky oblasti podnikania (toto nie je $pecifikom
vyslovene len RP, ale plati to pre malé a stredné podniky vSeobecne). Ide o nevyhnutny
dosledok nedostatotného finan¢ného kapitalu, ale ide aj o zvyk nepozyvat si k rieSeniu
externych poradcov (napr. ani k a¢tovnictvu, daniam, pravu,..) (Serina, 2014)

V zakladnom nastaveni sa teda RP neliSi od ostatnych obchodnych spolo¢nosti — ma

urcity marketing, ictovnictvo, administrativu a iné oddelenia, v zavislosti od typu podnikania. Z

hl'adiska celkového riadenia uz ale vyzaduje odliSnejsie pravidla.

Nakol'ko poradenské Cinnosti, publikacie, sa tomuto $pecifickému typu podnikania stale

venuju len minimalne, majitelia pri rozhodovani funguju skor intuitivne. (Kopfanov3, 2014)

1.2 ROZDELENIE RODINNYCH PODNIKOV

RP mozno delit podla viacerych kritérii. Podla vel'kosti medzi rodinnymi podnikmi
prevlada forma Zivnosti a jedno-osobové s.r.o.. (Serina, 2014)

Z hladiska motivacie a spokojnosti zamestnancov sa ale javi ako uzito¢né delenie
podnikov podl'a prevazujiceho spésobu vedenia:

Zmyslom paternalisticky vedeného podniku je pokracovat v rodinnej tradicii. Hlavné

(a prakticky jediné) slovo patri vodcovi - majitelovi podniku. Vo firme vladnu vacsinou
neformalne vztahy, navzdjom si pracovnici tykaji, ale nazory svojich zamestnancov, obzvlast
tych nerodinnych, pripusti vodca len minimalne. Srodinou sa obcas poradi, ale konecné
rozhodnutie robi sam. Rizikom je mozZny negativny dopad na vedenie celého podniku. Vodca
paternalista bude mat problém s odovzdanim podniku dalSej generacii (slaba dévera,
nezvladnutie odchodu,...). Na tento déleZity krok sa pripravuje vel'mi pomaly alebo vobec.
Liberalisticky podnik k zamestnancom pristupuje volnejSie. Aj ¢o sa rozhodovacich
aktivit a kreativity tyka. S tym je samozrejme spojend zvySend zodpovednost tychto

zamestnancov.
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Participativny podnik preferuje rovnocennost v ramci komunikicie vedenia a
zamestnancov, ale aj medzi zamestnancami podniku - rodinnymi aj nerodinnymi. Podobne ako v
liberalisticky vedenom podniku, aj tu maji zamestnanci moZnost rozvinat kreativne svoj talent
a schopnosti. Zamestnanci plne participuji na rozhodovacom procese, ¢o sa spatne pozitivne
odrazi aj na ich vacSej internalizacii hodno6t rodinného podniku. Rizikom mo6Ze byt postupne
zvySujuca sa prevaha zamestnancov, potencidlne aZ k strate kontroly rodiny nad podnikom.

Profesionalny podnik sa od ostatnych typov liSi v zasadnej veci. Riadiacim
pracovnikom nie je zakladatel alebo rodinny prislu$nik, ale profesionalny manazér. V urcitych
situaciach je to najlepSia vol'ba - dosadenie kompetentného pracovnika na spravne miesto, bez
uprednostnenia rodinnej vazby.

Vztahy medzi pracovnikmi v takejto firme byvaju individualne. ZaleZi od osobného rastu,
kariérneho postupu jednotlivcov. Vzhl'adom k tomu, Ze vo vedeni nie je rodinny prislusnik, je

menSia pravdepodobnost nerovnosti v dosahovani vrcholovych pozicii z hl'adiska rodinnej

prislus$nosti k majitel'ovi podniku, ¢o zamestnanci ocenia.

Zakladnou internou ¢rtou takéhoto podniku je stutazivost (moZe prerast az do nezdravej

konkurencie

jednotlivcov,

oddeleni,...).

Rizikom mdze byt aj

zamestnancov, vysoka fluktuacia, nizka moralka. (Serina, 2014)

neadekvatna absencia

KULTURNE VZORY RP
Paternalisticky Liberalny Participativny Profesionalny
Paralelny,
Charakter
hierarchicky hierarchicky skupinovo Individualisticky
vztahov
orientovany
Pristup
Pasivny Aktivny Aktivny Neutralny
zamestnancov
Zakladatel prijma Rozhodnutia sa
Rozhodujuci a schvaluje Skupinové prijimaju na zaklade
Zakladatel
¢lanok navrhy ostatnych rozhodovanie danych pravidiel,
zamestnancov noriem
Vztah s okolim Proaktivny Harmonicky Harmonicky Kreativny
Univerzalizmus
vs. Specifickost' v Osobitny Osobitny univerzalny Univerzalny

pristupe
. Pritomnost a Pritomnost a Pritomnost a
Casové hl'adisko pritomnost’

minulost minulost minulost

Tab.1: Kulturne vzory RP (podla (Serina, 2014))
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Z viacerych hl'adisk vychadza ako najvhodnejsi typ prave liberalny. V rodinnych firmach

ale este stale prevlada skor paternalisticka kultira. (Serina, 2014)

1.3 FORMOVANIE RODINNEHO PODNIKANIA

1.3.1 HISTORIA FORMOVANIA RODINNEHO PODNIKANIA V SKRATKE

Pociatky rodinného podnikania mozZno zaznamenat uz v obdob{ pospolitej spolo¢nosti.
Rodinni prislusnici spolu obstaravali zakladné potreby nutné k preZitiu.

Pokracovatel'mi boli $l'achtické rody. Vlastnili pozemky, najimali si ¢el'ad, sezénnych
robotnikov. Ich nedobré hospoddarenie (slaba reinvesticia zisku) ale viedlo ku krachu vac¢siny
panstiev.

V 13. stor. zacali vznikat' cechy, predovsetkym s ochrannou funkciou ¢lenov (kontrola
cien, regulacia mnoZstva vyrobkov, poltu majstrov, zaistovanie vyucenych pracovnikov).
Remeslo sa dedilo z otca na syna.

Remesla postupne presli do manufaktirnej vyroby. Rodinny raz vsak zostava
zachovany.

Priemyselnd revoliicia (19. stor.), prinasa tovarensku vyrobu. T preberaji potomkovia,
obvykle najstarsi syn, ktory sa postara o zvySok rodiny.

Code civill zrovnopravnil surodencov v dedi¢cskom konani a dochadza k rozdel'ovaniu
velkych majetkov na mensie subjekty. Prichddza tak problém snedostatkom kapitidlu a s
konkurenciou. Na scénu prichadzaji banky, prevadzanie podnikov na akciové spoloc¢nosti.

Prvd svetovd vojna (1914 - 1918). Priemyselna vyroba poklesla, nastdva militarizacia
priemyslu.

V obdobi prvej republiky sa vojaci vracaju spat do prace. Rozmach zaznamenava
spolo¢nost Bata a ucnovské Skolstvo (v tej dobe zrovnatelné so vzdelanim vysokoSkolskym).
Zakladaju sa malé rodinné firmy, ktoré sa uz vtych rokoch stavaju dolezitym zdrojom

ekonomickej prosperity Statu.

! Obgiansky kédex / zakonnik, vytvoreny vo Franclzsku (v roku 1804 vydany ako 1 zakonnik), hlavne
za uéelom zrovnopravnenia, obcianskej slobody, nedotknutelnost’ sukromného vlastnictva. Vyraznou
mierou ovplyvnil legislativu viacerych zemi Eurdpy, Latinskej Ameriky, USA, byvalych francuzskych,
belgickych kolénii. V niektorych z¢asti funguje dodnes. (Code civil (Francuzsko): Wikipedia, 2014)

10
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Pocas druhej svetovd vojna (1939 - 1945) nastava opat militarizacia priemyslu (zapaja sa
aj Bata).

Do roku 1989 - najprv nastdva tzv. ,priemyselny zazrak“ (rychly navrat k predoslej
urovni vyroby), ale ten rychlo ukoncil nastup socializmu. Tovarne boli znarodnené, trhové
hospodarstvo bolo nahradené centralne planovanym, stikromné podnikanie bolo potlacené.
Dochadza kdeforméacii moralky pracovnych sil, potencidlne schopni veduci prichadzaju
o moznost naucit sa viest l'udi. Pozitivom socializmu bola akurat ziskana schopnost
improvizovat.

Zamatovd revoliicia umoZnila opat rozbeh ekonomiky cez rodinné podnikanie. Prejavuja
sa vSak dopady socializmu - oslabena pracovna moralka, neschopnost riadenia, neznalost
finan¢ného prostredia, neschopnost konkurovat svetovym firmam, nezrelost legislativy.

Privatizacia mala primarne vyriesit problém znarodnenych podnikov, dobrym planom
bolo zverit firmy sukromnikom, ktory by prevzali zodpovednost. Prebehla v 3 etapach -
resStiticia, mala privatizacia, vel'ka privatizacia. Ale nedostato¢na kontrola nad sprivatizovanymi
spolo¢nostami viedla naopak k zadlZenosti a ipadku podnikov. (Odehnalova, 2014)

V sti¢asnosti, teda "ku koncu roka 2010 bolo na Slovensku (d'alej SR) zaregistrovanych ...
celkom 538 086 subjektov. Z nich je cca 60-80rodinnych podnikatelov.“ (Serina, 2014)
Legislativa stale na Slovensku nie je upravena pre potreby rodinnych podnikov a ich $pecifika.

Zarovehi nastava prave vSR aCR zaujimava situacia, ked by mala vediicu poziciu

v mnohych podnikoch pomaly prevziat druha generacia. (Serina, 2014)

1.3.2 FAZY ROZVOJA RODINNEHO PODNIKU

Vseobecné fazy rozvoja jedného rodinného podniku si podobné ako pri rozvoji kazdého
iného podniku - faza rastu, vrcholova faza, faza atlmu.
Specifikom rodinného podniku je v3ak jej generacny cyklus:
1. Faza start-up. Vtejto faze je podnik zaloZeny avedeny 1. generaciou - zakladatel'om.
Podnikanie je zamerané na preZitie podniku, medzigeneracna kontinuita je na chvoste priorit.
2. Faza rozvoja rodinného Kkapitalu. Zakladatel je stile vodcom, ale uZ zapaja do ¢innosti aj
druhti generaciu. Svojim podnikanim teda zakladatel uZ ovplyviiuje rodinu arodina
ovplyviuje podnikanie.

3. Faza rozvoja generacného kapitalu. II. generacia prebera ,Zezlo“. Zhodnocuje sa generacny
kapitdl, teda hodnota podnikatel'skych a manaZzérskych zdrojov, ktoré boli vkladané
zakladatel'om do II. generacie. Vplyv zakladatel'a va¢Sinou zostava, ale uz len ako nepriamy

vplyv. (Serina, 2014)
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1.4 EKONOMICKE, PSYCHOLOGICKE A SOCIALNE ASPEKTY RODINNEHO
PODNIKANIA

Statky, s ktorymi podnikatel’ v ramci rodinného podniku hospodari:

- financné zdroje,
- 'udské zdroje,
- Cas.

Podnikatel, na rozdiel od zamestnanca, v podstate pracuje nestale. Rodinny podnikatel
teda cely cas rieSi otazku priorit. Zanedbanie jednej zo stran - sikromnej alebo podnikatel'skej -
moZe mat vyrazné dopady na obe strany.

Ak sa podnikatel'ovi podari vtiahnut rodinnych prislusnikov do diania firmy, do istej
miery, okrem iného, vyrovnava cas straveny vo firme a Cas straveny s rodinou. Ale len do istej
miery. (Serina, 2014)

Preco sa teda niekto rozhodne podnikat' a zaloZi si vlastnu firmu? VaésSina podnikatel'ov
chce proste pracu a chce robit sam na seba. Ale najdu sa aj taki, pre ktorych je to vyzva dokazat

si, Ze to zvladnu.

1.4.1 VYHODY, NEVYHODY RODINNEHO PODNIKANIA

Podla 22. prieskumu AMSP CR (Nazory majitelov a jednatelov firiem k rodinnému
podnikaniu), realizovaného v juli 2013, prevazuju z pohl'adu vlastnikov RP ohl'adom vyhodnosti,
nevyhodnosti rodinného podniku, pozitiva (celkom 81% ¢eskych rodinnych firiem).

Rodinny status spolocnosti je vnimany pozitivne aj u zakaznikov (75%) a obchodnych
partnerov (64%) (pravdepodobne ide o tradiciu, dlhodobé vztahy a rucenie "vlastnym menom"
ako predpoklad vac¢sej dovery a spol'ahlivost)2. (Je vyhoda byt rodinnou firmou?, 2013)
POTENCIALNE VYHODY
- pruZnost na trhu,

- preferencia nematerialnych hodnét, etika v podnikani,

- vy$Sia motivacia zamestnancov (rodinni prislusnici pracuji na "svojom"),
- kontinuita a socialna istoty,

- prislusnost k tradicii, moznost podiel’at sa na jej budovani,

- priestor na sebarealizaciu,

2 Prieskum Asociacie malych a strednych podnikov a Zivnostnikov CR (leto 2013).
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- stabilita, dlhodobost podnikania,

- atmosféra firmy,

- systém riadenia, dlhodobé planovanie, zodpovednost,

- vyznamny tvorca HDP, zamestnavatel, istota zamestnanosti vregiéone aj pre rodinnych
prislusnikov,3

- starostlivost o zdkaznika (rucenie vlastnym menom, vac¢si zadujem vyhoviet zdkaznikovi, mozna
Uprava podmienok, upravy produktu - v urCitom odvetvi,...). (Serina, 2014) (Je vyhoda byt
rodinnou firmou?, 2013)

Pokial ide o buddcnost, vac¢sina rodinnych podnikov su va¢simi optimistami neZ ostatné
firmy. Su zvyknuti spoliehat hlavne na vlastné sily. Ich sebaddvera je podloZena aj tym, o uz
dokazali, je tam vedoma rodinna stidrznost, zodpovednost, kontinuita. NeuvaZuju v horizontoch
kvartalu, ale generacii. 51% ocakava rast trzieb v budiicom roku, 34% ocakava stabilitu. 14% -
mierny pokles. (Je vyhoda byt rodinnou firmou?, 2013)

POTENCIALNE NEVYHODY

- nedostatok ¢asu na vol'no-casové aktivity, rodinu a osobné vztahy,

- prelinanie rodinného Zivota a prace (prenos negativnych situacif z prace do rodiny a spat),

- zvyhodnovanie rodinnych prislusnikov voci ostatnym zamestnancom a zaroven nedostatocna
alebo prehnani kritickost voci rodinnym prislu$nikom,

- nutnost vychovat si nastupnikov a odovzdanie vedenia spolo¢nosti a konflikty s tym spojené
(nutenie alebo neochota odovzdat vedenie,...). (Serina, 2014)

Viacsina podnikatel'ov ale nevnima Ziadnu nevyhodu vo vedeni rodinného podniku.

1.4.2 VZTAH RODINNEHO ZIVOTA A PODNIKANIA

Z tyzdina travia podnikatelia v praci priblizne 75% - 100% casu (vratane vikendov), ¢o je
samozrejme privysoké pracovné nasadenie.

Takze 90,9% podnikatelom sa rodinny a pracovny Zivot prelina (aktivnou pracou,
pasivnym pocitovanim stavu podniku, prispésobovanim vol'ného ¢asu) a praca nekonci zaverom

pracovnej doby. "VSetko so vSetkym suvisi, pozitivne aj negativne." (Serina, 2014)

® V SR (2009) - malé a stredné podniky vytvorili 43,1% HDP, zamestnavali 68,6% pracovnikov v
nefinancnej podnikovej ekonomike. Export - 38,7%. 60-80% z malych a strednych podnikov tvoria
podla odhadu rodinné podniky. (Serina, 2014)
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Medzi najcastejSie vplyvy podniku na rodinu patria: venovanie ¢asu podniku na tkor

rodiny, prenasanie konfliktov z podnikania do rodiny, spésob riesenia problémov (profesionalny
vs. emotivny - vztahovo-rodinny, spdsob).

Vplyv rodinnych vztahov na podnikanie hodnotia podnikatelia skor pozitivne. Striktne

oddelenymi kompetenciami brania tomu, aby sa problémy z rodiny prenasali do podnikania.

MensSie percento podnikatel'ov uviedlo problém prenosu rodinnych problémov do chodu
firmy.

U vacsiny rodin vSak samotné podnikanie nemalo vyrazny vplyv na zmenu vztahov v
rodine.

U casti rodin bola tato zmena zaznamenana - vac¢Sinou islo ale o zlepSenie.

100% podnikatel'ov sa dokonca vyjadrilo, Ze povaZuje priamo za vyhodné zahrnut do
podnikania rodinnych prislusnikov. VacsSina uviedla ako dovod doveru, zodpovednost a

zainteresovanost. (Serina, 2014)

1.4.3 PROBLEMY RODINNEHO PODNIKU

Vramci rodinného podnikania sa podnikatelia obvykle stretdvaji s dvoma kritickymi
fazami - zacatie podnikania (zabezpecit seba a rodinu len vlastnymi silami) a genera¢na
vymena (podnikatelia sami ju za kritickii nemusia povazovat, ale zrejme aj z toho hl'adiska, ze
netusia presne co to obnasa. Ale v mnohych firmach prebehli pomerne silné medzigenera¢né
konflikty.)(Serina, 2014)

V zacdiatkoch podnikania vnimaji podnikatelia ako najvacsi problém nedostatok kapitalu.

Nedostatok vhodného personalu vidia ako druhy a byrokratické prekazky ako treti najvacsi
problém. Len malo podnikatel'ov neuvadza ziadnu tazkost.

V priebehu podnikania ako najvacSie ohrozenie podnikatel'skej Cinnosti vnimaju

byrokraciu, zmeny zakonov, slabi vymozitelnost prava. AZ potom nedostatok finan¢nych
zdrojov.

V sdcasnosti brania skimanym subjektom v rozSireni podnikania predovsetkym
nedostatok kapitalu a nedostatok vlastnych kapacit.

Podnikatelia v SR a CR by k zlep$eniu teda uvitali hlavne moZnost’ ziskat vyhodny uver,
dotaciu, ul'avy, zniZzenie odvodového alebo danového zatazenia (podobne ako maju zahrani¢ni
podnikatelia v nasich zemiach), zlep$enia pristupu k fondom EU, men$iu byrokraciu a
dostupnejsiu ponuku bezplatného poradenstva, lepsSiu vymoZzitelnost prava a "ocCistenie" trhu od

podvodnikov. (Serina, 2014)
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VSeobecne, podl'a obsahu, méZeme hovorit o troch velkych skupinach problémov:

- oblast’ podnikatel'skych aktivit (tieto si vSeobecnym problémom kazdého podnikatel’a, nielen v
rodinnych podnikoch):

- organizacno-pravne aspekty podnikania - Statna byrokracia,

- UCtovno-danové aspekty podnikania - zmeny v legislative v neprospech podnikatel'ov
(zvySovanie odvodov#, zvySovanie daniovej povinnosti, hrozba zavedenia "minimalnej
dane"s, to vSetko bez ohladu na zisk alebo stratu jednotlivych subjektov) (Damnové
licencie, navrh - Podnikajte, 2014),

- stratégia a vizia podnikania - preZitie podniku,

- marketing a rozvoj podnikania - konkurencia, nekalé praktiky, proti ktorym nie st
dobre chraneni,

- uspech podnikania a dosahovanie zisku - nedostatok klientov, neziskovost,

- pracovno-pravne a personalne otazky podnikania - nedostatok kvalitného persondlu,

- oblast sukromného Zivota (ide skor o ich nedostatok a zanedbavanie):
- vol'ny cas a vol'no-Casové aktivity (konicky,...),
- osobny Zivot (cestovanie, kultdra, vzdelavanie,..),
- rodina a osobné vztahy (kamarati, priatelia, partneri, deti,...),
- osobné ciele, motivacie, predstavy o svete,
- zaujmy a predstavy blizkych osob a pribuznych.
- ich vzajomné prelinanie a konfronticia:
- vel'a Casu straveného v praci = malo €asu na konicky, rodinu a osobny zZivot,
- vysoké naroky na Zivotny Standard = tlak na Co najvyssie zisky v podnikani,
- vysoké osobné ciele pre seba alebo pre blizkych = vysoké naroky na cas, energiu a
finan¢né zdroje,
- vysoké pracovné tempo a nasadenie = nedostatocné venovanie sa rodinnym a osobnym

vztahom (Serina, 2014).

Specifickym problémom rodinného podniku je dalej obava z negativneho
ovplyvnenia sukromného Zivota podnikanim. (Serina, 2014), moZnost konfliktu v rodine,
sposobeného problémom v praci a naopak. To nuti brat ohl'ad pri rozhodovani aj na rodinnych

prislu$nikov vo firme. (Serina, 2014). Dal$im je problém pracovnej discipliny a postihovania

* Od januara 2012 do januara 2014 stupli povinné odvody v SR o 29,5eur.
® Formou "danovej licencie" - zavedenie dane zo straty a neuspechu v podnikani v suméach od 480,-

eur do 2.880,-eur (podla trzby).
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nedostato¢nych pracovnych vykonov, poruseni pracovnej discipliny - "k pribuznym si nemézete
dovolit to, co k cudziemu." (Serina, 2014)

Nastupnictvo - niektori podnikatelia eSte nevedia, ¢o bude s ich podnikom po ukonceni
aktivnej kariéry. Skoro polovica podnikatel'ov nevie, ¢i vobec chcll aby potomkovia / pribuzni
pokracovali v podnikani. VacsSina vlastne eSte ani nevie, kto by mal byt jeho nasledovnikom. A
mnohi ani nevedia, ¢i jeho potomkovia / pribuzni vobec chci byt nasledovnikmi. Minimalne
percento uz vie, Zze nechcud. Vacsia polovica pocita s rodinnym nastupcom. 70% opytanych by
dalo prednost tomu, aby vedenie firmy zostalo v rukadch rodiny¢. (Je vyhoda byt rodinnou
firmou?, 2013) Aj v CR a SR je uz moZné najst’ druhti generaciu podnikatel'ov v ramci rodinnych
firiem. Malé percento pocita aj s predajom firmy. (Serina, 2014)

3/4 podnikatelov svojich potomkov na prevzatie firmy ani nepripravuje (napr. cez
vzdelanie) a nepremysl'aju nad vhodnym terminom vcasného odovzdania vedenia vo firme.

Zahrani¢né vyskumy uvadzajd, Ze "len 5-15% rodinnych podnikov prezije do tretej
generacie v rukach potomkov zakladatela. 30% rodinnych podnikov preZije len po druht
generaciu.” (Serina, 2014) Mnoho firiem tuto fazu vobec nepreZije.

Problém nastava aj v pripade, ak je vhodnych a ochotnych nastupcov viac. (AA, 2013)

Zodpovednost' za planované predanie rodinného podniku je teda hlavne na vlastnikovi
podniku, kedy by mal vychadzat hlavne zo schopnosti a zru¢nosti potencialnych nastupcov. Nie
vZdy je tou navhodnejSou variantou vol'ba rodinného prislusnika ako nastupcu majitel'a firmy.

S nastupnictvom tzko suvisi problém paternalizmu. Ide prave o problém s vCasnym
odovzdanim podnikania d'alSej generdcii, resp. snaha ochraiiovat a zaroven mat veci pod

kontrolou. (Serina, 2014)

Co sa tyka pravnej stranky podnikania, v SR a CR pocit'uji rodinni podnikatelia, podobne

ako vSetci podnikatelia, oproti ,svetu“ nedostatok cielenej podpory, organizacie rodinnych
podnikatel'ov, pozitivny zdujem Statu. (Serina, 2014)

V pravnom poriadku SR nie je rodinné podnikanie upravené. Vramci obcianskeho
zakonniku, ktory prinaSa zmeny vlastnickeho pravo, su upravené prava manzelov v rodinnom
podniku kedy sa medzi nich rozdel'uje rovnaky podiel. Mimo to je pripraveny navrh zakona,
ktory ale eSte nepresiel schvalenim. Idea legislativy sa zda prijatelnd. Deklarovana snaha
vycClenit rodinné podnikanie z podnikatel'skych kruhov aby bolo mozné ucinit’ konkrétne kroky

pomoci, ochrany a byrokratickej prace.

6 Zdroj: 22. prieskum AMSP CR - Nazory majitelov a jednatelov firiem k rodinnému podnikaniu.
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Navrh sa konkrétne zaobera definiciou RP, moZnostami jej zaloZenia a zmluvného
ukotvenia medzi jednotlivymi c¢lenmi, urCuje prava azodpovednost spravcu a mozZnost
zastupovania, rieSi ndstupnictvo, teda prebratie RP a formy podpory. (Navrh zdkona o rodinnom
podnikani - nrsr, 2014)

Aktualne je zakonne oSetrené aspon to, Ze praca rodinnych prislusnikov pre podnikatel'a
(aj bez formalneho potvrdenia, teda pracovnej zmluvy alebo dohody o praci) nie je chdpana ako
nelegalna.

Vzhl'adom k tomu, Ze prevazna vacSina RP si malé a stredné podniky, spadajui teda zatial
pod tie isté regulativne orgdny Statu a siet centier: Ministerstvo hospodarstva SR, Narodna
agentdra pre rozvoj malého a stredného podnikania, ZPS, Slovensky Zivnostensky zvéz, PAS,
Klub 500, AZZZ SR, RUZ, SOPK,... (Serina, 2014)

Pozitivnu zmenu by rodinni podnikatelia prijali taktiez v ramci poradenstva a
ustretovosti, plnenia si uloh samospravy, v zniZeni dafiovo-odvodového zatazenia (povazuju ho

aktualne za privysoké). (Serina, 2014)

EU - ER vypracovala dokument, ktory vyjadril podporu malého a stredného podnikania, a
tym aj rodinnym podnikom a vypracovala Eurépsku chartu pre malé podniky. Dal$im
dokumentom je Zelena kniha, ktorda mapuje aktudlnu situdciu podnikania v Eurépe a

odporudcania pre Staty s ciel'om naplnit zamery charty. (Serina, 2014)

1.4.4 ZAMESTNANCI

Nedostatok vhodnych zamestnancov podnikatelia , ..
,otarajte sa o  svojich

uvadzaju ako problém hlavne pri rozsireni podnikania. ;
spolupracovnikov

Kvalitna pracovnud silu totiZ vnimaju ako doélezity faktor . ,
(zamestnancov) a oni sa budu

podpory podnikania. (Serina, 2014) starat o vatich zakaznikov

Mnohi zamestn li ‘azuju na nelojali , , .
ohl zamestnavatelia sa stazuju na nelojalitu a ktori sa potom budd radi

hlavne nedostato¢nu angazovanost zamestnancov. Jifi Grund »
& J vracat.” (AA, 2013)

(II. generacia vedenia rodinnej firmy Grund) tvri, Ze
"zamestnanci musia verit vedeniu", a asponi trochu si ho vazit (za nazory a postoje). Vedenie by
zaroven malo zabezpecit aspon elementarnu spravodlivost. Bez dovery a zmysluplnej

komunikacie to jednoducho nejde. (Breuerova, 2013)
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RODINNY ZAMESTNANEC

V priebehu podnikania sa 3. najkritickejSou prekazkou, ktora ohrozila pokracovanie
podnikatel'skej ¢innosti stali konflikty s rodinnymi prislusnikmi v podnikani.

Vacsinou je dovodom pre zamestnanie rodinného prislusnika v rodinnej firme dévera k
nemu, spol'ahlivost, zodpovednost ale niekedy proste aj jeho aktualna nezamestnanost. Mnohi
rodinni prislusnici maja ale obvykle eSte vlastné zamestnanie.

Mnohi potomkovia st ¢asto primladi na legalnu pracu (maloleté deti). Je tu ale pritomny
potencidl zamestnania a vstupu do podnikania. (Serina, 2014)

Podl'a miery formalnosti pracovného vztahu mézme rozlisit 3 druhy zainteresovanosti
rodinnych ¢lenov v rodinnom podniku:

* formalna zainteresovanost - clenovia rodiny su oficidlnymi zamestnancami podniku (bez
ohl'adu na pracovnu poziciu),

* neformalna zainteresovanost - vypomoc, oficialne neukotvena (vac¢sinou takto spolupracuju
Zivotni partneri),

* nezainteresovani - Clenovia, ktori sa nepodiel'aji na podnikani a smeruji inam. (Odehnalova,
2014)

Tedria nepotizmu - systém obsadzovania pozicii, pri ktorom st preferovani pribuzni,
priatelia, ¢asto aj na ukor lepsie kvalifikovanych. (Nepotizmus - Wikipedia, 2014)

Priblizne 50% zakladatelov je toho nazoru, Ze jeho potomok by mal zastavat priamo
veducu poziciu, priblizne 20% si mysli, Ze by sa mal vypracovat postupne, aby spoznal firmu od
zakladu. (Serina, 2014)

Niektoré odborné literatury, ale aj skidseni manazéri neodporicaju zamestnavanie
rodinnych prislusnikov a priatelov. Jifi Grund (II. generacia vedenia rodinnej firmy Grund) je
iného nazoru, hovori, Ze je to len o pristupe k I'udom - prirodzenom resSpekte, dovere.
"Harmonia... je dolezitejSia nez kratkodoby efekt." (Breuerova, 2013). U kazdého je to zrejme
teda individudlnou zaleZitostou, ako sa kto ,citi“ na vedenie rodinnych prislusnikov, aké
smerovanie maju jeho najblizsi, aki ma majitel’ sam predstavu o smerovani podniku...

KaZdopadne je vramci obsadzovania odporiCand urcitd vztahova zdrzanlivost.
PretoZe dost’ Casto sa stdva, Ze na poziciach v marketingu sedia milenky / partnerky alebo iny -
neschopny rodinny prislusnik majitelov bez toho, aby o danej problematike nieco vedeli.

Poskodzuje to firmu a p&sobi demoralizujlico aj na ostatnych zamestnancov. (Breuerova, 2013)
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1.4.5 GENDER

Pojem gender je jeden zo spdsobov, ako mozno nahliadat na rozdiely medzi pohlaviami.
V tomto pripade ide o kultirne charakteristiky a modely, vlastnosti a chovanie priradzované
muZzov a Zendm v danom ¢ase na danom uzemi. V priebehu ¢asu sa obvykle menia.

Spojmom gender je vsucasnosti eSte stile neodmyslitelne spojeny aj pojem
diskriminacia. Vtomto pripade ide o znevyhodnovania jedného pohlavia ,zamedzovanim
pristupu k spoloc¢enskym zdrojom, mozZnostiam a prileZitostiam na zaklade pohlavia, bez
prihliadnutia k individualnym schopnostiam a osobnostnému potencialu.” (Genderovy slovnik:
Motivované zeny 50 plus, poklad k objaveniu, 2014) Objavuje sa vo vSetkych sférach, trh prace
nevynimajuc. MozZe ist o diskriminaciu priamu (napr. otvorené poniZovanie
a znevyhodiiovanie Zien v praci, v rodine) alebo nepriamu (napr. zadkon sa javi ako neutralny,
ale vo vysledku pdsobi diskrimina¢ne - napr. obmedzena mozZnost pracovat na ¢iastocny uvazok
vyraznejSie dopadd na Zeny). Takisto mézeme hovorit o negativnej (napr. Zeny na dané
pracovné miesto nebert, lebo maju deti) a pozitivnej diskriminacii (je napr. zdkonne dané, Ze
v parlamente musi byt 20% zastipenie Zien), ktora podsobi na prvy pohlad dobre, ale
v kone¢nom doésledku poskodzuje dané pohlavie rovnako (ak nie horsie) ako diskriminacia
negativna.

Priamo na trhu prace je moznost sa stretnit sa aj so segregaciou prace / zamestnania.
Méze ist o horizontalnu segregaciu, kedy je vysoka koncentracia jedného pohlavia v urcitych
povolaniach, alebo vertikalnu, kedy je rdzne zastipenie pohlavi na hierarchickom rebricku. Je
otazne, nakol'ko je segregacia diskriminacna a nakol'ko je prirodzenym, slobodnym vyberom
kazdého pohlavia.

Je vyslovena poZiadavka na rovné prilezitosti pre kazdé pohlavie, ale proces je zdihavy.
Jedno pohlavie nemusi mat’ dojem, Ze to opacné je diskriminované alebo ma dokonca dojem, ze
je priam zvyhodnené a konsenzus a naslednu legislativnu ale aj neformalnu podporu je tazké

dosiahnut. (Genderovy slovnik: Motivované Zeny 50 plus, poklad k objaveniu, 2014)

Genderové témy sa nevyhli ani rodinnému podniku. Stidia The Global Gender Gap
Report 2013 uvadza, %e CR sa nachadza v ramci postavenia Zien v krajine na 83. mieste (zo 115
krajin), SR na 74. mieste. (2006 CR - 53. miesto. Skére sa nezhorsuje, ale ostatni sa lep$ia!) Miera
zamestnanosti zien v CR je relativne vysoka, ale je vysoka nerovnost miezd (ako v mnohych
eurdpskych zemiach). Aj vysokoskolské vzdelanie ziskava o poznanie viac Zien neZ muZov?’

v v

(napr. aj v zemiach tretieho sveta je pocet analfabetov vyssi medzi muzi muzmi ako medzi

7 Zdroj: The Global Gender Gap Report 2013
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7enami.) (Postaveni Zen ve spole¢nosti: Ceska republika se propada na dno, 2014) O to horsie
vyznieva fakt, Ze Zeny musia mat vyssie vzdelanie nezZ muzi (o 1 stupen), aby mali rovnaky plat
(podla Platy.cz) (Zeny musi mit vy$si vzdélani nez muzi, aby mély stejny plat, 2013)

MoZe to byt podmienené, okrem iného, aj sklonom Zien Ziadat menej neZ muzi (a nielen
peniaze, ale aj zodpovednost, uznanie). SU ambiciézne, ale vhimaju, Ze neprijemné vyjednavanie
moZe posSkodit ich vztah s nadriadenym. A aj spolo¢nostou je vyjednavanie Zien hodnotené nie
ako vhodné. Energické, priebojné Zeny jednoducho nie st v oblube. Zeny svoje poZziadavky
presadzuju skor nepriamo, ziadaji menej, alebo sa snazia zasluzit si to ¢o chcu, a teda pracuja
s podstatne vacsim usilim.

S tym suvisi aj téma Zeny a management. Vedu sa diskusie o tom, preco je tak malo Zien
vo veducich funkciach, aj napriek faktu, Ze ,pritomnost’ Zien v spravnej rade zvySuje cenu akcii
firmy.“ (RED, 2013) Vtejto suvislosti hovorime aj o sklenenom tutese. British Journal of
Management ,poukazuje na predpoklad, Ze z1é hospodarske vysledky firiem mo6zu viest k vyssej
ochote menovat Zeny do vedenia“. Firmy, ktoré tak ucinili mali nasledne lepsie vysledky, ale na
Zeny sa pozeralo negativne viac ako ked sa do vedenia dostal muz. (Genderovy slovnik:
Motivované Zzeny 50 plus, poklad k objaveniu, 2014)

Odborna aj laicka verejnost premysl'a nad moznostami, Ze Zeny nemaju vel'ké zastipenie
vo veducich funkciach, pretoZze bud nie si schopné, alebo nemaji zaujem alebo nedokazu
prelomit tzv. ,skleneny strop8“. Alebo ide aj o neschopnost rozlisit medzi sebavedomim muza
a kompetenciou Zeny (Tomas Chamorro). Muzi sa CastejSie prejavuju arogantne a sebavedomo,
¢o im zrejme pomaha v postupe, ale to e$te neznamen4, Ze st kompetentni. Zeny st skromnejsie,
citlivejSie, ohl'aduplnejsie (Petrova, Proc se tolik neschopnych muzu stane lidry?, 2013) a cCasto
vlastne len potrebuju niekoho vplyvného, kto za nich strati slovo.

V tejto suvislosti sa mdézZeme stretnit aj so syndromom vcelej kralovnej. A sice, Ze
niekedy Zena, ktora sa dostane do manaZérskej pozicie, nepodporuje dalSie schopné Zeny
v osobnom rozvoji a vzostupe, niekedy im v tom dokonca brani. MdZe ist' o nezdravi sutazivost.
Ale inak Zeny skér pomd6zu ostatnym Zenam v postupe ako muzi. (Petrova, 2014)

Dokonca niekedy nastava situacia, prevazne ale vo feminizovanych oboroch
a inStitdiciach, Ze muZom je umozneny rychlejsi kariérny postup ako Zendm. V tomto pripade

hovorime o tzv. sklenenom vytahu.

8 neviditelna bariéra predsudkov, ktora Zenam brani dostat sa do vysokych pozic
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2. MOTIVACIA

Motivacia a spokojnost’ zamestnanca su casto sklofiované atributy kvalitného vykonu.
Osobnost zamestnanca je vSak tvorend viacerymi faktormi, ktoré pri vytvarani motivacie
a vykonu spolupracuji. Kazdy ma svoje schopnosti, potreby, hodnoty, postoje, emocionalitu,
aspiracie, sebahodnotenie, a iné individualne charakteristiky.

0d individualneho nastavenia kazdého jednotlivca zavisi, k akym pracovnym ¢innostiam
avykonom bude inklinovat. Friedman a Rosenmnan rozliSuji pracovné chovanie typu A
(aktivita, sutaZivost, uponahl'anost, pocit naliehavosti, netrpezlivost, odpor k odkladaniu prace
a neschopnost odpocivat) a pracovné chovanie typu B (uvolneny, relaxovany, pomaly,
rozvazny, premysl'avy, trpezlivy, ma vel'a zal'ub.). (Kocianovj, 2012)

PreCo je teda tak dolezité pre zamestnavatela zaoberat sa motivaciou alebo
spokojnostou zamestnanca? Nesta¢i uz len hrozba sankcie, moZnej straty zamestnania aby
pracovnik kvalitne pracovat. Skusenosti ukazuju, Ze urovenl vykonu, produktivita prace a
vnutorné nastavenie pracovnika voci podniku ma vel'ky dopad na konec¢né zisky podniku casové

aj financné. Motivacia a spokojnost st zaroven jednym z déleZitych faktorov regulacie fluktuacie.

2.1 DEFINICIA MOTIVACIE

Motivacia ¢loveka je sibor vnatornych vplyvov a behavioralnych prvkov, je stimulom,
spocitom, plynicim z tizby nieCo dosiahnut, zabezpecit sa, byt zodpovedny*“ (Matuziene, 2014).
Suvisi s variabilitou l'udského chovania, profesijnou orientaciou (Stikar, 2003), usmerfiuje
jednanie a prezivanie. Integruje aj organizuje fyzicku aj psychickud ¢innost jednotlivca smerom k
jeho konkrétnym ciel'om a k realizacii zakladnych poziadaviek. Je to dynamicka zlozka osobnosti,
v ktorej sa prejavuje vyberovost, zameranie, premenlivost a subjektivnost aktivit, ¢innosti aj
necinnosti. (Stikar, 2003) (Buchtova, 2002)(Matuziene, 2014) Je mnozstvo definicii.
ZjednoduSene mdéZme povedat, Ze ide o ochotu nieCo danej ¢innosti obetovat. (Hronik, 2007).

Motivacia Kkpraci (pracovna motivacia) vyjadruje ,celkovy pristup pracovnika
k vykonavanej pracovnej cinnosti, k pracovnym ulohdm, kzastdvanej pozicii v organizacii
a s lou spojenou zamestnaneckou rolou. Prejavuje sa vykonom, zaujatim a vynaloZenym usilim
pri vykone pracovnej Cinnosti. Motivacné zameranie ¢i preferencie predstavuje dlhodobu
orientaciu ¢loveka, je sicastou celkového profilu osobnosti jedinca. (Stikar, 2003) Uroven

motivacie pracovnika uzko suvisi aj s jeho ochotou zotrvat v organizacii.
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Pri motivacii je dblezité aby sa podarilo skibit zaujmy manazéra, firmy, zamestnancov, aj
zakaznika. Stav optimalnej motivacie je teda dosiahnuty vtedy, ked plnenie podnikovych ciel'ov
uspokojuje aj osobné ciele zamestnancov a pracovné chovanie zamestnancov je zaroven v sulade
so zaujmami a cie'mi organizacie. (Kolektiv, 2006)

Dal$im terminom, ktory sa pri téme motivacie objavuje je pojem motivaény profil. Ten
je prirodzenou sucastou osobnosti. Je dany ladenim, zameranim osobnosti a mozno ho poznat
psychologickym testovanim.

RUZICKA motiva¢ny profil ¢loveka vnima ako prienik socidlneho styku (socialna
percepcia, komunikacia, interakcia), pracovnej cinnosti a osobnosti pracovnika. (Buchtovj,

2002)

pracovna
cinnast

motvace

osobnost’

pracovnika Obr.1: Interakénd schéma motivdcie (podla

(Buchtovd, 2002))

Motivaciu je dalej nutné odliSit od stimulacie. Stimulacia je zamerné a cielené
jednorazové posobenie na psychiku zvonku. Jej tilohou je len zmena motivacie, pracovnej ochoty
a takymto sp6sobom aj ovplyvnenie pracovného vykonu. (Kolektiv, 2006) (Kocianov3, 2012)

Motivacia je urcovana motivom (pohnutkou), ¢o je teda hybnou silou, ktora urcuje smer
a intenzitu chovania ¢loveka. (Stikar, 2003)

Jednotkou stimulacie je stimul. Ten je Cisto vonkajSou incentivou (v podobe pontkanych
moznosti, odmien, sankcii). Nimi je jedinec podnecovany k Ziaducim aktivitdm. Je ale dolezité,
aby pouzité stimuly boli v stilade s vnutornou motivaciou jedinca.

Rovnako je rozdiel aj medzi motivaciou a manipulaciou. Kym motivacia je zamerana na
vytvorenie podmienok, ktoré posobia na chovanie spolupracovnikov, manipulécia je prejavom
snahy veduceho pracovnika svojim jednanim priamo ovplyviiovat aktivitu podriadenych.

Manazeri obvykle vyuzivaji oba sp6soby vedenia I'udi. (Vodacek, 2009)
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2.1.1 UROVNE MOTIVACIE

Optimalna pracovna motivacia je vurCitom zmysle idealny stav. Zisky z optimalne
motivovanej ¢innosti byvaju obvykle vysoké, straty (v akomkol'vek zmysle) nizke.

Premotivovanost. Privysoké zaujatie, perfekcionizmus, priliSné fyzické nasadenie... Aj
takto sa premotivovanost médze prejavit. Pokial' sa ale motivacia zvySuje za urcitd hranicu,
vykon uz nestupa (v niektorych pripadoch moze aj klesat’). (Kocianova, 2012)

Casto pouzivanym pojmom je aj pohltenie pracou (job-involvement). Pri tomto stupni sa
celkovd pracovna situdcia stava “Ustrednym Zivotnym zaujmom” (moéze vyustit do
workoholizmu). Ide o psychologické priputanie, ststredenie sa (centralitu) na pracu. (Kolektiv,
2006)

Hronik ju vnima relativne pozitivne, hovori: ,Mo0Zeme mat c¢loveka, ktory ma
kompetencie, ale nie je pracou ,pohlteny”, zaujaty.“ (Hronik, 2007) Evidentne premotivovanost
teda povazuje za urciti vyhodu, Co sa irovne vykonanej prace tyka.

Demotivacia je opakom premotivovanosti, ale désledky ma podobné - predovsSetkym
ide o zniZeny vykon. MoZné pri¢iny demotivacie su nasledovné: nev§imavost manaZérov, chaos,
nespravodlivost, hrubost, nezdujem o pracovné aktivity zamestnancov, priliSna autoritativnost
nadriadeného, nedostatok prace, nedostatocné podmienky pre plnenie pracovnych uloh.

(Kolektiv, 2006)

2.1.2 MERANIE MOTIVACIE

Ak skimame motivaciu I'udského jednania, pytame sa otazkou ,preco?“. Nepytame sa na
vykon, vlastnost, schopnost, ani prozitek, ale ¢o je za tymito javmi, z ¢coho vychadza chovanie
Cloveka. Dany faktor kazdopadne nie je pristupny priamemu pozorovaniu. (Buchtova, 2002)

Pri zistovani pracovnej motivacie sledujeme:

- ktoré pohniitky vytvaraji aktudlne motiva¢né ladenie aktoré su zdrojom trvalejsieho
zamerania jedinca,

- akd je intenzita ich p6sobenia (ich vyznam, dbleZitost, naliehavost apod.),

- v akom vzajomnom vztahu sa pohnutky nachadzaja (sulad - nesulad, hierarchia, ...).

Okrem aktudlnej a trvalej motivacie m6Zme zistovat aj ako sa motivacia vyvija a menf{
v zavislosti na vyvoji jedinca a premenlivosti prace, podmienok, organiza¢ného prostredia a pod.

NajcastejSie pouzivané pristupy a metddy:

* systematické pozorovanie,

Na zistenie pracovnej motivacie
* tematicko-apercep¢ny test (TAT), testy  nestaia skimajte  aj
referencie, osobni apracovnu P3

historiu...
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* hypotetické situacie,
* dotaznikova metoda,
* riadeny rozhovor.

Nepriame nastroje k zistovaniu pracovnej motivacie:

* ukazovatele produktivity,

* analyza vysledov hodnotenia pracovnikov,

* pracovna angazovanost zamestnancov,

*aktivity zamestnancov v organizacii. (Stikar, 2003)

Helle Bundgaard navrhol motiva¢ny faktor (R) (www.motivationfactor.com). Ide o index

zaloZzeny na aktudlnom vyvoji v oblasti vyskumu a neuropsycholégie mozgu. Tie pomoZu
organizaciam pochopit a aj podporovat osobnd angazovanost apracovnd motivaciu na

dosiahnutie obchodnych ciel'ov organizacie. (Desmarais, 2013)

2.2 TEORIE A DRUHY MOTIVACIE

2.2.1 TEORIE MOTIVACIE

,Pasivita alahostanost su naucené spbsoby chovania. Kazdy ma potencial byt
inovativnejsi a tvorivej$i.“ (Nahlovsky, 2014)
Najprehl'adnejsim sa zda rozdelenie jednotlivych teérii motivacie podla obsahu
motivacie.
InStrumentalita:
* Tedria inStrumentality (TAYLOR),
* Kognitivna koncepcia (L. FESTINGER).
Potreby / poznanie motivacnych pricin:
* Tedria hierarchie I'udskych potrieb (MASLOW),
* Teéria ERG - troch kategorii potrieb (ALDERFER),
* Tedria manazérskych potrieb / potreby dosiahnutia aspechu (McCLELLAND),
* Dvojfaktorova tedria (HERZBERG),
* Homeostaticka koncepcia (W. B. CANNON),
* Aktiva¢na koncepcia (E. STELLAR),

* Cinnostna Koncepcia.
Motivacny proces:
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* Expektac¢na tedria (tedria ocakavania) (VROOM) - obsahom motivacie je proces ocakavania,

* Tedria ocakavania - rozsireny model (PORTER, LAWLER),

* Tedria ciel'a (LATHAM, LOCKE) - obsahom motivacie je proces dosahovania ciel'ov,

* Teéria spravodlivosti / spravodlivej odmeny (ekvity) (ADAMS) - obsahom motivacie je
proces pocitu spravodlivosti,

* Tedria zosilnenych vhemov (SKINNER).

Specialne tcely:

* Participacia zamestnancov na rozhodovani,

* Sebamotivacia manazérov,

* Ostatné motivacné pristupy Kk zlepSeniu pracovného Zivota,

* Zapojenie zamestnancov do vnutornej podnikatel'skej ¢innosti,

* Uéast v kruzkoch akosti (QC),

* Tedria vnitornej motivacie,

* Komplexna tedria. (Buchtova, 2002) (Kocianova, 2012) (Vodacek, 2009)

Vel'a tedrif predpoklada automaticky inteligentného, lojalneho, dobrého zamestnanca.

Slabinou starsich teérii motivacie je predpoklad, Ze I'udia v pracovnom prostredi jednaju
racionalne a porovnavaju ,vynosy a naklady*.

Teoéria motivacie (MASLOW), inak nazyvana teodria hierarchie potrieb (fyziologické
potreby, istota a bezpetie, pocit stinaleZitosti, potreba uznania a sebaaktualizacie). Dal$i autori
roz8iruju dand tedriu aj o potrebu otvorenej budticnosti, perspektivy, potrebu poznania sveta
a orientacie v nom, potreby zmyslu vlastnej existencie. (Hronik, 2007)

ERG tedria (ALDERFER). Podobna teéria ako silna Maslowova tedria (napokon ako
mnoho dalSich), len odmieta hierarchizaciu potrieb. Zaobera sa potrebami existencie,
vzajomnych vztahov a rastu (existence, relatedness, growth). (Hronik, 2007)

Dvojfaktorvy model motivacie (HERZBERG). Spokojnost’ s pracou vacSinou suvisela s
obsahom cinnosti, s profesijnym uznanim, ispechmi, povySenim, zodpovednostou a povahou
prace samotnej. Frustracia bola ¢asto davana do suvisu s rdmcom prace: s firemnou politikou,
riadenim, systémom dozoru, mzdy, pracovnych podmienok.

Herzberg je teda toho nazoru, Ze pozitivnu motivaciu a nasledne aj zvySenie pracovného
vykonu mézeme ziskat len prostrednictvom pdsobenia motivaénych faktorov, ktoré priamo
zasahuju obsah vykonavanej prace zamestnancom.

Kontextové faktory predstavuju iba podmienky potrebné pre vykon pracovnych

procesov.
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Tato tedria bola casto kritizovana, najmd preto, Ze nie nehodnoti vztah medzi
spokojnostou a vykonom, ale aj kvdli generalizacii Herzbergovych zaverov na vSeobecny vyskyt.
(Lefter, 2014)

Homeostatickda koncepcia motivacie (W. B. CANNON). Ide o biologicki tedriu.
Ustrednou ideou teérie je, e organizmus sa snaZi udrZovat stav homeostazy. A nejde len
o pasivne prispdsobenie sa svetu ale aj o prekonavanie ustalenych foriem chovania, smerovanim
k novym moZnostiam lI'udskej aktivity.

Pobidkova (aktivacna) koncepcia motivacie (E. STELLAR). Tato teéria tvrdi, Ze
rozhodujicu tlohu pri dosahovani ciel'a maji vnutorné a vonkajSie podnety, ktoré akcentuju
v jedincovi emdcie. Ma urcity savis s hedonizmom, ktory predpoklada, Ze clovek je motivovany
smerovanim Kk prijemnosti (priCom ale prijemnost nie je cielom ako takym, je len efektom
dosiahnutia ciel'a).

Teéria X, Y (McGREGOR). Jedna zvyznamnych tedrii. Ponika dva mozné pristupy
manaZzérov k svojim spolupracovnikom a najdenie rozumnej miery medzi tymito dvoma po6lmi.
(Vodacek, 2009)

Teoria X hovori, Ze priemerny spolupracovnik nema rad svoje zamestnanie, je to len
nutnd pritaz k obzive. Povinnostiam sa teda vyhyba, nie je s pracoviskom osobne spojeny, nema
ambicie. Vyhovuje mu, Ze je riadeny, preferuje kl'ud a istotu, pasivitu.

ManaZér s takouto predstavou bude lI'udi drzat na kratko a centralne rozhodovat. Je
autoritativny, autokraticky, direktivny.

Teéria Y naopak hovori o dobrom vztahu k zamestnaniu, organizacii. Zamestnanec sa
stotoziuje s poslanim a ciel'mi pracoviska. Je lojalny, angazuje sa. Pracu chape ako uplatnenie,
moznost sebarealizacie. Prijma zodpovednost za rozhodovanie. Ide aj do rizika.

ManaZér s preferenciou teérie Y preferuje volny, demokraticky $tyl, participaciu
spolupracovnikov. Liberalne, demokratické, nedirektivne vedenie. (Vodacek, 2009)

Poznavacia (kognitivna) koncepcia motivacie (L. FESTINGER). Poznavanie sluzi ako
motivacny Cinitel, nakol’ko umoznuje orientaciu, riadi a mobilizuje. Je zaroven ovplyvnené
skisenost'ou, osobnost'ou a mentalnou pripravenostou.

Cinnostna koncepcia motivacie. Clovek ma jednoducho potrebu byt ¢&inny
produktivnym sposobom. Prave Cinnost, ktora je sama o sebe cielom (a nie len prostriedkom) je
zdrojom motivacie.

Teoéria vnitornej motivacie. Motivaciu a zotrvanie v organizacii ovplyviiuju 3 faktory -
»zmysluplnost prace, zodpovednost a vedomie o vysledku vynaloZzeného usilia.” (Kolektiv,

2006)
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Novsia tedria - Komplexna teéria motivacie (integrativna tedria zaloZenad na self-
koncepte) predpoklada, Ze ¢lovek ma zakladnt potrebu udrziavat a vylepSovat zvnutorneny

obraz samého seba a jednat’ v zhode s tym, ako sa vnima.

Existuje mnozZstvo teoérii motivacie (nie vSetky su tu uvedené) a motivacnych technik,
ManaZérskou chybou je vSak ich plo$né uplatiiovanie. Vhodny a doleZity je hlavne individualny
pristup manazéra k jednotlivym pracovnikom. Aj preto je efektivne poznat motivacny profil

kazdého zamestnanca. (Kolektiv, 2006)

2.2.2 DRUHY MOTIVACIE

Konkrétnych druhov motivacie je obrovské mnoZstvo. Toto je jeden zo spdsobom ako ich
delit:

* Materialna X moralna motivacia. Ekonomickd (materidlna) motivacia obvykle zahfia
niekol'ko faktorov. Odmenu za pracu, bonusy, prémie, rozne benefity (vyhody), atd.
(Matuziene, 2014)
Buchtova sa zamysl'a nad tym, Ze takéto klasické delenie motivacie nie je iplne na mieste. Berie
to ako dosledok nespravneho stotoznovania vonkajsich stimulov, odmien (incentiv) s motivmi
(finan¢na odmena sa m6ze ale nemusia stat motivom).

* Vnatorna X vonkajs$ia motivacia. Vniitornd motivdciu (m6zme hovorit o sebamotivacii, teda o
vlastnej potrebe dosiahnut tuspech) vytvara aj vonkajsSiu motivaciu (vyvoland potrebou
akceptacie okolim). Ukazdého je ucinnejSia bud vnudtornd alebo vonkajsia motivacia.
(Kolektiv, 2006). Zavisi od jeho psychického nastavenia, jedinecnosti (city, nazory, zaujmy,
snahy) a autoregulacnej schopnosti. A ,az to, ¢o nadobudlo pre jedinca subjektivnu hodnotu ho
podnecuje k ¢innosti.“ (Buchtova, 2002).

Vonkajsi stimul, teda ,pobidka“ incentiva moéze niekedy viest paradoxne aj Kk zniZeniu
motivacie alebo az knegativnej pracovnej motivacii (stret s vnutornymi podmienakmi
osobnosti). To upozoriiuje na rozpor s obvyklym nazorom, Ze bezné formy pobidek (zvySenie
odmeny, priaznivé pracovné hodnotenie, vedomie byt lepsi nez druhi) vedi automaticky len
k zvySeniu motivacie a vykonu.

Vyskumy prinasaju aj nazor, Ze optimalne vykony podavame hlavne v pracach, ktoré robime
radi (ide v tom pripade o kladnd vnitornu motivacia). (Buchtova, 2002)

* Pozitivna X negativha motivacia. Vstulade so Skinnerovym pozitivnym a negativnym
spevnenim aj tu v pripade negativnej motivacie hovorime hlavne o snahe vyhnut sa trestu (zlé

hodnotenie, zniZenie odmeny, horSie pracovné zaradenie,...). A zaroven o citel'nejSich kladoch
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pozitivnej motivacie, nakol'ko je I'ahSie zameratel'na na konkrétny ciel’, ktory manaZér sleduje.
Dosiahnuté dobré vysledky vedu ksnahe tito skdsenost presne opakovat. Negativna
motivacia sa zameriava tazko, obvykle trest nevedie totiZ priamo k zlepSeniu prace, ale len
k vyhybaniu sa c¢innostiam, kde je vysSie riziko neuspechu, nech st pre podnik akokol'vek
dolezité. A je aplne jedno, ¢i v minulosti islo v stuvislosti s touto ¢innostou o opravneny alebo
neopravneny trest. (Vodacek, 2009)

Idealne sa zda pouzitie ako ,,cukru®, tak ,bica“, podla situacie.

2.3 DETERMINANTY MOTIVACIE

Ako hovori Bedrnovj, ,¢innost cloveka je v kazdej chvili vyberova“ (Bedrnova, 2002) Do
urditej miery je mozné tento vyber regulovat zvonku. Co presne mozno vyuzit, aké motivy na
ovplyvnenie motivacie pracovnika je predmetom tejto kapitoly.

Co ludi motivuje kpraci mdézu Ciastoéne zodpovedat aj nasledujiice $tyri zakladné
dovody (pribliZne kopiruji Maslowovu teériu potrieb):

* ucelové dovody (peniaze, zabezpecenie, Uspech, vplyv,..) - obvykle sa jedinec snaZi vydat ¢o
najmenej vlastnych sil za o najvacsieho zisku.

* praca pre potesSenie - jedinec pracuje pre pracu samotnu. Plat nie je prioritou.

* socialna interakcia - pracu jedinec vnima ako miesto stretu s 'ud'mi. Nie je preiitho prioritny
vykon. Obmedzenie socialnej interakcie ale m6ze mat neblahy vplyv na produktivitu.

* sebarealizacia - jedinec uz nehl'ada len poteSenie. Vnima pracu v suvislostiach svojho Zivota,

chce byt uZito¢ny, platny, vydat zo seba to najlepsie. (Hronik, 2007)

H.G.Rainey uz Kklasicky zdoéraziiuje vnutorné a vonkajSie motivy, materialne
a nematerialne stimuly. (Matuziene, 2014)
Vnuatornou motivaciou a teda intrinsickymi motivmi sa mysli:
* samotna ¢innost' (potreba vyuZit svoju energiu),
* obsah prace,
* sloboda vo vykonavani ¢innosti,
* rozmanitost’ prace,
* potreba vykonu a moznost zlepSenia,

* potreba kontaktu s 'ud'mi,
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* potreba zmyslu Zivota a seberalizacie (zmysluplné cinnosti, hodnotné vysledky, moZnost
predviest vlastné osobnostné predpoklady),
* tizba po moci.
Externd motivaciu, a teda extrinsické motivy, mozno delit na:
* materialne (mzdy, bonusy, ostatné finan¢né stimuly dobrovol'ne platené organizaciou),
* nematerialne
- potreba istoty - CiastoCne identickd s potrebou penazi, len viac spojena s budicnostou
jedinca,
- potreba potvrdenia vlastnej d6leZitosti (Casto spojend s prestiZou zastavanej pozicie),
- potreba socialneho kontaktu,
- potreba suinaleZitosti, partnerského vztahu. (Kocianova, 2012)

HERZBERG takisto hovori o vnitornych motivoch, ako si zodpovednost, autonémia,
moznost rozvijat svoje schopnosti, zaujimavost prace, moznost postupu,., a o vonkajsich
motivoch, ¢o je vlastne zamerné vonkajsie posobenie na ovplyvnenie vnutornej motivacie. Dalo
by sa v tom pripade hovorit aj skor o stimuldcii ako o motivacii. (Kocianova, 2012)

A. Pinnington, E. Edwards tvrdia, Ze odmena za hotovi pracu je tou najddleZitejSou
motivaciou. Internou motivaciou je podla nich uz samotna Cinnost ajej vysledky. Externa je
poskytovana prostrednictvom organizacie (mzdy, moznost vzdelavania, zlepSenia). (Matuziene,

2014)

Je mnozZstvo spésobom ako eSte dalej mozeme delit motivy, napr. na biogénne,
psychogénne, sociogénne, ideové. motivy ako predstavy preferovaného ciela, potreby,
zaujmy, zal'uby, postoje, hodnoty, idealy... (Hronik, 2007)

Haburaiova hovori o motivatoroch vykonnosti - sutazivost, porovnanie, tizba po

uznani, prostredie, ocenenie, vizia, vztahy, atmosféra. (Haburaiova, 2013)

Za zakladné zdroje alebo determinanty motivacie mdézeme kaZdopadne povazovat
potreby a postoje (zaujmy a hodnoty). (Buchtova, 2002)

Naliehavost uspokojenia potrieb je premenliva a teda aj ich motivacna ucinnost nie je
stala.

Postoj je vytvarany cez skiisenost, napodobu, cez Zivotné situdcie. Jeden postoj vacSinou
ovplyviiuje viac motivov sticasne. (Buchtova, 2002) Prostrednictvom postoja k praci sa prejavuje
aj hodnotova orientacia jedinca, identifikdcia s pracou a organizaciou. A to su napr. dolezité

faktory aj pri zavadzani zmien, nachadzani konfliktov,...
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Pracovné postoje moOZeme rozdelit na postoje k organizacii, k nadriadenym a
podriadenym, k pracovnej skupine, k praci a jej podmienkam, k mimopracovnym podmienkam.
(Stikar, 2003)

Hodnoty su relativne stale. Maji zna¢ny vyznam pre poznanie motivacnej Struktury
osobnosti. Sprangerova koncepcia hodnét hovori o 6 typoch poznania sveta: pravda, krasa,
uzitok (zisk), laska k I'ud'om, moc, boh / muidrost. Na zdklade nich odvodil 6 typov ,c¢loveka“
(podl'a typu motivu, ktory ho najviac charakterizuje): clovek teoreticky (doleZité je poznanie
toho, ¢o sa deje, ako a preco), esteticky (potrebuje svoju, subjektivne vnimant harmoniu, krasu),
ekonomicky (hl'add uaZitok azisk, svoj prospech), socidlny (Zije pre druhych), mocensky
(politicky, podriadenie vyssim principom, nie administrativna moc), naboZensky (hl'ada zmysel).
(Buchtov3, 2002)

Veduci pracovnici by mali mat povedomie o tom, na akom stupni hierarchie hodnét stoja
pracovné ulohy uich podriadenych, kde zaradzuju pracovny tim, ako sami hodnotia svoje
schopnosti a vykony. (Buchtovj, 2002)

Uspes$ny vyber motivaénych opatreni je moZné iba v pripade, Ze potreby a naroky

zamestnancov sd zname. (Matuziene, 2014)

KONKRETNE TYPY DETERMINANT

VonkajSie motiva¢né determinanty

O vV

Provaznik a Komarkova (1996) vsuilade so zoznamom RuUZzicky (1992) uvadzaju
nasledovné kategorie stimulatnych prostriedkov:

* hmotna odmena,

* obsah prace ajej suhra sosobnostnymi charakteristikami a preferenciami pracovnika,
moZnost prejavu kreativity, autonémie, participacie na rozhodovani, prestiZ profesie, moZnost’
sebarozvoja, miera istoty, perspektivy,...,

* hodnotenie, povzbudzovanie, neformdlne hodnotenie, spitnd vazba poskytnuta
nadriadenym aj so stanovenim pracovnej perspektivy,

* hodnotenie skupinou aj cez prejavy uznania, reSpektu,

* porovnanie vykonu s vysledkami druhych ako zaklad sebahodnotenia,

* atmosféra pracovnej skupiny, s niekol’kymi Groviiami vtahov: vztah riadeny - nadriadeni,
medzi kolegami, a zaroveii pocit sidrznosti, dévery,...,

* pracovné podmienky, rezim prace, aj zaujem organizacie o zlepSovanie pracovnych
podmienok,

* miera identifikacie s pracou, profesiou, organizaciou,

* socialne vyhody,
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* externé stimula¢né faktory - image, prestiZz organizacie, zazemie znamej spolocnosti.

(Kocianova, 2012)

Zdanlivo nedolezity faktor - silna kultira podniku méze takisto fungovat ako jedna
z determindnt motivacie k praci. Vidy je vyhranend, relativne stabilna, zdiela areSpektuje
predpoklady, hodnoty a normy v ramci organizacie. Prave pre vykonnost organizacie je silna
kultira dolezita (sulad vo vnimani a mysleni pracovnikov usmernuje chovanie, zdiel'anie
spolo¢nych ciel'ov a hodnét. Pre jednotlivca poskytuje vzorce a normy chovania, ¢im znizuje
neistotu, emocionalnu pohodu, spokojnost.). Ma vsak aj svoje nevyhody (fixuje organizaciu na
minuld skdsenost, zabranuje mysleniu v alternativach, spésobuje rezistenciu voc¢i zmenam).
(Lukasova, 2011)

Styl vedenia. ,Dovera zamestnancov v zamestnavatel'a uz dlhsiu dobu klesa. Spoliehame
na zastarané techniky, odmenujeme l'udi za kratkodobé myslenia. Tradi¢ny direktivny model
riadenia avedenia l'udi pomocou prikazov akontroly uZz dnes nefunguje. ,Mo0Zete skusit
nainStalovat stary operacny systém na novy PC. Nebude to fungovat.” (Dan Pink)

Rensis Liker rozliSuje 4 zakladné $tyly vedenia: exploatacné autoritativne (zhora dole, s

obmedzenou komunikaciou, motivuje trestami), benevolentné autoritativne (diel¢ia moZnost
konzultacie, rozhoduje veduci, motivacné nastroje su tresty aj odmeny), konzultativne (timova
praca, rozhodovanie cez diskusiu), participativnhe (zdiel'anie ciel'ov, stieranie rozdielov medzi
nadriadenym a podriadenym).

Alebo mozno ist cestou klasického delenia - autokraticky, demokraticky, liberalny $tyl

vedenia (podla participacie clenov vedeného timu na rozhodovani).
Menej zndme su nasledovné formy vedenia: charizmatické, zodpovedné, transformacné,

vedenie pomocou emocnej inteligencie. Takto je nahliadané aj na vodcu 21. storoc¢ia v koncepte

Servant leader. Ide o veduceho, ktory v podstate slazi svojim I'ud'om. V minulosti to bol $éf, kto
velil a nadriadeni poslichali. Rozhodujtica bola vo fungovani hlavne formalna hierarchia. Nova
paradigma ale spociva prave v spolupraci azlad'ovani kolektivneho usilia. Primarnou dlohou
vodcu je vytvaranie podmienok pre zvySovanie vykonu pracovnikov, podpora, pomoc, vychova,
to vSetko s ohl'adom pre potreby organizacie. (Kolektiv, 2006)

V mozgu existuju dva typy siete, ktoré sa podiel'aji na rozhodovani. Emocnd siet vyuZziva
intuiciu, predtuchu, pocity na rozhodovanie. (Petrov3, Vite, jak funguje vas mozek?, 2013)

Kontrolnd siet vykonava dohlad nad ostatnymi sietami. Zabranuje impulzivnemu
jednaniu, ovlada emotivne reakcie, rieSi aj problém vzjomne si konkurujucich cielov. Pri
zadavani uloh by manaZéri mali obmedzit' ,pocet svojich strategickych iniciativ len na niekol'ko

malo, ktoré dany zamestnanec (aj veduci pracovnik) méze zvladnut. Inak prichddza vyrazna
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duSevna unava, ktora sa prejavi v poCet chyb, povrchnom mysleni, narusenej sebaregulacie.
(Petrova, Vite, jak funguje vas mozek?, 2013)

Robert Blake, Jane S. Moltonova prichadzaju s manaZerskou mrieZkou (GRID), cez
ktort sa hodnoti stistredenie vediiceho na tlohu alebo viac na l'udi. (Kolektiv, 2006)

Do popredia sa dostava aj pojem agilné riadenie. V ramci neho ,radia preniest riadenie
a zodpovednost na l'udi, nepisat dokumentaciu (aspoi nie tol'’ko ako predtym) a nerobit analyzu
(aspon nie prili§ dopredu), ale dokonca hovoria o tom, Ze dlhodobé a presné plany su na nic.
Odhadovanie a na nom zavislé planovanie by sa malo robit nepresne alebo kratkodobo. Odhady
by mali tvorit I'udia a zadkaznik by mal akceptovat’ neistotu v tom, ¢o bude dodané.“ (Spireng,
2014)

4 zakladné principy agilného riadenia:

*'udia a ich spolupraca stoji nad procesmi a nastrojmi,

* fungujuci software ma prednost pred obsiahlou dokumentéciou,
* spolupraca so zakaznikov je viac ako len zjednavanie zmluv,

* reakcie na zmenu pred dodrziavanim planu.

Vramci agilného timu funguje oficialny manaZer, ale nerobi klasicka prcu (kontrola,
rozdelovanie uloh,..). Hlavnou ulohou je odstrainovat prekazky, na ktoré tim pri praci narazi
(materialy, pristupy, vybavenie,...). Je tu teda vacSia sloboda pre zamestnancov, ale aj vicsia
zodpovednost (uZ sa nemdzu vyhovorit na nikoho iného). Vyhodou je, Ze ako najddleZitejsi je
vnimany uspech celého timu, nie jednotlivca alebo 1 oddelenia. (RED, 2013) Znie to ako uplna
novinka, ale v podstate sa v sicasnosti snazi do popredia vratit hlavne ,zdravy sedliacky rozum*“
a l'udskost.

Najdu sa aj taki, ¢o tvrdia, Ze ,je bezpecCnejsie, ked budu mit strach, ako ked budd mat’
manaZera radi.“ (Bez spojeni neni vedeni, 2013)

Ini odporicaja byt medzi svojimi I'ud'mi, ako sa najviac da, sledovat’ o robia, pocuvat,
¢o chca povedat (asponn 70% pracovného Casu). Je potrebné byt prikladom. (poctivym
pristupom k praci, zmyslom pre spravodlivost, zdravym sedliackym rozumom).

So Stylom vedenia a teda aj motivovanim suvisi aj sposob zadavania tiloh (Buchtovj,
2002). Je doleZité ponechat priestor aktivite kazdého ucastnika pracovného procesu. ReSpekt
k Cloveku je zaklad. Je tak vacsia pravdepodobnost, Ze sa uplatni zakladna podmienka kladnej
pracovnej motivacie, a sice prijatie pracovnej tlohy za svoju (proces interiorizacie, pripadne
internalizacie). Lebo Clovek nevcleni obsahy, ktoré mu okolie vnucuje, diktuje. Nanajvys sa
pripoOsobi. A ani lakavy stimul sa nemusi stat motivom, ak neddjde ku kladnej odozve v Struktire

osobnosti pracovnika. (Buchtova, 2002)

32



Bc. IStokova Veronika

Motivaéné zameranie a pracovnd spokojnost’ u pracovnikov rodinnych firiem

Komunikacia, aj ako spdtna vazba od top mangementu smerom k zamestnancov a hlav
ne od zamestnancov k vedeni spolocnosti. V dnesnej dobe sa uprednostiuje otvorena a v€asna
internd komunikacia.

SvysSie  uvedenym  suvisi

sloboda. Samotni zamestnanci aj ich * Vyhl'adajte pre vaSich I'udi prileZitosti, aby si sa mi

nadriadeni uvadzaju najvy&siu mohli zvolit postup a €asovy plan.
spokojnost v hybridnom * Sustred'te sa na to, ¢i su ulohy splnené, nie ako boli

homeworkingu, ked pracuji z domova splnené. (Ale o ak ho plnia neefektivne??)

1-3 dni v ty%dni. Pocitujt tak najviciu * Nechajte si, nech si sami urcia, ako budu
slobodu v pracovnom procese monitorovat a hodnotit dosiahnuty pokrok.

v =7 7 7y v * 11 ’ ’ 1 ¢ i it
a nepovaZujii pracu za pritaz. (Houser, Povedzte svojim I'udom nielen ¢o maju robit a do

2013) kedy, ale aj preco je to dolezité a dobré.

Autondmia je zdanlivo synonymum vyssie uvedenej slobody. Ale v ramci slobody tu ide
hlavne o moZnost dostat sa k ciel'u svojim vlastny spdsobom, s vynaloZenim svojej vnutornej
motivacie.

Konkurencia (E. DECI) spolupracovnikov. Existuje predpoklad, Ze splnenie pracovnej
ulohy samotnej nevedie kuspokojeniu, ale skor snaha niekoho predstihnit. Ide o vonkajsi
motivacny Cinitel’' a v urCitom bode uz moze narusovat optimalnu pracovnd motivaciu. Je mozné,
Ze tu funguje dialekticka jednota: konkurencia - kooperacia. (Buchtovj, 2002)

Hodnotenie pracovnikov ma jednoznacne funkciu motivacnu - ovplyvnuje pracovnikov
cez konfrontaciu s ciel'mi, hodnotami, normami organizacie, cez spatnu vazbu, ktort dostanu
zamestnanci. Podnecuje kiniciative, kvalite prace, vykonnosti a podpore zamerov organizicie,
pokial' sa zaroven hladaju aj spOsoby, ako zlepSovat pracovné vykony, pracovné chovanie.
(Stikar, 2003)

Mo6zZme rozlisit formalne hodnotenie (napr. 1x rocCne, spojené aj so sebehodnotenim
pracovnika, nadriadenych, kolegov, podriadenych, zakaznici, podriadenych,..) a neformdlne
hodnotenie - priebezné. Toto ma vel'ky vplyv na motivaciu a okamzité korekcie vykonu. Existuju
nazory, ze pravidelné formalne hodnotenie nie je spravna cesta. Davaju prednost
neformalnemu, priebeZnému hodnoteniu. (Kolektiv, 2006)

Pri hodnoteni pracovnika organizacia hodnoti aj sama seba (¢i vytvara také predpoklady,
aby zamstnanec mohol svoje pracovné ulohy poriadne plnit). Mnohi zamestnavatelia to takto
nevnimaju.

Odmenovanie. Su rozne formy, ako odmenit pracovnika: zamestnanecké vyhody,
povySenie, vzdelavanie, formalne uznanie (pochvala), slavnostny obed (vecera), poverenie

vyznamnymi udlohami, vedenim l'udi, Skolenim inych, rozmanita, zaujimava praca, priatel'ské
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vztahy na pracovisku, prijemny S$tyl vedenia, priaznivé pracovné podmienky (samostatna
kancelaria, PC, priame tel.cislo, kobecer,..)... (Koubek, 2012)

Penlazné formy, nepefiazné. Tym Ze o nich rozhoduje hlavne zamestnavatel sa oznacuju
ako vonkaj$i stimul. Vnutornou odmenou stym spojenou je pocit radosti, uzitonosti,
uspesnosti,... Motivacne moZze pdsobit hlavne rast individualnych odmien, pohyblivych zloziek
mzdy, podiel na zisku.

Formy penaznych odmien:

- provizia (hlavné pre tych na kltacovych poziciach atych, ktori maji moZnost cinnostou
bezprostredne ovplyvnit vysledky),

- individualna tilohova mzda,

- kolektivna tlohova mzda,

- mzda s podielom na zisku a strate (mnohi zamestnanci by sa chceli podiel'a na zisku, ale pokial
ide o stratu, s tym tak nepocitaja),

- pevne dana mzda (reZijni zamestnanci). (Jemelka, 2014)

Nepenazné odmeny - napr. dlhSia dovolenka, prispevky na stravovanie, penzijne
poistenie, Zivotné pripoistenie, prispevky pri chorobe,... (Kolektiv, 2006). ZaleZi, ¢o je firma
schopna ale hlavne ochotna poskytnut za dané pracovné aktivity zamestnancom.

Mnohé firmy zavadzajua sofistikovany systém odmenovania, zloZeny z viacerych poloziek
(napr. 30% mzdy ma variabilnu zloZku v zavislosti od podaného vykonu). (Breuerova, 2013)

Typ odmeny ,ak - tak“ = ked' urobi$ toto, dostane$ tamto. Tento typ je efektivny pre
jednoducht technickud pracu kratkodobého dosahu, ale pre pracu, ktora vyzaduje viac kreativity,
uz efektivne nie su (zuzuji 'ud'om uhol pohl'adu a skracuju ¢asovy horizont ich myslenia) Takze
problémom nie su peniaze ako motivacia ako také. Problém je prave princip ,ak - tak“. Ten sa
stava urcitou formou kontroly aludia zo seba pri plneni komplikovanych tUloh nevydaju to
najlepsie, ak st pod kontrolou. (Nahlovsky, 2014)

V poziciach, kde je to uZito¢né, je vhodné namiesto kontroly vyuzivat iné mechanizmy,
postavené na principoch autondémie, pracovného majstrovstva azmysel prace. (Nahlovsky,
2014)

Vnutorné avonkajSie odmeny - nie je moZné jednoznacné rozdelenie, nakol'ko pre

niekoho cisto vonkajsia odmena - napr. plat, pre iného mo6ze mat vnutorni hodnotu (méze

uspokojovat potrebu sebatcty, postavenia) (Kocianova, 2012)
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S odmeifiovanim suvisi siet’ odmien v mozgu®. Je citliva na potreby fyzického preZitia, na
druhotné hmotné odmeny (obzvlast peniaze), nematerialne odmeny (status, socidlne uznanie,
spravodlivost) a oakdvanie novych poznatkov (Je vyhodné zadavat ,sieti“ menej presné ciele.
Vysoko konkrétne, narocné ciele su Skodlivé, pretoZze obmedzuji zvedavost a flexibilné
myslenie). (Petrova, Vite, jak funguje vas mozek?, 2013)

Pri odmeftiovani treba zohl'adiiovat’ vykonnost zamestnanca, ale aj potencial pre d’alsi
rozvoj a chovanie. Na prvom mieste vSak stoji Cestné a etické chovanie kazdého jednotlivca.
(Frejtichova, 2013)

»Pokial' za¢nl mat' l'udia pocit, Ze nadriadeny a teda aj firma maji zaujem na tom, aby
kazdy rozvijal a uplatiioval svoj potencial, meni sa k lepSiemu ich postoj k firme.“ (Suchy, 2013)

Teoérie spravodlivosti - 'ud'om nezaleZi len na celkovej odmene, ale aj na tom, ako
spravodlivo je rozdelena. Spravodlivost je posudzovana na zaklade vynaloZeného usilia,
skasenosti, vzdelania, schopnosti,.). Je teda ddélezita platova ainformacna rovnost a
transparentnost. (Kolektiv, 2006)

Je dolezité vediet odkomunikovat aj to, preco bol jeden zamestnanec povyseny a druhy
nie, na akych principoch funguje odmetovanie. Inak nefunguje transparentnost, systémovost.
(Kopecky, 2014)

Systém odmenovania by mal byt teda obojstranne prijatel'ny, efektivny, spravodlivy -
jeden z najdéleZitejsich harmonickych vztahov vo firme. (Koubek, 2012)

Iné zamestnanecké vyhody:

- socialnej povahy (dochodkové pripoistenie, poZicky,

prispevky na rekredciu,...), ,Zamestnaneckou vyhodou nie je

- skvalitiujuce vyuZzivanie volného casu (kultirne, | to na ¢ ma zamestnanec podla

Sportové aktivity,...), zakona prirodzene narok.”

- majlce vztah k praci (stravovanie, predaj firemnych | (Koubek, 2012)

produktov zamestnancom, parkovisko,...),
- spojené s postavenim vo firme (auto, mobilny telefon, spolocensky odev,...). (Koubek, 2012)
- iné (platené vol'no v den narodenin, svatobny dar, vianoCny dar, programy pre byvalych
zamestnancov - déchodcov, firemna posiliioviia, ,..).

Vzdelavanie, rozvoj pracovnika, ktoré je obojstranne vyhodné. (on the job, off the job,
outsourcing, e-learning, blended learning).

Iné rozvijanie talentu a potencialu zamestnanca. (Frejtichova, 2013)

% Celkovo doteraz v mozgu identifikovanych 15 sieti. Dal$ia siet je opisana v &asti Determinanty
spokojnosti.
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Zmysluplnost prace, aby =zamestnancov praca bavila, volnost vplneni uloh,
nezat'azenost administrativou, byrokraciou, prijemné pracovné prostredie. (Frejtichova, 2013)

Rozmiestiiovanie pracovnikov. Ide o spojenie spravneho pracovnika so spravnym
pracovnym miestom, aby sa dosahovali ciele organizacie. (vnutropodnikova mobilita, vonkajSia
mobilita; mobilita aktivna, pasivna; staffing, human asset management). Nie je to tak jednoducha
uloha, ale venovat tomu ¢as sa oplati.

Odpoved na otazku: ,Cim si dnes prispel firme Kk splneniu jej poslania?“ niektori
povazuju za dostatoCny motiv, ako primat pracovnikov venovat sa v zamestnani hlavne svojej
praci. (Frejtichova, 2013)

Dobra atmosféra vo vnutri podniku.

Prepustanie - trochu diskutabilna polozka v determinantoch motivacia. Ale slusné
zaobchadzanie a starostlivost' aj o zamestnanca opustajuceho podnik ma vplyv na motivaciu
zostavajucich pracovnikov podat dobry vykon pre takito spoloCnost. Je vyhodna a Coraz

CastejSie vyuzivana moZnost outplacementu.

Vnutorné motivacné determinanty

Vlastna iniciativa. Ta uspokojuje zvedavost a socialne uznanie.

Nadsituacna aktivita je typicka pre Struktiru a dynamiku l'udskych motivov. Ide o
schopnost ¢loveka vytycovat si ciele, ktoré presahuju sticasnu troven jeho moznosti. (Buchtovs,
2002)

Potreba stimulacie. K tomu Zuckerman prichadza so ,Skalou vyhl'adavania vnemov*,
ktora odhaduje tuzby jednotlivca zucastnit sa dobrodruznych aktivit. (Frejtichova, 2013)

Teoérie ocakavania. Ide o predpoklad, Ze velkost Gsilia jednat’ urcitym spésobom zavisi
na miere atraktivity sledovaného ciel'a. Ide teda o vyznam vykonu a uspokojenie z prace.

Tedrie vnitornej motivacie hovoria, Ze motivaciu a zotrvanie v organizacii ovplyviuja
3 faktory - zmysluplnost’ prdce, zodpovednost, vedomie o vysledku vynaloZeného usilia.” (Kolektiv,
2006)

Zvedavost. (Buchtovi, 2002)

Pocit zamestnanca, Ze sa podiel'a na nieCom vynimoc¢nom.

Pracovné majstrovstvo - snaha ¢loveka byt v nieCom lepsi, najlepsi.

Zmysel prace - potreba poznat skuto¢ny zmysel svojich pracovnych tloch, vedia preco
sa angazuju. (Nahlovsky, 2014)

Je uz samotnou vyhodou byt vedeny - kazdy potrebujeme $éfa, ktory z nas dokaze urobit’
to, ¢im chceme byt. Va¢Sinou nam chyba kazen, odhodlanie, dostato¢ne hlboké motivy, vnitorna

sila. (Jemelka, 2014)
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2.3.1 PREKAZKY OPTIMALNE] PRACOVNE] MOTIVACIE

Nie vSetky motivatné opatrenia vedi k dobrym vysledkom anie vSetky ponuikané
podnety su zrozumitelné pre vSetkych. (Matuziene, 2014)
V rozvijani humanisticky orientovanej pracovnej motivacie (ako mravného zakladu

spoloc¢nosti) vznikaju 3 zakladné deformadcie (ako dedicstvo totalitného systému, vplyv starych

mocenskych Struktar a nedostatok skisenosti s inymi formami prace s 'ud'mi.):

- chybné pojatie kolektivizmu (nadradenost skupiny nad jednotlivcom). Nespravnym
predpokladom je, Ze to Co pomaha skupine predsa musi pomdahat aj jednotlivcovi.
V skutocnosti je to naopak. Skupiny pracovnikov sa opieraju o individuality. Predsudok je
pozostatkom socializmu, kedy bol vIudoch cielene pestovany strach z prejavu nezavislosti,
individuality.
Na rozbitie tohto nespravneho predpokladu treba posilnit mikrokultdru. Jedinec moZe takisto
prispiet ,prehodnotenim osobného vztahu k praci, ocenenim svojich schopnosti stat sa
subjektom pracovnej individudlnej zmluvy, prevzatim osobnej zodpovednosti na sutasnom
trhu pracovnych sil.“ (Buchtova, 2002)

- Deformované pojatie autority?, ako vSevediaceho, vSemohuceho, obdvaného aspektu.

- Situacna etika. Kedy je predpoklad, Ze rozhodnutie ako jednat zavisi len na zhodnoteni dane;j

situacie v tej chvili a postaveni, v akom sa nachadzame. (Buchtova, 2002)

Nahlovsky hovori o konkrétnych faktoroch, ktoré demotivuji pracovné jednanie

(Nahlovsky, 1996):

* firemné politikarcenie - sitaZenie o moc, vplyv, priazen vysokopostavenych,...

* rozporné ocakavania - management vysiela zmitena signaly, nie je jasné Co je prioritou,
viaceri veduci na jedného zamestnanca,...

* neproduktivne porady

* pokrytectvo - obzvlast faloSné sl'uby vedenia, ¢o vyvola pocit zrady, zlosti, frustracie,

* neustale alebo neucelné zmeny - Casto zbytocné, nepochopitel'né, vykonavané na poslednu
chvil'u,...

* zadrZovanie informacii - zIa informovanost navodzuje stav neistoty, obav,

* nizka kvalita prace - je predpoklad, Ze 'udia maja prirodzene potrebu hrdosti na svoju pracu.
Ak su nuteni, zakychkol'vek pri¢in vykonavat nekvalitnd pracu, ma to vplyv na ich chut

pracovat a pocit hanby. (Kocianova, 2012)

10 nejde o autoritu ,epistemickd“ (odbornik, znalec), ale autoritu ,deonticki® (autorita povinnosti

a zodpovednosti veduceho pracovnika. (Buchtova, 2002)
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Problém nastava, aj ked sa prili$ preferuje poslusnost pred iniciativou, procesna
starostlivost vyhrava nad kreativitou a papierova kvalifikacia pred zapalom a nadSenim, neda
sa hovorit o UspeSnej motivacii zamestnanca a firma nema vel’ki buddcnost. (Prypon, 2013)

Takisto perfekcionizmus manazéra moze vyvolat snahu utajovat chyby a zlyhania.
Lahostanost zas prebudza nedbalost. Oba krajné pristupy st demotivujtice. (Nahlovsky P. S.,

2014)
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3. SPOKOJNOST

3.1 DEFINICIA SPOKOINOSTI

Pracovna spokojnost je komplexnym javom. Je ,suhrnom pocitov zamestnanca,
odvodeny od rozdielov medzi jeho potrebami aocakavaniami avnimanou realitou na
pracovisku.“ (Eur6pska nadacia pre management akosti) (Kolektiv, 2006). Ide vlastne o
do6sledok dobrého zaistenia pracovnych podmienok.

Je to premenlivy stav, individualny obraz vlastného pdsobenia v organizacii, vztahuje sa
k cielom, ambicidm, ofakavaniam pracovnika (Buchtova, 2002) aje vyznamny napr. aj pre
utvaranie identifikacie pracovnika s pracou a organizaciou, pre jeho stabilizaciu v zamestnani
a ovplyvilovanie pracovnej ochoty.” (Stikar, 2003)

Spokojnost je vel'mi subjektivne vnimana a naro¢ne ovplyvnitel'na zvonku. Ovplyviiuje ju
mnozstvo osobnostnych charakteristik aindividualnych preferencii. Mnohé pdsobiace
skuto¢nosti si premenlivého charakteru (v ¢ase alebo situacne). A neda sa tak jednoducho
ukotvit. Clovek totiz obvykle nie je so vietkym vzdy celkom spokojny alebo nespokojny.
(Kocianova, 2012). Dokonca az 2/3 zamestnancov ich praca neuspokojuje (prieskum Gallup).
(Petrova, 2013)

Je sucastou celkovej zZivotnej spokojnosti, nakol'ko jedincovi vytvara urcité spolocenské

postavenie, umoziiuje mu zazit' pocit naplnenia. Co sa
»Stlipa potreba spoluprace
tyka prace, je vyznamnym spésobom vzijomne
s psycholégom pri vedeni
prepojena s pracovnou adaptaciou, tendenciou k .
zamestnanca.” (Stikar, 2003)

stabilite v zamestnani, s fluktuaciou. (§tikar, 2003)

Niektori autori odliSujui pojem pracovnd spokojnost’ od terminu spokojnost s pracou
a spokojnost’ v praci. Ide o obsahovo odlisné pojmy.

Spokojnost’ s prdcou zahifiia konkrétnu pracovnd ¢innost ¢loveka, jeho osobné hodnoty,
pracovné prostredie, vztahy na pracovisku a pod. VSetko su to charakteristiky, ktoré tvoria
celkovy charakter prace.

Spokojnost’ v prdci je obsahovo Sirsi a zahfna vSetky komponenty pracovnej ¢innosti.”
(Kollarik, 1986, s. 14.) (Kolesarova, 2010). Niektori tvrdia, Ze prave spokojnost v praci je

rovnocennym pracovnej spokojnosti. (Stikar et al., 2003)
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3.1.1 MERANIE SPOKOJNOSTI

Na zaklade vy$sie uvedeného je zrejmé, Ze zistovanie tirovne pracovnej spokojnosti ako
celku nebude l'ahka zalezitost. V prvom rade je dobré si urcit, ¢i akcent bude na emocionalnu
stranku alebo chapanie spokojnosti ako postoja, ¢i pdjde skuto¢ne o meranie celkovej alebo

dielcej spokojnosti.

Mozné postupy:

- priama otazka na celkovu alebo dielciu spokojnost’ a vyuzitie Ciselnej, slovnej, grafickej $kaly
(najcastejsie 4 - 5 stupiiov).

- Dotaznik, obvykle zahinajuci aspekty ovplyviiujice pracovnu ¢innost - hlu¢nost, osvetlenie,
moznost kvalifika¢ného rozvoja, alebo jednotlivé aspekty pracovnej ¢innosti — plat, pracovna
¢innost,...), opat v spojeni so Skalou (napr. mimoriadne spokojny - mimoriadne nespokojny).

- Statistické metddy, ktorymi sledujeme ocakavanie pracovnika, vyskyt jednotlivych faktorov
spokojnosti, ich dblezitost, atd’.

- Zistovanie vplyvov dielcich faktorov na vytvaranie spokojnosti. Z ich celkovej sumy nasledne
vyvodzujeme celkovi mieru spokojnosti.

- Meranie prostrednictvom postojov. Na to, aby sme zistili postoje zamestnancov, je nutné
zostavit faktory ovplyviiujice pracovnu spokojnost, ku ktorym zamestnanci zaujmu postoj. Na
zaklade toho mozeme faktory spokojnosti definovat ako ,[..] prvKky, na ktoré je celkovy pocit
spokojnosti v praci rozloZeny.“ (Kolesarova, 2010)

- Nepriamo mozno spokojnost v praci odsledovat’ aj v stabilizacii zamestnancov, vo fluktuacii

a absentizme, v pracovnej angaZovanosti ¢i lojalite. (Kolesarova, 2010)

Pre komplexné postihnutie pracovnej spokojnosti, jej determinant a prejavov je nutné vyuzit

kombindciu viacerych postupov.

3.2 TEORIE SPOKOJNOSTI

Pracovna spokojnost nie je v tedriach chapana jednotne. ZovSeobecnenie poznatkov je
problematické z dovodu vplyvu mnohych premennych. (Kocianova, 2012)
Povicsine tedrie pracovnej spokojnosti vychadzaju z 2 pristupov: jednodimenzionalneho

a dvojdimenzionalneho. (Kolesarova, 2010)
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V jednodimenziondlnej teérii sa spokojnost anespokojnost chape ako kontinuum
s dvoma krajnymi bodmi. Dvojfaktorova ich chape ako dva krajné body. Vztah medzi celkovou
pracovnou spokojnostou ajednotlivymi faktormi je u jednofaktorovej tedrie linearny, zatial Co
dvojfaktorova tedria tieto vztahy vnima nelinearne. (Kolesarova, 2010)

Z jednodimenzionalneho pristupu vychadza napr. STOGDILLOVA teéria pracovnej
spokojnosti, kde pracovna spokojnost’ nie je v nevyhnutnom vztahu s produkciou a nie je ani
zdrojom pracovného vykonu. Stogdill pozerd na pracovnd spokojnost v kontexte celej
organizicie. Za vyznamné Cinitele povazuje moralku a produkciu, ktoré budu vo vztahu
s pracovnou spokojnostou len vtedy, pokial’ kroky podnikané pre ich zvySenie zaroven vedu
k posilneniu o¢akavani pracovnika. (Kolesarova, 2010)

Z dvojdimenzionalneho pristupu vychadza napr. WERNIMONTOVA tedria, Kktora
pojednava o vnuatornych avonkajSich faktoroch Herzbergovej dvojfaktorovej tedrie. Podla
autora vonkajsie faktory (tzv. hygienické) priamo vyvolavaju faktory vnatorné (motivacné), ¢ize
su vo vztahu anie vizolovanej podobe ako u Herzberga. Pricom vztah medzi vonkaj$imi
premennymi a spokojnostou je mensi ako medzi vnutornymi premennymi a celkovou
spokojnostou. Wernimont dedukuje, Ze je lepSie sustredit’ sa na vonkajsie faktory, ktoré firma

dokaZe menit a kontrolovat' (Kolesarova, 2010)

Vonkajsie faktory: Vnutorné faktory: Vystupné premenné:
Pocity o: Pocity ¢oho: pozndvanie Absentérstvo
— —>
Pracovné podmienky ocakdvanie Fluktuacia
Postavenie spravodlivost ... Produktivita

T

Obr. 2: Kolobeh vplyvu stimulacnych faktorov na spokojnost. (podl'a (Kolesdrovd, 2010))

3.3 DETERMINANTNY SPOKOJNOSTI

Faktory pracovnej spokojnosti mozno rozdelit’ na:
* mimo-organizacné faktory
* vnuatro-organizacné faktory - vnutorné faktory

- vonkajsie faktory
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- osobnostné faktory. (Kolesarova, 2010)
Neuberger a Allerbeckova (1978) vidia podstatu pracovnej spokojnosti v postojoch k r6znym
aspektom situdcie v pracovnom:
* moji kolegovia,
* moj nadriadeny,
* moje ¢innosti,
* moje pracovné miesto,
e organizicia a jej vedenie,
¢ moZnosti mojho vyvoja,
* moj plat,
e pracovna doba,

e zaistené pracovné miesto. (Kocianova, 2012)

Potreba osobného rozvoja - Hackman, Oldham (1976) - pracovnu spokojnost skrz tato

potrebu, ovplyviiuje 5 faktorov:

- zmena poziadaviek pracovnej situacie,

- identifikacia s tlohou,

- dolezitost ulohy,

- autondmia pracovnika,

- spatna informacia o vysledkoch prace. (Buchtova, 2002)

Potreba personalizacie. Kazdy ma potrebu vystupovat ako osobnost, nielen ako ¢lanok
pracovného procesu (zavisi od miery individuality, osobnostnej odliSnosti,...). Obsahom potreby
je aj kompetencia, asertivnost, zodpovednost. (Buchtova, 2002)

V suvislosti s touto potrebou napr. spolo¢nost Google prichadza s taktikou ,20% casu” -
inZinieri jeden den v tyzdni pracuju na ¢om chci ainé firmy vyuzivaju tzv. ,Hack Week" -
zamestnanci experimentuji a pracuju s mySlienkami vzdialenymi od svojich kaZzdodennych
povinnosti. NielenZe takto podporia vyniknutie osobnosti aindividualit zamestnancov, ale
umoznia vyuzit dolezity faktor mozgu - Standartnu siet’! (nesustredenost, na ni¢ nemyslime,
mozog funguje sdm o sebe). Toto vypnutie umoZni zarovenl zamestnancov prichddzat na nové
napady ohladom ich hlavnej naplne prace (akoked sa cloveku vybavi riesSenie potom, ¢o na to

prestaneme mysliet. (Petrova, Vite, jak funguje vas mozek?, 2013)

" Celkovo doteraz identifikovanych 15 sieti v mozgu. Dalie 3 siete opisané v &asti Determinanty
motivécie.
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Starostlivost o zamestnancov apracovné vztahy vorganizacii (formalne aj
neformalne) Urcita starostlivost je povinna (zo zdkona), ind je zmluvna (kolektivna zmluva
v podniku), najlepSou vizitkou je starostlivost dobrovolnd. Pracovna doba, pracovny rezim,
dizka dovolenky, moZnost skibenia profesijného a sikromného Zivota, zaistenie bezpetnosti
prace, ochrany zdravia, poskytovanie zamestnaneckych vyhod, ktoré nie su (na rozdiel od
benefitov) viazané na pracovny vykon, len z dovodu prace v spolo¢nosti — zdravotné sluzby,
pravne, psychologické poradenstvo, doprava do zamestnania, poskytnutie firemného auta,
ubytovanie, byvanie, starostlivost o deti, vzdelavacie kurzy,... Cafeteria system (moze sa prelinat
s vykonom).

Starostlivost’ o starnuicich zamestnancov. Napr. wellness program (v USA zakonne
podporené). (Strategie pro starnouci zaméstnance, 2013)

Kompetencia - sucast potreby personalizacie. Kompetentny jedinec ,ma moznost' klast
si sdm ciele.“ Predpoklada urciti osobnu ,,autonémiu®. (Buchtova, 2002)

Zodpovednost (spoloctenskd - objektivne vymedzenda, prevzati, relativne stala
vlastnost; subjektivna). Mozné situdcie ,kognitivnej disonancie® - viacero T1loh so
zodpovednostou (plnd zodpovednost za 1 tilohu zniZuje zodpovednost za druhd dlohu). mozny
ambivalentny konflikt - vnatorny konflikt... - nie kazdy zvlada. (psychosomatické problémy,
psychogénne depresie u pracovnikov, ktori sa nemohli podiel'at’ na rozhodovani na pracovisku -
nemohli prevziat zodpovednost.) (Buchtovj, 2002)

Asertivnost (reaktivna - odmietnutie niecoho Skodlivého, aktivna - pohotovost obracat
sa na druhych s poZiadavkami, expresivna — schopnost kontrolovat svoje emdcie, vyjadrovat
city, reSpektovat’ druhého) - potreba jednat vo vlastnom zaujme bez narusenia zaujmov a prav
druhych. (Buchtova, 2002)

V radmci starostlivosti a celkovej klimy v podniku sa ¢asto hovori o tzv. psychologickej
zmluve. Viaceri autori chapu tito zmluvu ako dohodu, uzavretii medzi jedincom a spolo¢nostou,
ktord urcuje, ¢o jednotlivec a organizdcia ocakdvaju Ze navzdjom odovzdaji a prijmu v mene ich
pracovného vztahu. Co znamend, Ze rovnako zamestnanec ako zamestnavatel maji uréité
poziadavky na toho druhého. V praxi sa stretdvame skor s ustne uzavretou (neformalnou)
psychologickou zmluvou ako pisomnou,!? ktorej obsahom si okrem ocakavani aj prava

a povinnosti zamestnanca a zamestnavatel'a. Jednoducho povedané, ide vlastne o ocCakavanie

12 Mbzeme sa stretnit i so zamestnavatelmi, ktori svoju psychologickl zmluvu uvadzaju v pisomnej
forme (ALLSTATE INSURANCE COPANY), atak ma zmluva formalnu podobu. Tieto spolo¢nosti
veria, ze pisomna zmluva zvySuje dOveru zamestnancov vocCi firme a predkladaju ju kazdému
zamestnancovi.
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zamestnanca €o dostane a ¢o je organizacia ochotna dat. A zaroveii o¢akdvanie organizacie €o
dostane a Co je ochotny dat zamestnanec.

Zamestnanec obvykle premieta do psychologickej zmluvy:

- slusné, spravodlivé zaobchadzanie

- istota zamestnania

- uplatnenie schopnosti

- rozvoj znalosti a kariérny postup

- miera vplyvu a participacia na rozhodovani

- dovera v to, Ze organizacia dodrZi sI'uby

- bezpecné pracovné prostredie

Zo strany zamestnavatel'ov va¢Sinou ide o plnenie nasledujuicich oc¢akavani:
- schopnost’

- usilie

- ochota

- oddanost

- lojalita (Kolesarovg, 2010)

FAKTORY POSILNUJUCE PRACOVNU SPOKOJNOST:

- priehl'adnd organizac¢n3, personalna politika,

- jasné, primerane urcené ciele vlastnej prace,

- druh a charakter prace, jej roznorodost,

- moznost vlastnej kontroly nad svojou pracou, autonémia,

- objektivne osobnostné faktory respondenta (vek, pohlavie, diZka zamestnania v organizacii,
rodinny stav),

- moznost vyuzit vlastné schopnosti, skiisenosti pri praci,

- ocenenie prace, socidlna pozicia v organizacii, v skupine,

- finan¢né ohodnotenie,

- socialne prostredie, optimalna spolupraca, medzil'udské vztahy,

- osobnost veddceho pracovnika + $tyl riadenia,

- bezpecnost a hygiena prace,

- fyzikalne prostredie. (Stikar, 2003) (Kocianova, 2012)

FAKTORY ZOSLABUJUCE PRACOVNU SPOKOJNOST:
- prevaha nepredvidatel'nych vplyvov na pracu,

- Casovy stres,
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- pracovna zataz,
- nerealne pracovné naroky,
- socialna nepohoda na pracovisku, zlé vzt'ahy so spolupracovnikmi, nadriadenymi,
- nedostatok ¢asu na osobny, rodinny Zivot,
- psychosomatické dosledky prace. (Kocianova, 2012)
V stilade so vSeobecnou tedriou motivacie, moZno pracovnu spokojnost zvySit zaistenim
3 zakladnych podmienok:
* spatna viazba pre zamestnanca o jeho praci (vyuzije pri praci svoj vlastny hodnotovy rebricek),
* zamestnanec ma v rukach zodpovednost (aspekt osobnej kontroly),
* zamestnanec si je vedomy vyznamnosti svojej prace.
Bohuzial', ani jednu z uvedenych troch faktorov nemozno priamo ovplyvnit zvonku. Ale
trend je taky, Ze mladd generacia si chce sama organizovat a kontrolovat' svoju pracu, byt

iniciativni, zodpovedni. Veduceho respektuju skor v roli ucitel'a, radcu. (Buchtova, 2002)

45



Bc. IStokova Veronika

Motivaéné zameranie a pracovnd spokojnost’ u pracovnikov rodinnych firiem

4. MOTIVACIA A SPOKOJNOST VS. PRACOVNY VYKON

Vykon ¢loveka mozZno vSeobecne charakterizovat ako vysledok jeho cCinnosti.
Individualny vykon je vysledkom motivacie (chcem), schopnosti, kompetencii (viem),
podmienok a moZnosti (mdZem). Vztah pracovnej spokojnosti a pracovného chovania uz nie je
tak jednoznac¢ny. (Kocianovj, 2012) (Hronik, 2007)

Mnohé pojatia pracovnej spokojnosti vychadzaju z predpokladu, Ze spokojni pracovnici
su vykonnejsi ako nespokojni. Ale vztah pracovna spokojnost - vykonnost méze suvisiet s tym,
Ze na vykon su jednoducho nizke naroky. Ako poukazuju vyskumy (Arnold et al. (2007) uvadza
vyskumy: Brayfield a Crockett (1955); Vroom (1964); laffaldano a Muchinsky (1985); Judge et
al. (2001)), suvislost medzi pracovnou spokojnostou a pracovnym vykonom teda nie je tak
jednoznacna. Spokojny pracovnik nemusi podavat vysoky vykon apracovnik svysokym
vykonom zas nemusi byt automaticky spokojny. zavislost medzi pracovnou spokojnostou
a vykonom teda nie je priama (Kolesarova, 2010)

Ani identifikacia s pracou nie je vzdy priamo umerna vykonu. lludia majua svoje limity
¢o sa schopnosti tyka. TakZe ani l'udia, ktory svoj vykon odvolavaji na mnoZstvo prace nad
ramec pracovnej doby, nemusia mat’ ani zd’'aleka najlepsie vysledky. (Kocianova, 2012)

JUDGE et al. uvadzaji 6 moznych kauzalnych vztahov:

* Pracovna spokojnost sposobuje pracovny vykon, ¢lovek ma rad svoju pracu, a preto podava
vyssi vykon.

* Pracovny vykon spOsobuje pracovnu spokojnost, t.j. (lovek ma rad svoju pracu, pretoZe je v nej
uspesny.

* Spokojnost’ z prace a pracovny vykon sa sposobuji navzajom, t.j. ¢lovek ma rad svoju pracu,
preto podava vyssi vykon, a ked'Ze je ispesny, ma pracu rad.

* Medzi pracovnou spokojnostou apracovnym vykonom existuje vztah, ale to z ddévodu
existencie inej premennej, ktord obe premenné ovplyviiuje, t.j. jasné pracovné podmienky
mozu byt pri¢inou vysokého pracovného vykonu i spokojnosti v praci.

* Pracovna spokojnost a vykon st ndhodne spojené, sila ich spojenia je vSak zapricinena inou
premennou, napr. rozsah odmeny za vyssi pracovny vykon.

* Pracovna spokojnost’ a pracovny vykon majd na seba nadhodny dopad, st vysledkom osobnych
dispozicii kazZdého jedinca (V poslednom bode vychddzame zpredpokladu, Ze korelacia
i kauzalita medzi spominanymi premennymi je ovplyvnena predovsetkym pocitmi a osobnymi

faktormi kazdého Cloveka). (Kolesarova, 2010)
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Medzi pracovnou spokojnostou avykonom sd teda dalSie premenné, ako napr.
organizacné nastavenia, motivacia, osobnostné vplyvy a predpoklady. (Kolesarova, 2010)

Optimalna motivacia figuruje ako jednoznacnejsi faktor dobrého pracovného vykonu.

Ci je uchadza¢ motivovany je v podstate dokonca dolezitejsie ako skisenosti a vedomosti.
Samozrejme, motiviacia nie je len vecou zamestnanca (psychologicky kontrakt, kvalita
adaptacného procesu, spésoby odmenovania,...) (Hronik, 2007)

M. CLIFFORDOVA zistila, Ze zvy$enie vykonu je u naro¢nych tloh mozné docielit’ len
vtedy, ak su jedinci vnitorne motivovani. A naopak, aj vysoko motivovani pracovnici zostavaju
pod svojou uroviou, ak sa neznizi rozsah beznych incentiv na minimum. (Buchtovj, 2002)

Zakladom vsetkého ale je, pokial chceme mat kvalitného zamestnanca, uz na zaciatku si
dobre vybrat. Venovat ¢as skiimaniu osobnostnych vlastnosti, zru¢nosti, schopnosti,... Spravit' si
kvalitni analyzu prace na pracovisku (popis chovania, poziadavky chovania, poziadavky na
schopnosti, charakteristiky tloh). Len poznanie toho, ¢o I'udia presne v praci robia, nAm umozni
porozumiet, preco sa I'udia chovaju urcitym sp6sobom na pracovisku a ako moZno zlepSit ich
pracovnu efektivitu. (Stikar, 2003) Dalsiu spolupracu so ,spravnym ¢lovekom na spravnom

mieste” to vyrazne ul'ah¢i.
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v

PRAKTICKA CAST

5. VYSKUM

5.1 VYMEDZENIE VYSKUMNEHO PROBLEMU

Teoretickd cCast prace poukazuje na vSeobecny problém optimalnej spoluprace
nadriadenych, vedudcich, majitel'ov,.. so zamestnancami. Od cias fabrikovej vyroby sa hl'ada
sposob, ako v ramci prace dosiahnut, aby spokojnost zamestnancov a ich osobné ciele pozitivne
korelovali s ciel'mi podniku.

Uvedené sa netyka len rodinnych podnikov. S podobnym problémom zapasia vSetky
podniky, ¢o sa vel'kosti, zamerania aj typu vlastnictva tyka. Specifikom rodinného podniku ale je,
Ze sa viom jednak stretavaju obvykle dve vyrazné skupiny zamestnancov - rodinni prislusnici
a nerodinni zamestnanci. A zaroven sa odborna verejnost tomuto tak trosku ,schizofrénnemu“
rozdeleniu pracovnych sil venuje len okrajovo.

Je dévod zaoberat sa kazdou skupinou zvlast? Je nutné pouZit iny pristup ku kazdej
skupine zamestnancov? Je vObec v silach jedného manaZéra obsiahnut celi Sirku vlastnych
povinnosti a zaroven individualny pristup ku kazdému jednému zamestnancovi s jeho vlastnymi
problémami a tiZbami?

Na cast’ tychto otazok dava odpoved vyskum, ktory tu predstavujem. Pokusi sa objasnit,
¢i je motivacné zameranie tychto dvoch skupin skutocne tak rozdielne, aby bolo potrebné ku
kazdej vytvarat osobitny motivacny systém, prisposobovat’ kultdru spoloc¢nosti, kritéria platu...

Vyskum sa cCiastkovo dotyka aj vel'mi aktualnej témy - genderové postavenie Zien
v pracovnhom prostredi. Nakol'ko sdcasné vyskumy vo svete, ale aj v ceskej aslovenskej
republike, zaznamenavaju trvald pritomnost diskriminacie (pozitivnej aj negativnej) Zien voci
muzom v pracovnom procese. Zda sa potrebné analyzovat' tito situaciu aj priamo v rodinnych
firmach. Je predpoklad, Ze Zeny budd mat iné kritéria platového ohodnotenia a zdroje pracovnej
motivacie ako muzi. Prave toto poznanie méze moj vyskum priniest ako zaklad pre buduce

hlbsie poznanie tejto problematiky v radmci rodinnych firiem.
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5.2 PREDMET VYSKUMU

Objektom vyskumu je motivacné zameranie a pracovna spokojnost zamestnancov

rodinnych firiem.

5.3 CIELE VYSKUMU

Analyza zdrojov motivacie a pracovnej spokojnosti uzamestnancov rodinnych firiem,

prostrednictvom MP-z, DPOP-05 a RJSB.

Porovnanie rozdielu, aku doéleZitost jednotlivym okolnostiam prace prikladaji rodinni

a nerodinni zamestnanci v rodinnych firmach

3. Preskumat’ vplyv inkongruencie medzi spokojnostou a dolezitostou v praci ajej vplyv na

spokojnost’ v praci.
Najst rozdiel v motivatcnom profile apracovnej spokojnosti medzi muZzmi aZenami

zamestnanymi v rodinnych firmach.

5.4 HYPOTEZY VYSKUMU

H1:

H2:

H3:

H4:

H5:

Medzi rodinnymi anerodinnymi zamestnancami existuje Statisticky vyznamny rozdiel
v priemernom skdre spokojnosti v praci v DPOP-05.

Medzi rodinnymi anerodinnymi zamestnancami existuje Statisticky vyznamny rozdiel
v priemernom skore délezitosti jednotlivych oblasti v praci v DPOP-05.

Medzi rodinnymi anerodinnymi zamestnancami existuje Statisticky vyznamny rozdiel
v priemernom skére spokojnosti s vlastnou pracou v RJSB.
So zvySujicou sa mierou inkongruencie dolezitosti okolnosti prace a spokojnosti v DPOP-05
bude Statisticky vyznamne suvisiet zameranie smerom k podniku v MP-z. Plati pre kazdy
subor zvlast.

U rodinnych anerodinnych zamestnancov existuje vramci intersexuality Statisticky
vyznamny rozdiel medzi priemernym skérom v spokojnosti v praci v DPOP-05. Plati pre

kady subor zvlast.
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5.5 METODOLOGICKY RAMEC

5.5.1 METODIKA

Vyskum sa zameriava na skimanie motiva¢ného zamerania a pracovnej spokojnosti
zamestnancov. K zozbieraniu potrebnych dat o oboch faktoroch boli pouZité celkom tri
dotazniky: DPOP-05 (spokojnost, motivacia), MP-z (motivacia), RJSB (spokojnost).

Vyhodou danych dotaznikov bola ich pomerne jednoducha inStruktdZ a teda moZnost
samostatnej prace respondenta, moznost zachovat anonymitu a tak zvysit pravdepodobnost
pravdivosti odpovedi.

Nevyhodou je narolnejSia Stylizacia niektorych otazok, c¢o predlZuje vyplnenie
dotaznikov a odradza Cast potencialnych respondentov.

Dotaznik DPOP-0513 (Dotaznik postoja k praci; Vtipil, Z., Dolezalov4, R.; 2005, Olomouc,
katedra psychologie UP). Odpoveda na otazku o spokojnosti zamestnanca s vlastnou pracou
a o stupni dolezitosti, aky priklada jednotlivym okolnostiam prace.

Dotaznik je ¢leneny na 4 &asti. Uvod zahfiia identifika¢né tidaje respondenta (pohlavie,
vek, dosiahnuté vzdelanie, seniorita a vztah kzamestnavatel'ovi - rodinny alebo nerodinny
zamestnanec).

Prva Cast dotazniku, zloZzena z 25-tich otazok, sa zaobera dolezitostou jednotlivych
podmienok a okolnosti jeho vlastnej prace na 5-stupnovej skale (celkom neddlezité, nezalezi mi
na tom, vel'mi malo dblezité, malo dbleZité, doleZité, vel'mi dbleZité).

Druha cast je takisto tvorena 25-timi otdzkami. Zodpoveda tému spokojnosti
s jednotlivymi podmienkami a okolnostami zamestnancovej prace, opat na 5-stuptiovej Skale
(plne spokojny, velmi malo spokojny, malo spokojny, spokojny, iplne spokojny).

Tretia dotaznikova cast je rieSenda inou formou ako predoslé dve casti. Vramci 4
podskupin respondent priradzuje poradové c¢isla konkrétnym faktom v praci, tak ako ich
povaZuje za ddlezité:

* Ktoré polozky povazujete vo svojej praci za najviac motivujuce?
* Aké mam dovody pracovat v tejto spoloc¢nosti?
* Aké kritéria si prajem mat zahrnuté v plate?
* Ktoré zdroje informAcii preferujete?
Dotaznik MP-z (Motivacny profil zamestnanca; Pavlat, J., 2004). Zameriava sa na

dominantnd motiva¢nu orientaciu respondenta, prejavujicu sa v podstate v kazdej jeho ¢innosti

'3 Znenie dotazniku — vid priloha &. 1
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(nielen v pracovnej oblasti). Obsahuje 54 otdzok, respondent odpovedd na dvojbodovej skale

(suhlasim, nesuhlasim s vyrokom).

baze sémantického diferencialu):

Vysledkom je zaradenie respondenta na 9-bodovej skale s dvoma pdlmi (vytvorené na

1 | Vyhybanie sa netdspechu Dosahovanie uspechu
- denné  situacie  ohrozujui  jeho
sebahodnotenie, - denné situacie su vyzvou, prilezitost
- neprejavuje sa (zostava v bezpeci), k dspechu,
- usilovne pracuje, ale spocitom viny, | - aktivne sa zac¢astiiuje diania,
neodvedenia najlepsieho vykonu, - sam prichadza s riskantnymi napadmi.
- tazko dosiahnutel'né ciele opusta.
2 | Zameranie na ¢innost a jej obsah Zameranie na uspech
- prvorady je druh ¢innosti, prindSa radost, | - nezaleZi na druhu ¢innosti,
- uspech je nepodstatny, radost prinasa, | - prvoradé je uznanie, publicita, slava,
samotny vykon a vysledky Cinnosti. peniaze, spolo¢enské uznanie,
- ZvySena sutazivost az superenie.
3 | Zameranie smerom od podniku Zameranie smerom k podniku
- prevazujuci vztah pracovnika k zamestnavatel'ovi
. ‘s , - identifikacia s pracovnym zaradenim,
- o0sobnd nezdvislost, odstup od i L. o
o, . extrémny zaujem o dianie
podnikového diania, oL
g , o v organizacii,
- prednost zaujmovym aktivitam, . L,
, L. . - motivovany, iniciativny,
- nenecha sa v praci zneuZzivat. , o )
- urobi v praci ¢okol'vek.
4 | Orientacia na pocit bezpecia Zameranie sa na riziko
- riziko a konfrontacie su demotivacné, - riziko ho stimuluje k vykonu,
- preferuje zdravé prostredie, - prima aj riziko poSkodenia zdravia
- preferuje pokojnui komunikaciu, (zivota),
- vobtiaznych situaciach hl'ada silnejsSiu | - nutne nedodrzuje pravidla
oporu, bezpecnosti prace
- mald tolerancia voc¢i nejednoznacnym | - spolieha sa na ndhodu.
situaciam.
5 | Orientacia na buddcnost Zameranie na aktualny stav
- pozitivna predstava o svojej budutcnosti, - ziadne osobné ciele, perspektivy (v
- zameranie na buducnost, extréme) alebo len kratkodobé,
- mensSia reflexia aktualnej reality, - funguje” bez uvahy
- hlava v oblakoch®. - spoliehanie na nahodu
6 | Skupinova orientacia Individualna orientacia
- nezavisly na socidlnom kontakte,
y e s . . nazore inych
- aZ nekritické stotoznenie sa so skupinou ,
. .y . . - samostatny
(rodina, kolegovia, ¢lenovia skupiny) o ; )
L i ) i - individualista, egocentrik,
- potlaCenie vlastnej osobnosti (extrém), o, L i
, . . - bez potreby byt oblibeny, prijemny,
uplne podriadenie sa. . i o,
- azZ bezohl'adne kriticky,
- schopny niest zodpovednost.
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Prosocialna orientacia

Zameranost na seba

- tendencia niekomu, nieComu slazit,
obetovat sa,
- motivacia: konat dobro, vykonavat' sluzby

druhym, byt uznavanym clenom.

- Cinnost len pre vlastny prospech,
potreby,

- vyuziva kolektiv pre svoj prospech,

- nepotrebuje kolektiv.

Pasivita, pokoj

Cinorodost

- preferuje pokoj, pohodu,
nemennost, jednotné, pomalé tempo,

- nema rad vyruSovanie pri praci,
samostatné rozhodovanie a riziko,

- rad dorobi jedno az potom druhé,

- potreba Struktirovanosti prace,

- nepotrebuje vysoké profesijné vykony,

- tazko ho motivovat k naro¢nym tloham.

v praci

- vel'mi aktivny,

- ma rad casté zmeny uloh, pracuje na
niekol'’kych ulohach sibeZne,

- nevadi mu rusenie pri praci,

- neznasa jednotvarnost, monotonnost,

- pracovné tempo premenlivé,

- motivacia: mozZnost  ovplyvnit
procesy, moc
- problém so zaclenenim do

existujucich Struktur, s hranicami.

Orientacia na moralne uspokojenie

Orientacia na ekonomicky prospech

- prevaha hodnoét etickych, moralnych,
ideovych,

- motivacia:
uspokojenie,
- veri v dobro,
- potreba
druhému.

nehmotné, moralne

Iudskej blizkosti, pomoci

- motivacia: ekonomické, materialne
hodnoty
- konzumny Zivotny Styl.

Tab.2: 9 dimenzii dotazniku MP-z (Istékovd, 2012)

Dotaznik RJSB 14(Revised Job Satisfaction Blank; Brayfield, A. Rothe, H. 1971).
Zameriava sa na spokojnost zamestnanca s vlastnou pracou. Priamo sa ho cez 18 otazok, pyta na
pocity zjeho prace. Respondent odpoveda na 5 stupnovej Skale (silne suhlasim, suhlasim,

nemam ndazor, nesihlasim, silne nesihlasim).

5.5.2 STATISTICKE METODY ANALYZY DAT

KedZe premenné v jednotlivych meraniach boli prevazne metrické (okrem vysky
dosiahnutého vzdelania, ktoré bolo pre tcely vypoctov prevedené takisto na metricki premennu
1-5), k vypoctom boli pouzité nasledovné metddy deskriptivnej Statistiky:

* Aritmeticky priemer - ide o priemernd hodnotu vysledkov respondentov v danom dotazniku.

Vyuzity bol pri popise skimaného stuboru v ramci kazdého z troch pouzitych dotaznikov..

% Znenie dotazniku — vid Priloha &. 2
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* Modus - ide ohodnotu, ktora sa vramci vysledkov respondentov v danom dotazniku
vyskytuje najcastejsie. Tak isto bol vyuzity pri popise skimaného suboru v ramci kazdého
z troch pouzitych dotaznikov.

* Median - ide ohodnotu, ktora sa vramci vysledkov respondentov v danom dotazniku
vyskytuje, po zoradeni podl'a vel’kosti, uprostred. Rovnako bol vyuzity pri popise skimaného
suboru v ramci kazdého z troch pouZzitych dotaznikov.

* Pocetnost absolutna (f;) - ide o sucet, vyjadreny realnym cislom, vSetkych respondentov,
ktory sa priklonili k danej odpovedi. Bola vyuzitd pri porovnani pristupu RZ aNZ
k podmienkam prace, podl'a DPOP-05 (tretia cast).

* Pocetnost relativna (fi/n) - ide o percentualne vyjadrenie respondentov, ktori sa priklonili
k danej odpovedi. Bola taktieZ vyuzitd pri porovnani pristupu RZ a NZ k podmienkam prace
podl'a DPOP-05 (tretia cast).

* PoCetnost absolitna kumulativna - ,vyjadruje sucet vSetkych predchadzajucich absolutnych
pocletnosti“ (Reiterova, 2005), jednotlivo pre kazdi podskupinu v ramci dotazniku DPOP-05
(tretia cast).

* Pocetnost relativna kumulativna - ,vyjadruje sucet vSetkych predchadzajtcich relativnych
pocetnosti“ (Reiterova, 2005), jednotlivo pre kazdu podskupinu v ramci dotazniku DPOP-05
(tretia Cast).

* Pearsonov koeficient Kkorelacie (r) - vyjadruje vztah medzi jednotlivymi dvoma
premennymi. Vo vysledku sa pohybujeme v hodnotach -1 az 1 nasledovne:

-1 = Uplna nezavislost (negativna korelacia - protikladny vztah),
0 = Ziadny vztah (premenné st rozptylené nezavisle na sebe),
1 = aplna zavislost (pozitivna linearna suvislost).

Hodnota korela¢ného koeficientu r>0,304 a vysSie uZ povaZujeme za dost vysoku.

Vo vyskume bol Pearsonov koeficient korelacie vyuzity pri zistovani vztahu premennych
veku, seniority a dosiahnutého vzdelania voci premennym spokojnosti a zdrojom motivacie
prace. S ohl'adom na rodinnt prislusnost zamestnanca k zamestnavatel' ovi.

* Dvojvyberovy Fisherov F-test - ako pomocny vypocet bol pouZity k urCeniu rovnosti alebo
nerovnosti rozptylu (¢i sa Statisticky liSia alebo nie)a nasledne kvyberu spravneho
Studentovho T-testu.

,Vo vysledkoch sa objavi aritmeticky priemer, rozptyl, poCet pozorovani“ (Reiterov,
2005), pocet stupnov vol'nosti, Fisherovo F, pravdepodobnost P(F<=f) (1), F krit (1).

Pravdepodobnost P sa porovnava s hladinou vyznamnosti a (o« = 0,05). Pokial plati, ze
P<0,05, ateda F>F krit (1), ,existuje signifikantny rozdiel medzi rozptylmi sledovanych

vyberov“ (Reiterova, 2005).
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* Dvojvyberovy Studentuv T-test s rovnostou / nerovnostou rozptylu - oba testy ,zistujuy, ¢i
existuje signifikantny rozdiel medzi dvoma vybermi vich aritmetickych priemeroch”
(Reiterovd, 2005).

Obe formy T-testu boli pouZité na porovnanie premennych dvoch stborov (RZ a NZ)
u kazdého z dotaznikov.

Vo vysledku sa objavi aritmeticky priemer, rozptyl, pocet pozorovani, hypoteticky rozdiel
strednych hodnot (rovna sa nule) a rozdiel (pocet stupiiov vol'nosti). Hladina vyznamnosti a =
0,05.

ot stat® je jednou zvypocitanych hodnét T-testov. Vo vysledku ho porovnavame
s hodnotou t krit (2). Ak plati |t stat|>t krit (2), existuje signifikantny rozdiel v priemeroch
sledovanych vyberov.

Studentuv T-test bol vkonecnom ddésledku vyuzity na overenie hypotéze H1 az HS5,
v ktorych bol sledovany prave rozdiel priemerov vZzdy dvoch siborov (RZ a NZ) v spokojnosti

s vlastnou pracou, ddleZitosti oblasti prace a zdrojov motivacie.

Vypolty Pearsonovho koeficientu korelacie, Fisherovho F-testu a Dvojvyberového
Studentovho T-testu srovnostou alebo nerovnostou rozptylu boli realizované pomocou

vypoctovej techniky v programe Microsoft Office Excel 2007. (Reiterova, 2005)

5.5.3 OPIS VYSKUMNE] VZORKY

Zakladny stibor vyskumu: zamestnanci rodinnych podnikov, RZ aj NZ, zo SR a CR.

Vyberovy subor vyskumu bol vybrany kombinaciou metéd: prilezitostny vyber a prosty
zamerny ucelovy vyber. Vsilade stouto stratégiou som teda vybrala konkrétne rodinné
podniky, do ktorych som rozdala dotazniky. Ich vyplnenie uz zaviselo od dobrovolného
rozhodnutia zamestnancov.

Z hl'adiska ciel'ov a hypotéz vyskumu a komparacie jednotlivych vysledkov je skimana
vzorka rozdelena na dve skupiny - RZ a NZ.

Celkovo bolo oslovenych 22 firiem, z toho 7 odmietlo ucast na vyskume.

PoZzadovana saturacia pre vyskum bola 50 0s6b, v pomere RZ:NZ - 20:30.

Konelny pocet vratenych, vyplnenych dotaznikov bol 47ks, v pomere RZ:NZ - 17:30.

RZ NZ Celkom:
Slovenska republika 15 28 43
Ceska republika 2 2 4
Zeny 13 17 30
Muzi 4 13 17
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Vzdelanie (zakladna Skola) 2 1 3
Vzdelanie (vyuceny) 2 2 4
Vzdelanie (vyuceny + maturita) | 2 9 11
Vzdelanie (stredna $kola) 5 13 18
Vzdelanie (vysoka skola) 6 5 11
Vek (20-29) 3 9 12
Vek (30-39) 8 12 20
Vek (40-49) 0 8 8
Vek (50-59) 4 1 5
Vek (60-69) 2 0 2
Seniorita (< 1 rok) 1 7 8
Seniorita (115-5 rokov) 8 15 23
Seniorita (5-10 rokov) 3 4 7
Seniorita (10-15 rokov) 2 4 6
Seniorita (15-20 rokov) 2 0 2
Seniorita (20-25 rokov) 1 0 1
Zameranie firmy (obchod) 10 26 36
Zameranie firmy (chem. priem.) 0 1 1
Zameranie firmy (sluzby) 5 0 5
Zameranie firmy (vyroba) 2 3 5

Tab.3: Pocetnosti statusovych, demografickych ddt respondentov (kompletné tidaje vid’ Priloha ¢.3)

Vo vyskume sa bliZSie venujem nasledovnym datam:
Vzdelanie

Vsetci respondenti

B Zakladna skola
H Vyuceny
Vyuceny s maturitou
M Stredna Skola
m Vysoka Skola

Rodinni zamestnanci Nerodinni zamestnanci

12% 3%

W Z4kladna 3kola 7%
12%

m Zakladna skola

M Vyucéeny M Vyuceny

12% Vyuceny s maturitou 30% Vyuéeny s maturitou
B Strednad skola H Stredna skola

m Vysoka Skola

 Vysoka skola

Graf 1: Profil stiiboru z hl'adiska dosiahnutého vzdelania

13 yratane (plati pre vietky kategorie — seniorita)
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Modus dosiahnutého vzdelania, a teda najcastejsie sa vyskytujice dosiahnuté vzdelanie u

celého stuboru je stredna skola. Modus vzdelania u RZ je vysoka $kola, u NZ stredna $kola.

Vek

Vsetci respondenti
4%

m Vek (20-29)
m Vek (30-39)
" Vek (40-49)
m Vek (50-59)
m Vek (60-69)

Rodinni zamestnanci Nerodinni zamestnanci

0%

m Vek (20-29)
= Vek (30-39)
m Vek (40-49)
m Vek (50-59)
= Vek (60-69)

m Vek (20-29)
m Vek (30-39)
= Vek (40-49)
m Vek (50-59)
m Vek (60-69)

Graf 2: Profil stiboru z hl'adiska veku

Ked'Ze podmienkou spravneho vyplnenia dotaznikov nebolo urcenie presného veku,
priemerny vek vsetkych respondentov ur¢im len priblizne: 32,3 roku. PribliZzny priemerny vek
RZ je 36,5 roku, NZ 30 rokov.

Modus a median veku celého stboru, aj RZ a NZ jednotlivo sa nachadza v rozpati veku
30-39.

Seniorita

Vsetci respondenti

4%

2%

M Seniorita (<1 rok)

M Seniorita (1-5 rokov)
M Seniorita (5-10 rokov)
M Seniorita (10-15 rokov)
M Seniorita (15-20 rokov)
M Seniorita (20-25 rokov)
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Rodinni zamestnanci Nerodinni zamestnanci

6% 6%

B Seniorita (<1 rok) 0% 0%
M Seniorita (1-5 rokov)
H Seniorita (5-10 rokov)
B Seniorita (10-15 rokov)
B Seniorita (15-20 rokov)
M Seniorita (20-25 rokov)

12%

B Seniorita (<1 rok)

M Seniorita (1-5 rokov)
m Seniorita (5-10 rokov)
M Seniorita (10-15 rokov)
B Seniorita (15-20 rokov)
M Seniorita (20-25 rokov)

Graf 3: Profil stiboru z hl'adiska seniority

Priemerna hodnota seniority (teda doba zamestnania u daného zamestnavatel'a) celého
suboru je 4,5 roka. U RZ je priemerna seniorita 6,4 roka, u NZ 3,5 roka.

Modus seniority celého siboru je 1 rok. Modus seniority RZ je 5,8 roku, u NZ je to 0,6; 1
a 10 rokov.

Median seniority celého suboru je 2,2 roku, u RZ 3,6 roku, u NZ 2,1 roku.

5.5.4 ORGANIZACIA A PRIEBEH SETRENIA

Do vyskumu som zaradila, podl'a definicie rodinného podniku (Odehnalova, 2014)
v teoretickej Casti, tie podniky, ktoré sam majitel’ povazoval za rodinny podnik, pripadne v iom
zamestnaval aj ¢lena svojej rodiny (formalne alebo neformalne).

Vyber podnikov, do ktorych som umiestnila dotazniky, som uskutocnila v prvej faze na
zaklade svojho trvalého bydliska. Z dovodu nedostato¢nej navratnosti dobre vyplnenych
dotaznikov, som nasledne zvolila firmy z okruhu bydliska svojich pribuznych (priblizne 200km
od distribticie dotaznikov v prvej faze), u ktorych som mohla pocas distribicie a nasledného
zberu dotaznikov zotrvat. Ked'Ze ani toto neviedlo k plnej saturacii vzorky!6, d'alSou a poslednou
formou bolo zaslanie dotaznikov firmam, ktoré mi odporucili znami.

Samotné vyplnenie dotaznikov uz zaviselo od dobrovolnej tucasti zamestnancov na
vyskume.

Administracia dotaznikov prebehla vo vacsine pripadov skrz osobu, ktort urcil majitel
firmy ako kompetentnu. V prvom rade, som teda, vzmysle korektného jednania, oslovila
majitel'a, pripadne vediceho v podniku (pokial' majitel’ nebol pritomny) a vyZiadala si suhlas
s distribdciou. Objasnila som tému vyskumu, pribliZzné znenie otazok, upozornila na nutnost
vyplnit skutoCne kazdi polozku. V niektorych podnikoch bola tendencia nechat vyplnit

niekol'ko dotaznikov jednej osobe. Vysvetlenim bolo, Ze nie je ¢as na vypliianie dotaznikov a toto

'® Potrebna saturacia bola 50 respondentov, v pomere 20:30 — RZ:NZ. Skuto¢ny stav po ukon&eni
distribucie dotaznikov bol 47 v pomere 17:30 — RZ:NZ.
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je ich beZna prax, pretoZe sd obvykle zahlteni dotaznikmi od Statistického tradu (u nich je
vyplnenie dotaznikov povinné). Stym som nesuhlasila, trvala som na vyplneni samotnymi
zamestnancami, ale neviem sistotou urcit, ¢i bola moja poZziadavka skuto¢ne dodrzana.
V prevaznej vacSine podnikov som teda nemala moZnost osobne vysvetlit potencialnym
respondentom spdsob vypliania dotaznikov.

V SR aj v CR som dotazniky rozdéavala len v slovenskom jazyku.

Na vyplnenie dotaznikov som zamestnancov nechavala min. 2 dni. Nebolo totiZ mozné, aj
z dévodu dizky dotaznikov, aby ich respondenti vypliali po¢as pracovnej doby.

Zber dotaznikov som opit uskutoCnila osobne, predpokladala som tak vacsiu
navratnost. V niektorych podnikoch bolo nutné zastavit sa niekol'’kokrat, kym mi boli dotazniky
vratené vyplnené. Aj napriek dohodnutému terminu neboli totiZ schopni mi ich dodat vyplnené.
V troch firmach som po opakovanom neodovzdani vyuZila moznost zaslania dotaznikov postou.
Firmam som odovzdala ofrankované obalky s mojou adresou. Len 1 firma tito moZnost

nevyuZila.

5.5.5 SYMBOLIKA VYSLEDKOVE]J CASTI

Pre lepSiu orientdciu uvddzam abecedne zoradeny zoznam skratiek, pouzité pre
zrychlenie, ul'ahc¢enie a sprehl’adnenie prace:
Abs. poc. - absolatna pocetnost
Aritm. priem. - aritmeticky priemer
D - hodnoty v Casti dotazniku DPOP-05 (dolezitost podmienok a okolnosti prace)
dot. - dotaznik
DPOP / DPOP-05 - pouzity dotaznik spokojnosti zamestnanca s pracou
F - Fisherovo F
F krit (1) - tabulkova kriticka hodnota Fisherovho F
MP-z - pouzity dotaznik na motiva¢ny profil zamestnanca
NZ - nerodinni zamestnanci
0 - obchod (firmy zucastnené vyskumu podnikali v oblasti obchodu)
Obr. - obrazok
odm. - odmena
poc. — pocet
Por.¢. - poradové ¢islo
P(F<=f) (1) - pravdepodobnost, ktora sa porovnava s hladinou vyznamnosti «

P(T<=t) - pravdepodobnost, ktora sa porovnava s hladinou vyznamnosti o
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r - Pearsonov korela¢ny koeficient

rel. poC. - relativna poCetnost

resp. - respondent(i)

RJSB - pouZity dotaznik spokojnosti zamestnanca s pracou

Rozdil - pocet stupniov volnosti v tabul’kach F a T testu

RJ-S - hodnoty v dotazniku R]SB (spokojnost’ s pracou)

RZ - rodinni zamestnani

S - hodnoty v ¢asti dotazniku DPOP-05 (spokojnost s podmienkami prace)

SI - sluzby (firmy zUcastnené vyskumu podnikali v oblasti sluZieb - hotely, restauracie)
Skola - najvyssie dosiahnuté vzdelanie

SS - stredna $kola

ST - stavebnictvo (firmy zucastnené vyskumu podnikali v oblasti stavebnictva)
t krit - tabul'’kova kritickd hodnota t

t Stat - Studentovo T

V - vyroba (firmy zucastnené vyskumu podnikali v oblasti vyroby)

V - vyuceny

VM - vyuceny s maturitou

VS - vysoka $kola

vztah - Specifikacia vztahu zamestnanca k zamestnavatel'ovi

7S - z4kladna $kola

5.6 VYSLEDKY VYSKUMU

5.6.1 ZAKLADNE VYSTUPY MP-Z

Profil suboru z hl'adiska MP-z

V tejto vysledkovej casti je uvedeny konecny profil skimaného stiboru - osobitne pre RZ

a NZ, podl'a dosiahnutych vysledkov v deviatich dimenziach MP-z.

Hodnoty vtabulke vyjadruju priklon kjednej zdimenzii na Skale nasledovnym

sposobom (pr.): 1. Vyhybanie sa netispechu 0 -1 —@3 -4-5-6 Dosahovanie tispechu

V tabul’ke sa pod jednotlivymi vysledkami nachddza informacia o priemernej hodnote,

moduse a medidne kazdej dimenzie. Modra farba oznacuje muZov, ruZova Zeny.



Bc. IStokova Veronika

Motivacné zameranie a pracovna spokojnost’ u pracovnikov rodinnych firiem

MP-z (RZ)
Dimenzie => 1 2 3 4 5 6 7 8 9
Por. ¢. unik | ¢innost | od podniku k | bezpeéie | budiicnost | skupina | prosocidl | pasivita ne f(i):a:lrll-(:né
dotazniku utok | uspech podniku riziko sucasnost’ "ja" "ja" aktivita finanéna
1 2 3 4 1 3 3 3 3 3
2 0 2 6 3 3 3 3 3 2
6 2 4 3 0 1 4 5 4 5
7 4 5 3 0 3 2 5 4 4
13 2 2 1 2 2 6 4 0 5
15 5 5 6 0 1 2 3 6 1
16 3 3 3 0 4 4 5 6 2
18 3 3 2 0 3 2 2 2 0
21 1 2 4 0 3 3 2 1 2
22 1 2 4 0 3 3 2 1 2
35 3 4 4 1 3 2 3 2 5
36 2 3 3 0 3 2 3 2 2
37 1 3 6 2 3 2 4 5 2
38 5 4 6 1 0 4 3 5 2
40 1 2 4 0 2 4 2 3 1
41 2 4 1 0 4 4 6 2 6
46 2 3 4 1 3 3 3 3 3
Arit. priem: 2,41 3,35 4,00 0,76 2,76 3,29 3,71 3,41 3,12
Modus: 2 3 4 0 3 2a3 3 2a3 2
Median: 2 3 4 0 3 3 3 3 2
Poc. resp.: 17
Tab.4 : Profil siiboru — RZ, z hl'adiska vysledkov MP-z
MP-z (NZ)
Dimenzie=> 1 2 3 4 5 6 7 8 9
Por.c. unik | ¢innost | od podniku | bezpecie | budiicnost | skupina | prosocidl | pasivita nef(i):;ln.éné
dotazniku utok | uspech | kpodniku riziko sucasnost’ "ja" "ja" aktivita finanéna
3 2 2 2 4 4 4 4 5 4
4 3 5 4 2 1 2 4 2 4
5 2 4 1 1 5 5 3 2 5
8 0 0 0 0 0 4 2 3 2
9 6 3 5 5 4 5 4 3 5
10 6 4 4 2 2 4 4 3 4
11 3 2 3 3 6 4 4 1 1
12 2 2 1 1 3 4 2 4 1
14 2 2 5 1 3 2 3 4 4
17 2 4 5 0 0 3 3 3 1
19 1 2 5 2 1 3 1 1 2

(2]
o
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Tab.5 : Profil stiboru - NZ, z hl'adiska vysledkov MP-z

Vypocty z MP-z

Korel4cia

Vtomto diely si uvedené vysledky korelacie, teda zisteného vztahu jednotlivych

sociodemografickych premennych (konkrétne veku, seniority a dosiahnutého vzdelania)

s hodnotami 9 dimenzii MP-z, jednotlivo pre RZ a NZ.

Korelacie MP-z (RZ)

Korelacie MP-z (NZ)

Sociodemografické ] Sociodemografické .

premenné => Vek Seniorita | DOSiahnuté premenné => Vek Seniorita | DOsiahnuté
vzdelanie vzdelanie
Dimenzie Dimenzie

1 tnik / dtok 0,0402444 | -0,0786842 | 0,11874024 | |1 Unik/tok -0,09396436 | 0,180289197 | -0,246036868

2 ¢innost / 2 ¢innost / -

tispech 0,0026515 | 0,00240894 | 0,13348261 tispech -0,13264731 | 0,206454222 | 0,036935633

3 od podniku 0,359380 | 0,11501661 | 0,23736982 3 od podniku -

k podniku k podniku -0,37824601 | 0,272799953 | 0,347841665

4 bezpedie / 0,337907 | 0,06852451 | 0,04194069 | |* bezpetie/

riziko riziko -0,25098232 | 0,109136508 | -0,231727297
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5 budicnost 0,1087079 | 0,02742953 | -0,1444033 | |> buducnost

sttasnost stasnost 0,050411269 | 0,060855235 | -0,070923862
6 skupina / "ja" -0,30013 | 0,07743208| 0,06795614 6 skupina / "ja" 0,257751792 | 0,336618603 | -0,434403232
7 prosocial / "ja 0,2804699 -0,0582673 | 0,19728378 7 prosocial / "ja -0,1594482 | 0,241616281 | -0,142542041
8 pasivita / 0,01692 | -0,0053212 | 0,56587732 | |8 pasivita /

aktivita aktivita 0,126660099 | 0,055510226 | 0,098380541
2 odm.nefinantnd | 4160307 | -0,0097189 | -0,2483167 | |2 edm-nefinancna

finanéna finanna 0,175586266 | 0,128974251 | -0,148513996

Tab.6 : Vysledky koreldcii veku, seniority a dosiahnutého vzdelania s dimenziami MP-z (u RZ a NZ)

Korelacia je signifikantna na hladine vyznamnosti a=0,05, pokial’ je korela¢ny koeficient

r>0,304. (Reiterova, 2005)

Plati:

0<r<0,3 - slaba zavislost

0,3<r<0,5 - stredna zavislost
0,5=r<0,7 - vysoka zavislost

0,7=r<1,0 - vel'mi vysoka zavislost

V stulade s vysSie uvedenymi kritériami signifikantnosti korelacie, jednotlivé vysledky
poukazuji na to, Ze uRZ existuje signifikantna zavislost veku a 3., 4. a 6. dimenzie
dotazniku MP-z17, o sile stredne vysokej zavislosti. Rovnako u RZ existuje signifikantna zavislost
vysky dosiahnutého vzdelania a 8. dimenzie MP-z18, o sile vysokej zavislosti.  To znamena,

je vyssi vek, tym vysSie bude zameranie pracovnika smerom k podniku (r=0,369),

m
* ¢im je vyS$si vek, tym vySSie bude zameranie pracovnika na riziko (r=0,338),
m je nizsi vek, tym vyssie bude individualna orientacia pracovnika (r=-0,300),
m

je vysSie dosiahnuté vzdelanie, tym vysSiu ¢inorodost pracovnik preukazuje (r=0,566).

V sulade s kritériami signifikantnosti korelacie, jednotlivé vysledky zaroven poukazuji
na to, ze uNZ existuje signifikantna zavislost veku a 3. dimenzie MP-z!4, o sile stredne
vysokej zavislosti. Rovnako u NZ existuje signifikantna zavislost seniority a 6. dimenzie MP-
z14, taktieZ osile strednej vysokej zavislosti. Uvysky dosiahnutého vzdelania existuje

signifikantna zavislost s dimenziami MP-z 3 a 614. Z toho vyplyva, Ze:

ES

O

im niZsi je vek, tym vysSie bude zameranie pracovnika smerom k podniku (r=-0,378),

"7 3 zameranie smerom k podniku — zameranie smerom od podniku
4 orientacia na pocit bezpe€ia — zameranie na riziko
6 skupinova orientacia — individualna orientacia)
'8 8 pasivita, pokoj - ¢Ginorodost
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* ¢im vysSia je seniorita, tym vyssia bude individualna orientacia pracovnika (r=0,337),

* ¢im je vysSie dosiahnuté vzdelanie, tym vysSie bude zamerania pracovnika smerom k podniku
(r=0,348),

* ¢im je nizSie dosiahnuté vzdelanie, tym vys$Sia bude individualna orientacia pracovnika (r=-

0,434).

Dvojvyberovy F-test

Vypocet vykonany Fisherovym F-testom (na zistenie rozdielov medzi rozptylmi
skimanych stborov NZ a RZ v ramci jednotlivych MP-z) ndm poslaZi pri rozhodovani o vybere
spravneho Studentovho T-testu s rovnostou alebo nerovnostou rozptylov.

Nakolko délezitym kritériom v ramci vysledkov F-testu, pre rozhodnutie o vybere
spravneho T-testu je predovsetkym hodnota P, pripadne F krit (1), v tabul’ke uvadzam prave
a len vysku hodnoty P.

Vysledky st nasledovné:

F-test MP-z (RZ a NZ)

Hodnota P =>
P<0,05 P>0,05
Dimenzie
1 unik / atok 0,382
2 Cinnost / Gaspech
0,18942
3 od podniku / k podniku 0,35689
4 b Ci izik
ezpecie / riziko 0,07074
5 budicnost / sucasnost 0,03461
6 skupina / "ja"
7 prosocial / "ja"
0,21455
8 ivit ktivit
pasivita / aktivita 0,08639
9 odm. nefinanc¢na /
finan¢na 0,45853

Tab.7: Vyska hodnoty P v dimenzidch MP-z (vyska rozdielu rozptylov RZ a NZ)

Na zaklade uvedeného je patrné, Ze hodnota P<0,05 plati len pre 5. dimenziu MP-z.
Jedine tu teda existuje signifikantny rozdiel medzi rozptylmi sledovanych siborov RZ a NZ a na
vypocCet rozdielov priemerov tejto dimenzie teda volim Studentuv t-test snerovnostou

rozptylov.

63



Bc. IStokova Veronika
Motivaéné zameranie a pracovnd spokojnost’ u pracovnikov rodinnych firiem

U ostatnych dimenzii je vysledna hodnota P>0,05 a teda neexistuje signifikantny rozdiel
medzi rozptylmi stuborov RZ a NZ. Na vypocet rozdielov priemerov tychto dimenzii volim

Studentuv t-test s rovnostou rozptylov.

Komparacia

Dvojvyberovy T-test s nerovnostou rozptylov

Studentuv T-test s nerovnostou rozptylov vyuZijem pri zisteni rozdielu priemerov
vybranych suborov NZ a RZ pre 5. dimenziu MP-z.

Nakolko je pre vysledky komparacie priemerov siborov smerodajny predovSetkym udaj,
Ci je hodnota Studentovho t (t stat) nizsia ako hodnota t krit (2), v tabul'ke uvadzam prave a len
tieto dve vybrané informacie.

Vysledok je nasledovny:

T-test MP-z (RZ a NZ)
Hodnoty t-testu =>

- - t Stat t krit (2)
Dimenzie

5 budicnost / sucasnost 1,198861307 | 2,015367547

Tab.8: Vysledné hodnoty T- testu 5. dimenzie dotazniku MP-z (kompardcia RZ a NZ)

Z uvedenych vysledkov vyplyva, Ze t Stat < t krit (2) a teda medzi sledovanymi sibormi

RZ a NZ nie je signifikantny rozdiel v priemernej hodnote 5. dimenzie dotazniku MP-z.

Dvojvyberovy T-test s rovnostou rozptylov

Studentov T-test srovnostou rozptylov vyuZijem pri zisteni rozdielu priemerov
vybranych siborov NZ a RZ v dimenzidch MP-z: 1, 2, 3,4, 6,7, 8. 9.

Nakol'ko je pre vysledky komparacie priemerov siborov smerodajny predovsetkym udaj,
Ci je hodnota Studentovho t (t stat) nizsia ako hodnota t krit (2), v tabul'ke uvadzam prave a len
tieto dve vybrané informacie.

Vysledok je nasledovny:

T-test MP-z (RZ a NZ)
Hodnoty t-testu =>
t Stat t krit (2)
Dimenzie
1 unik / atok -0,825280704 | 2,014103359
2 cinnost / Gspech 1,805801906 | 2,014103359
3 od podniku / k podniku 0,576458651 | 2,014103359
4 bezpedie / riziko -1,519247195| 2,014103359
6 skupina / "ja" 0,762263364 | 2,014103359
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7 prosocial / "ja"

1,615626291

2,014103359

8 pasivita / aktivita

-0,017435585

2,014103359

9 odm. nefinan¢na / financna

-1,522050902

2,014103359

Tab.9: Vysledné hodnoty T- testu dimenzii dotazniku MP-z (kompardcia RZ a NZ)

Z uvedenych vysledkov vyplyva, Ze t Stat < t krit (2) a teda medzi sledovanymi sibormi

RZ a NZ nie je signifikantny rozdiel v priemernych hodnotach dimenzii 1, 2, 3,4, 6,7 a 8

dotazniku MP-z.

5.6.2 ZAKLADNE VYSTUPY R]SB

Profil stiboru z hl'adiska RJ]SB

V tejto vysledkovej casti je uvedeny konecny profil skimaného siboru - osobitne pre RZ

a NZ, podl'a dosiahnutych vysledkov dotazniku RJSB.

Hodnoty vtabulke vyjadruju celkovy pocet bodov nazbieranych v dotazniku RJSB

jednotlivcom.

V tabulke sa pod jednotlivymi vysledkami nachadza informacia o priemernej hodnote,

moduse a mediane. Modra farba oznacuje muzov, ruzova zZeny.

RJSB (RZ) RJSB (NZ
Por.¢. dotazniku RJ-S Por. ¢. dotazniku RJ-S

1 42 3 56

2 54 4 54

6 53 5 57

7 51 8 54

13 54 9 33

15 39 10 40

16 61 11 58

18 56 12 54

21 54 14 52

22 54 17 52

35 53 19 55

36 49 20 57

37 51 23 51

38 55 24 47

40 69 25 56

41 57 26 59

46 53 27 51
Aritm.priem.: 53,23529 28 54
Modus: 54 29 44
Median: 54 30 57
Pocet respondentov: 17 31 55
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32 52
33 49
34 54
39 57
42 59
43 55
44 51
45 44
47 51
Aritm.priem.: 52,2667
Modus: 54
Median: 54
PoC. resp.: 30

Tab.10 al1: Profil stiboru RZ a NZ podla vysledkov dotazniku RJSB

Vypocty z RSB

Korelacia

Vtomto diely si uvedené vysledky Kkorelacie, teda zisteného vztahu jednotlivych

sociodemografickych premennych (konkrétne veku, seniority a dosiahnutého vzdelania)

s vyslednymi hodnotami spokojnosti s vlastnou pracou dotazniku RJSB ( jednotlivo pre RZ a NZ).

Korelacie RJSB (RZ)

Sociodemografické premenné =>

Vek

Seniorita

Dosiahnuté vzdelanie

RJSB

-0,41406

-0,05592

0,043133763

Tab.12: Vypocty koreldcii veku, seniority, dosiahnutého vzdelania s vysledkami dotazniku RJSB u RZ

Korelacie RJSB (NZ)

Sociodemografické premenné =>

Vek

Seniorita

Dosiahnuté vzdelanie

RJSB

0,01427

-0,57224

0,320854115

Tab.13: Vypocty koreldcii veku, seniority, dosiahnutého vzdelania s vysledkami dotazniku RJSB u

NZ

Korelacia je signifikantna na hladine vyznamnosti a=0,05, pokial je korela¢ny koeficient

r>0,304. (Reiterova, 2005)
Plati: 0<r<0,3 - slaba zavislost

0,3<r<0,5 - stredna zavislost
0,5<r<0,7 - vysoka zavislost

0,7<r<1,0 - vel'mi vysoka zavislost
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Vsulade s vySSie uvedenymi kritériami signifikantnosti korelacie, jednotlivé vysledky
poukazujui na to, Ze uRZ existuje signifikantna zavislost veku a spokojnosti s vlastnou
pracou podla dotazniku RSB, o sile stredne vysokej zavislosti. To znamenj, Ze:

* ¢im je niZ8i vek, tym vyssia bude spokojnost pracovnika s vlastnou pracou (r=-0,414).

V stlade s kritériami signifikantnosti korelacie, jednotlivé vysledky zaroven poukazuju
na to, ze u NZ existuje signifikantna zavislost seniority a spokojnosti s vlastnou pracou
podla dotazniku RJSB, osile vysokej zavislosti. Rovnako uNZ existuje signifikantna
zavislost vySky dosiahnutého vzdelania a spokojnosti svlastnou pracou, o sile stredne
vysokej zavislosti. Z toho vyplyva, Ze:

* ¢im niZSia je seniorita, tym vyssia bude spokojnost pracovnika s vlastnou pracou (r=-0,572),
* ¢im vysSie je dosiahnuté vzdelanie, tym vysSia bude bude spokojnost’ pracovnika s vlastnou

pracou (r=0,320).

Dvojvyberovy F-test

Vypocet vykonany Fisherovym F-testom (na zistenie rozdielov medzi rozptylmi
skimanych stiborov NZ a RZ v rdmci spokojnosti s vlastnou pracou podl'a dotazniku RJSB) nadm
posluzi pri rozhodovani ovybere spravneho Studentovho T-testu srovnostou alebo
nerovnostou rozptylov.

Nakolko déleZitym kritériom v ramci vysledkov F-testu, pre rozhodnutie o vybere
spravneho T-testu je predovsetkym hodnota P, pripadne F krit (1), v tabul’ke uvadzam prave
a len vysku hodnoty P.

VysledKky su nasledovné:

F-test: RJSB (RZ a NZ)

Hodnota P => P<0,05 P>0,05

R]SB 0,273716

Tab.14: Vyska hodnoty P v F-teste dotazniku RJSB (vyska rozdielu rozptylov RZ a NZ)
Na zaklade uvedeného je patrné, Ze plati hodnota P>0,05. Neexistuje teda signifikantny
rozdiel medzi rozptylmi sledovanych stiborov RZ a NZ ana vypocet rozdielov priemerov tejto

dimenzie teda volim Studentov t-test s rovnostou rozptylov.

Komparicia
Dvojvyberovy T-test s rovnostou rozptylov

Studentov T-test srovnostou rozptylov vyuZijem pri zisteni rozdielu priemerov

vybranych siborov NZ a RZ v dotazniku R]SB.
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Nakolko je pre vysledky komparacie priemerov siborov smerodajny predovsetkym tdaj,
Ci je hodnota Studentovho t (t stat) nizsia ako hodnota t krit (2), v tabul'ke uvadzam prave a len
tieto dve vybrané informacie.

Vysledok je nasledovny:

T-test: RSB (RZ a NZ)

Hodnoty T-testu => t Stat t krit (2)

RJSB 0,523 2,014103

Tab.15: Vysledné hodnoty T- testu dotazniku RJSB (kompardcia RZ a NZ)

Z uvedenych vysledkov vyplyva, Ze t Stat < t krit (2) a teda medzi sledovanymi sibormi

RZ a NZ nie je signifikantny rozdiel v spokojnosti s pracou podl'a dotazniku RJSB.

5.6.3 ZAKLADNE VYSTUPY DPOP-05

Profil suboru z hl'adiska DPOP-05

V tejto vysledkovej Casti je uvedeny konecny profil skimaného siboru - osobitne pre RZ
aNZ, podla dosiahnutych vysledkov v dotazniku DPOP-05 v casti spokojnost s pracou
a doleZzitost okolnosti prace.

Hodnoty v tabul'ke vyjadruju celkovy pocet bodov nazbieranych v dotazniku DPOP-05
v oboch ¢astiach - spokojnost’ s pracou, doéleZzitost okolnosti prace.

V tabulke sa pod jednotlivymi vysledkami nachadza informacia o priemernej hodnote,

moduse a medidne. Modra farba oznacuje muzov, ruzova Zeny.

DPOP-05 (RZ) DPOP-05 (NZ)

Por. €. dotazniku D S Por. ¢. dotazniku D S
1 120 122 3 103 96
2 117 101 4 107 98
6 109 103 5 105 102
7 105 97 8 67 25
13 105 124 9 101 106
15 116 114 10 100 101
16 99 67 11 94 94
18 144 88 12 94 101
21 105 105 14 100 88
22 110 110 17 122 85
35 116 119 19 104 79
36 108 109 20 108 116
37 94 100 23 104 94
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38 100 98 24 124 73
40 103 94 25 114 112
41 124 72 26 95 102
46 116 104 27 106 103
Aritm. priemer:| 111,24 |101,6 28 101 97
Modus: 105a116| X 29 109 120
Median: 109 103 30 100 100
Poc. resp.: 17 31 113 107
32 103 108
33 104 100
34 108 107
39 108 69
42 106 100
43 109 109
44 110 101
45 98 102
47 110 92
Aritm. priemer: 104,2333333 | 96,2333333
Modus: 100,104,108 | 100,101, 102
Median: 104,5 100,5
Poc. resp.: 30

Tab.16 al7: Profil siboru RZ a NZ podla vysledkov dotazniku DPOP-05

Vypocty z DPOP-05
Korelacia

Vtomto diely si uvedené vysledky korelacie, teda zisteného vztahu jednotlivych
sociodemografickych premennych (konkrétne veku, seniority a dosiahnutého vzdelania)
s hodnotami spokojnosti s pracou a délezitosti okolnosti v praci v dotazniku DPOP-05, jednotlivo

pre RZ a NZ.

Korelacie: DPOP-05 (RZ)
Soc1odemog1:af1cke Vek Seniorita D051ahnl.1te
premenné => vzdelanie
D 0,142366 | 0,248684 0,0734786
S 0,45723| -0,04358 -0,49372

Tab.18: Vysledky koreldcii veku, seniority a dosiahnutého vzdelania so spokojnostou a doleZitostou

okolnosti v prdci u RZ v DPOP-05
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Korelacie: DPOP-05 (NZ)
Soc1odemog1:af1cke Vek Seniorita DOSIahnl_lte
premenné => vzdelanie
D -0,12995 -0,409 0,1395782
S -0,06376 | -0,12314 0,1284559

Tab.19: Vysledky koreldcii veku, seniority a dosiahnutého vzdelania so spokojnostou a déleZitostou

okolnosti v prdci u NZ v DPOP-05

Korelacia je signifikantna na hladine vyznamnosti a=0,05, pokial’ je korela¢ny koeficient
r>0,304. (Reiterova, 2005)
Plati: 0<r<0,3 - slaba zavislost’

0,3=r<0,5 - stredna zavislost

0,5=r<0,7 - vysoka zavislost

0,7=r<1,0 - vel'mi vysoka zavislost

V stulade s vysSie uvedenymi kritériami signifikantnosti korelacie, jednotlivé vysledky
poukazuji na to, Ze u RZ existuje signifikantna zavislost veku a dosiahnutého vzdelania
a spokojnosti s pracou, o sile stredne vysokej zavislosti. To znamena, Ze:

* ¢im je vy$si vek, tym vysSie bude spokojnost pracovnika s pracou (r=0,457),
* ¢im je nizsie dosiahnuté vzdelanie, tym vysSia bude spokojnost pracovnika s pracou (r=-

0,494).

V sulade s kritériami signifikantnosti korelacie, jednotlivé vysledky zaroven poukazuji
na to, Ze u NZ existuje signifikantna zavislost' seniority a déleZitosti okolnosti prace, o sile
stredne vysokej zavislosti. Z toho vyplyva, Ze:

* ¢Iim niZSia je seniorita, tym vysSia bude prisudzovana déleZzitost urcitym okolnostiam prace

(r=-0,409).

Dvojvyberovy F-test

Vypocet vykonany Fisherovym F-testom (na zistenie rozdielov medzi rozptylmi
skimanych stiborov NZ a RZ v ramci jednotlivych MP-z) ndm posliZi pri rozhodovani o vybere
spravneho Studentovho T-testu s rovnostou alebo nerovnostou rozptylov.

Nakolko dolezitym Kkritériom v ramci vysledkov F-testu, pre rozhodnutie o vybere
spravneho T-testu je predovsetkym hodnota P, pripadne F krit (1), v tabulke uvddzam prave
a len vysku hodnoty P.

Vysledky su nasledovné:
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F-test: DPOP-05 (RZ aNZ)

Hodnota P => P<0,05 | P>0,05

D 0,212
S 0,3084
Tab.20: Vyska hodnoty P v dimenzidch DPOP-05 (vyska rozdielu rozptylov RZ a NZ)

Na zaklade uvedeného je patrné, Ze plati hodnota P>0,05. Neexistuje teda signifikantny
rozdiel medzi rozptylmi sledovanych stiborov RZ a NZ ana vypocet rozdielov priemerov tejto

dimenzie teda volim Studentov t-test s rovnostou rozptylov.

Komparacia

Dvojvyberovy T-test s rovnostou rozptylov

Studentov T-test srovnostou rozptylov vyuZijem pri zisteni rozdielu priemerov
vybranych stiborov NZ a RZ v spokojnosti a dolezitosti okolnosti v praci podl'a dotazniku DPOP-
05.

Nakol'ko je pre vysledky komparacie priemerov siborov smerodajny predovsetkym tdaj,
¢i je hodnota Studentovho t (t stat) nizSia ako hodnota t krit (2), v tabul'ke uvddzam prave a len
tieto dve vybrané informacie.

Vysledok je nasledovny:

T-test: RJSB (RZ a NZ)

Hodnoty T-testu =>| tStat |tkrit(2)

D 2,1807| 22,0141

S 1,0443| 2,0141
Tab.21: Vysledné hodnoty T- testu dimenzii dotazniku DPOP-05 (kompardcia RZ a NZ)

Z uvedenych vysledkov vyplyva, Ze t Stat > t krit (2) v pripade ddleZitosti okolnosti v
praci ateda medzi sledovanymi subormi RZ aNZ existuje signifikantny rozdiel
v priemernych hodnotach prisudzovania délezitosti okolnostiam v praci podl'a dotazniku
DPOP-05.

Dalej z uvedeného vyplyva, Ze t Stat < t krit (2) v ramci spokojnosti s pracou a teda medzi
sledovanymi sibormi RZ a NZ nie je signifikantny rozdiel v priemernych hodnotach tejto

dimenzie dotazniku DPOP-05.
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Pocetnosti v dolezitosti podmienok a okolnosti v praci

V tejto vysledkovej casti analyzujem vysledky tretej casti dotazniku DPOP-05, ktora
doteraz nebola v pozornosti. Ma 4 diely:

* diel A) Motivatné hodnoty suborov (11 poloZiek),
* diel B) Motivacia prace vo firme (8 poloziek),

* diel C) Ziaduce kritéria platu (8 poloZiek),

* diel D) Zdroje informdcii (7 poloziek).

Respondenti v kazdom diely priradzovali jednotlivym podmienkam prace, platu, spdsobu
podavania informacii bodového hodnoty, podl'a dolezitosti, ktoré im v praci prikladaja (¢im
nizsia hodnota, tym vacsia dolezitost prisudzovana respondentom).

Ku kaZdej poloZzke vjednotlivych dieloch pocitam absoldtnu arelativnu pocetnost
respondentov, ktori sa priklanaju urcitou hodnotou k polozke. Na zaklade pocetnosti porovnam
pristup RZ a NZ k podmienkam prace.

Kvoli prehl'adnosti tu uvadzam len informaciu o absoldtnej a relativnej pocetnosti
hodnoty kazdého dielu A, B, C, D, ktora vyjadruje vyjadruje najviacsiu doélezitost - 1
(tabul'ka vSetkych pocetnosti - vid priloha ¢. 4). Inak povedané, hovori otom, kolko
respondentov sa rozhodlo prave danej polozke udelit bod najvyssej dolezitosti (1).

Zaroven uvadzam aritmeticky priemer a median kaZdej polozky, tak ako jej
respondenti prikladali déleZitost celkovo. To vypoveda otom, akd ddéleZitost prisudzovali
respondenti kazdej poloZke priemerne aktord hodnota, prisudzovand respondentmi bola
zaroven u kazdej polozky najcastejsia.

Uvedené grafy zaznamenavaju vyssie spomenuté vypocty k polozkam kazdého dielu.

Vsetky udaje st uvedené samostatne pre RZ a NZ.
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A) Ktoré polozky povazujete vo svojej praci za najviac motivujice?

BOdYZO -11 RZ
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Graf.4: Prehl'ad o schopnosti jednotlivych okolnosti motivovat' pracovnika podl'a DPOP-05 u RZ.

Hodnota 1 = najnizZsia schopnost’ motivovat' z pohl'adu respondenta

Hodnota 11 = najvyssia schopnost' motivovat’ z pohl'adu respondenta??

RZ Hodnota - 1 Aritmeticky Median
Polozky dielu A) Abs. poc. Rel. poc¢. priemer |Body | Abs.poé. | Rel. poc.
gll))olzjczrfg:tf Zname] 0 0,0% 6,882 10 6 35,3%
zodpovednost z ) y27/0
(2) zodpovednost 3 17,6% 4,529 6 5 29,4Y%
5213;’5::1? sustavného 1 5,9% 5,941 7 5 29,4%
peniaze , ,1/0
(4) peni 3 17,6% 4 2 5 29,4Y%
pruzna pracovna doba ) ) 070
(5) pruzna 4 dob 2 11,8% 5,235 4 4 23,5%
l((?lfkrjf/i v dobrom 4 41,2% 3,235 1 7 41,2%
ariera , ,1/0
(7) karié 2 11,8% 9 5 5 29,4%
(8) sebarealizacia 6 35,3% 3,823 1 6 35,3%
lgzlz’g’SIedky vykonane; 5 29,4% 3,353 1 5 29,4%
(10) pocit uznania 3 17,6% 4,764 3 4 23,5%
(11) iné.. 0 0,0% 0 0 0 0

Tab.22: Prehl'ad o skutocne dosiahnutych hodnotdch v DPOP-05 (éast' A) u RZ.

19 Opacné znacenie hodndt v grafe oproti tomu aké znacenie pouzivali respondenti v dotazniku, je len

kvéli vizualne lepSej orientacii v grafe.
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Hodnota - 1: ¢im vyssie bodové ohodnotenie, je polozka pre respondentov v motivdcii
k prdci délezitejsia. !
Aritmeticky priemer, Medidn - ¢im je hodnota niZsia, tym je poloZka pre respondentov

v motivdcii k prdci déleZitejsSia. !

VyS$Sie uvedené vysledky v grafe a tabulke, dosiahnuté v tretej ¢asti dotazniku DPOP-05,

Cast' A), poukazuji na nasledovné skutocnosti u RZ:

* Analyza hodnoty 1 (dana okolnost je pre respondenta najviac motivujica) u kazdej polozky, a
vypocet aritmetického priemeru a medianu u kazdej polozky zhodne preukazali, Ze praca
v dobrom Kkolektive je polozka, ktori opytani respondenti povazuju za najviac motivujicu
(41,2%).

* Za najmenej motivujicu, podl'a danych kritérii, respondenti oznacili poloZku zazemie znamej

spoloc¢nosti.
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Graf.5: Prehl'ad o schopnosti jednotlivych okolnosti motivovat pracovnika podl'a DPOP-05 u NZ.
Hodnota 1 = najnizsia schopnost' motivovat’ z pohl'adu respondenta

Hodnota 11 = najvyssia schopnost' motivovat’ z pohl'adu respondenta?’

2 Opacné znacenie hodndt v grafe oproti tomu aké znacenie pouzivali respondenti v dotazniku, je len
kvéli vizualne lepSej orientacii v grafe.
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NZ Hodnota - 1 Aritmeticky Median
PolozKy dielu A) Abs. poé. | Rel.po¢. | Ppriemer | Body | Abs.poé. | Rel. poé.
(1) zdzemie zname; 9 30,0% 5,5 10 12 35,30%
spoloc¢nosti
Z0 ovednost ,97/0 9 5 0
2) zodpovednost 10 33,3% 3,1 1 10 29,40%
55;23;’5:;5: sustavného 9 30,0% 3,8 1 9 29,40%
enlaze , /70 ’ ) (V]
4) peni 20 66,7% 2,2 1 20 29,40%
gi)bgmzna pracovha 9 30,0% 3,67 1 9 23,50%
l({?lg’l:t?“i v dobrom 18 60,0% 2,03 1 18 41,20%
(7) kariéra 12 40,0% 3,97 12 29,40%
(8) sebarealizacia 11 36,7% 3,63 1 11 35,30%
gg;’g’“edky vykonanej 12 40,0% 3,2 1 12 29,40%
10) pocit uznania 10 33,3% 3,13 2 13 23,50%
p
11) iné... 2 6,7% 1,8 3 3 0
(

Tab.23: Prehl'ad o skutocne dosiahnutych hodnotdch v DPOP-05 (¢ast’' A) u NZ.

Hodnota - 1: ¢im vyssie bodové ohodnotenie, je polozka pre respondentov v motivdcii

k prdci doleZitejsia. !

Aritmeticky priemer, Medidn - ¢im je hodnota nizsia, tym je poloZka pre respondentov

v motivdcii k prdci déleZitejsSia. !

VyS$Sie uvedené vysledky v grafe a tabul'ke, dosiahnuté v tretej ¢asti dotazniku DPOP-05,

Cast' A), poukazujd na nasledovné skutoc¢nosti u NZ:

* Analyza hodnoty 1 (dana okolnost je pre respondenta najviac motivujica) u kazdej polozky, a
vypocet medianu u kaZdej poloZzky zhodne preukazali, Ze peniaze su polozkou, ktort opytani
respondenti povazuju za najviac motivujicu (66,7%).

* Vypocet aritmetického priemeru poukazuje na to (pokial opomenieme volitel'nt polozku €. 11,
ktorta vyplnilo menej ako 50% opytanych), Ze praca vdobrom Kkolektive je najviac
motivujicich faktorom v praci.

* Za najmenej motivujicu, podl'a danych kritérii (opat ak opomenieme voliteI'nd polozku ¢. 11),
respondenti oznacCili polozky: zazemie znamej spolocnosti, moZnost ststavného

vzdelavania a pruZznu pracovni dobu.

Zaujimavou skutocnostou je fakt, Ze respondenti zo suboru NZ c¢iasto¢ne vyplnili aj
volitel'nud polozku €. 11, ku ktorej ako motiva¢ny faktor uviedli nasledovné okolnosti aj s ur¢enim

sily potencialu motivovat':

75



Bc. IStokova Veronika

Motivaéné zameranie a pracovnd spokojnost’ u pracovnikov rodinnych firiem

* osobné ohodnotenie (najvyssi motivacny faktor),

vV

B) Aké mam dovody pracovat' v tejto spolo¢nosti?
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Graf 6: Prehl'ad o dévodoch pracovnikov prdce v danej firme podl'a DPOP-05 u RZ.
Hodnota 1 = najmenej zdvaZny dévod z pohl'adu respondenta
Hodnota 8 = najviac zdvaZny dévod z pohl'adu respondenta?!
RZ Hodnota -1 Aritmeticky Median
PoloZky dielu B) Abs. po¢. | Rel. poc. priemer Body | Abs. poc.| Rel. poc.
(1) image firmy 4 23,5% 4,588 7 5 29,4%
(2) istota, stabilita firmy 6 35,3% 2,588 1 6 35,3%
(3) platové podmienky 6 35,3% 2,882 1 6 35,3%
(4) zivotné Sance 3 17,6% 3,411 4 7 41,2%
(5) nahoda 1 5,9% 5,764 7 8 47,1%
(6) nedostatok injch 2 11,8% 4,529 3 5 29,4%
prileZitosti
(7), prestiZ vykonavanej 1 5.9% 4,647 742 5 29,4%
prace
(8) iné... 0 0,0% 0 0 0 0,0%

Tab.24: Prehl'ad o skutocne dosiahnutych hodnotdch v DPOP-05 (¢ast B) u RZ.

z Opacné znacenie hodndt v grafe oproti tomu aké znacenie pouzivali respondenti v dotazniku, je len

kvéli vizualne lepSej orientacii v grafe.

76




Bc. IStokova Veronika

Motivaéné zameranie a pracovnd spokojnost’ u pracovnikov rodinnych firiem

Hodnota - 1: ¢im vysSie bodové ohodnotenie, je poloZka pre respondentov ako ddvod

prdce v podniku doleZitejsia. !

Aritmeticky priemer, Medidn - ¢im je hodnota niZsia, tym je poloZka pre respondentov

ako dévod pre prdacu v podniku déleZitejsSia. !

VyS$Sie uvedené vysledky v grafe a tabulke, dosiahnuté v tretej ¢asti dotazniku DPOP-05,

Cast B), poukazuju na nasledovné skutocnosti u RZ:

* Analyza hodnoty 1 (dana okolnost je pre respondenta rozhodujica ako dévod prace v

podniku) ukazdej polozky, a vypocet aritmetického priemeru ukazdej polozky zhodne

preukazali, Ze istota, stabilita firmy a platové podmienky su polozkami, ktoré opytani

respondenti povazuju za rozhodujtce pre dovod prace v podniku. (35,3%).

* Podla danych kritérii, za najmenej podstatny faktor dévodu prace v podniku, respondenti

oznacili polozku nahodu a prestiz vykonavanej prace.
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Graf 7: Prehl'ad o dévodoch pracovnikov prdce v danej firme podl'a DPOP-05 u NZ.
Hodnota 1 = naj zdvaznejsi dévod z pohl'adu respondenta

Hodnota 8 = najmenej zdvazZny dévod z pohl'adu respondenta??

2 Opacné znacenie hodndt v grafe oproti tomu aké znacenie pouzivali respondenti v dotazniku, je len

kvéli vizualne lepSej orientacii v grafe.
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NZ Hodnota - 1 Aritmeticky Median
PolozKy dielu B) Abs. po¢. | Rel. poc. priemer Body | Abs. po€. | Rel. poc.
(1) image firmy 9 30,0% 2,866 2 10 33,3%
(2) istota, stabilita firmy 18 60,0% 1,966 1 18 60,0%
(3) platové podmienky 11 36,7% 2,9 1 11 36,7%
(4) Zivotné $ance 30,0% 2,867 3 11 36,7%
(5) ndhoda 4 13,3% 4,367 3 11 36,7%
E)?lz;‘ig:?t"k inych 4 13,3% 4,967 7 15 50,0%
I()Qi g;‘estlz vykonavanej 6 20,0% 4 s . 26,7%
(8) iné... 1 3,3% 1,2 7 3 10,0%

Tab.25: Prehl'ad o skutocne dosiahnutych hodnotdch v DPOP-05 (¢ast' B) u NZ.

Hodnota - 1: ¢im vysSie bodové ohodnotenie, je polozka pre respondentov ako dévod

prdce v podniku déleZitejsia. !

Aritmeticky priemer, Medidn - ¢im je hodnota niZsia, tym je poloZka pre respondentov

ako dévod pre prdacu v podniku déleZitejsia. !

Vyssie uvedené vysledky v grafe a tabul'ke, dosiahnuté v tretej ¢asti dotazniku DPOP-05,

Cast' B), poukazuju na nasledovné skutocnosti u NZ:

* Analyza hodnoty 1 (dana okolnost je pre respondenta rozhodujica ako dévod prace v

podniku) ukazdej polozKky, a vypocet aritmetického priemeru ukazdej polozky zhodne

preukazali, Ze istotu, stabilitu firmy opytani respondenti povazuju za rozhodujice pre dévod

prace v podniku. (35,3%).

* Podla danych kritérii, za najmenej podstatny faktor dévodu prace v podniku, respondenti

oznacili polozku ndhodu a nedostatok inych prileZitosti.
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C) AKé kritéria si prajem mat’ zahrnuté plate?
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Graf 8: Prehl'ad o kritéridch, ktoré chcu mat’v plate RZ podl'a DPOP-05 .
Hodnota 1 = najmenej zdvazné kritérium z pohl'adu respondenta
Hodnota 8 = najviac zdvaZné kritérium z pohl'adu respondenta?3
RZ Hodnota - 1 Aritmeticky Median
Polozky dielu C) Abs. poé. |Rel. poé.| Priemer | Body| Abs. poé. | Rel. poé.
(1) vzdelanie 3 17,6% 4,47 4 5 29,4%
(2) dosiahnutd prax 29,4% 3,235 la3 5 29,4%
(3) osobné schopnosti a
zrucnosti 6 35,3% 2,411 2 8 47,1%
(4) Specializacia 1 5,9% 5,176 5 5 29,4%
(5) schopnost adaptovat sa 3 17,6% 3,294 3 8 47,1%
(6) jazykové znalosti 1 5,9% 6 7 10 58,8%
(7) dosahovany vykon a
vysledky prace 9 52,9% 2,647 1 9 52,9%
(8) iné... 0 0,0% 0 0 0 0,0%

Tab.26: Prehl'ad o kritéridch platu, poZadovanych RZ v DPOP-05 (¢ast C).

Hodnota - 1: ¢im vyssie bodové ohodnotenie, je poloZka pre respondentov ako kritérium

platu déleZitejsia. !

Aritmeticky priemer, Medidn - ¢im je hodnota niZsia, tym je poloZka pre respondentov

ako kritérium platu déleZitejsia. !

2 Opacné znacenie hodndt v grafe oproti tomu aké znacenie pouzivali respondenti v dotazniku, je len

kvéli vizualne lepSej orientacii v grafe.
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VysSie uvedené vysledky v grafe a tabulke, dosiahnuté v tretej ¢asti dotazniku DPOP-05,

cast C), poukazuju na nasledovné skutocnosti u RZ:

* Analyza hodnoty 1 (dand okolnost je pre respondenta rozhodujica ako podstatné kritérium

platu) u kazdej polozky preukazala, Ze dosahovany vykon a vysledKky prace su polozkami,

ktoré opytani respondenti povazuji za najdolezitejSie kritérium platu. (52,9%).

* Vypocet aritmetického priemeru poukazuje na to, Ze aj osobné schopnosti a zru¢nosti su

jednym z preferovanych kritérii platu.

* Podla danych kritérii, za najmenej podstatné kritérium platu, respondenti oznacili polozku

Specializacia a jazykové znalosti.
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Graf 9: Prehl'ad o kritéridch, ktoré chcu mat'v plate RZ podl'a DPOP-05 .
Hodnota 1 = najmenej zdvazné kritérium z pohl'adu respondenta
Hodnota 8 = najviac zdvaZné kritérium z pohl'adu respondenta?+
NZ Hodnota -1 Aritmeticky Median
Polozky dielu C) Abs. poé. |Rel. poé.| Ppriemer |Body | Abs. poé. | Rel. poé.
. 10 33,3% 3,267 la4 10 33,3%
(1) vzdelanie
0, 0,
(2) dosiahnutd prax 9 30,0% 3,033 la3 9 30,0%
3) osobné schopnosti a
(8) osobné schop 14 46,7% 1,8 1 14 46,7%
zrucnosti

2 Opacné znacenie hodndt v grafe oproti tomu aké znacenie pouzivali respondenti v dotazniku, je len

kvéli vizualne lepSej orientacii v grafe.
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(4) $pecializacia 7 23,3% 4,033 6 8 26,7%
(1) (1)

(5) schopnost adaptovat sa e 2L ALED 2 = 40,0%
0,

(6) jazykové znalosti 5 16,7% £ v 15 50,0%

7) dosah v vyk

fly,)sle?;ki S;’éacr;y vykona 18 60,0% 2,067 1 18 60,0%

(8) iné 0 0,0% 1,2 7 3 10,0%

Tab.27: Prehl'ad o kritéridch platu, poZadovanych NZ v DPOP-05 (&ast C).
Hodnota - 1: ¢im vysSie bodové ohodnotenie, je poloZka pre respondentov ako kritérium
platu délezitejsia. !
Aritmeticky priemer, Medidn - ¢im je hodnota nizsia, tym je poloZka pre respondentov

ako kritérium platu déleZitejsia. !

VyS$Sie uvedené vysledky v grafe a tabul'ke, dosiahnuté v tretej ¢asti dotazniku DPOP-05,

Cast C), poukazujui na nasledovné skutocnosti u NZ:

* Analyza hodnoty 1 (dana okolnost je pre respondenta rozhodujica ako podstatné kritérium
platu) avypocet medianu u kazdej polozky preukazali, Ze dosahovany vykon a vysledky
prace su polozkami, ktoré opytani respondenti povazuju za najdolezitejSie kritérium platu.
(60,0%).

* Vypocet aritmetického priemeru poukazuje na to, Ze aj osobné schopnosti a zrucnosti s
jednym z preferovanych kritérii platu.

* Podla danych kritérii, za najmenej podstatné Kkritérium platu, respondenti oznacili polozku

jazykové znalosti.

D) Ktoré zdroje informacii preferujete?
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Graf 10: Prehl'ad o zdrojoch informdcif, ktoré RZ preferuju podl'a DPOP-05 .
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Hodnota 1 = najmenej preferovany zdroj informdcii z pohl'adu respondenta

Hodnota 8 = najviac preferovany zdroj informdcii z pohl'adu respondenta?>

Rz Hodnota -1 Aritmeticky Median
PoloZky dielu D) Abs. poé. | Rel. poé.| Priemer | Body | Abs. poé. | Rel. poé.
(1) informator 4 23,5% 4,353 4 5 29,4%
(2) e-mail 9 52,9% 5,706 1 9 52,9%
(3)rozhlas 0 0,0% 3 5 6 35,3%
(4) nastenky 0 0,0% 2,942 6 8 47,1%
(5) porady a schodze 3 17,6% 4,471 3 7 41,2%
(6) telefén 6 35,3% 5,471 la2 6 35,3%
(7) iné... 1 5,9% 7,118 7 2 11,8%

Tab.28: Prehl'ad preferovanych zdrojoch informdcii RZ v DPOP-05 (Cast’ D).

Hodnota - 1: ¢im vysSie bodové ohodnotenie, je poloZka pre respondentov ako zdroj

informdcif déleZitejsia. !

Aritmeticky priemer, Medidn - ¢im je hodnota niZsia, tym je polozka pre respondentov

ako zdroj informdcii déleZitejsia. !

VyS$Sie uvedené vysledky v grafe a tabul'ke, dosiahnuté v tretej ¢asti dotazniku DPOP-05,
cast' D), poukazuji na nasledovné skutocnosti u RZ:

* Analyza hodnoty 1 (dand okolnost je pre respondenta rozhodujica ako podstatny zdroj
informacii) avypocCet medianu u kazdej poloZky preukazali, Ze e-mail opytani respondenti
povaZzuju za najdoélezitejsi zdroj informacii. (52,9%).

* Podl'a danych kritérii, za najmenej podstatny zdroj informadcii, respondenti oznacili poloZku

rozhlas.

Ako voliteI'nti moznost si RZ (1 respondent) zvolil ako dolezity zdroj informacii Skype.

% Opacné znacenie hodndt v grafe oproti tomu aké znacenie pouzivali respondenti v dotazniku, je len
kvéli vizualne lepSej orientacii v grafe.
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Graf 11: Prehl'ad o zdrojoch informdcii, ktoré NZ preferuji podl'a DPOP-05 .
Hodnota 1 = najmenej preferovany zdroj informdcii z pohl'adu respondenta

Hodnota 8 = najviac preferovany zdroj informdcii z pohl'adu respondenta?é

Nz Hodnota -1 Aritmeticky Median
Polozky dielu D) Abs. poé.|Rel. poé.| Priemer |Body | Abs. poé. | Rel. pot.
(1) informator 10 33,3% 3,3 1 10 33,3%
(2) e-mail 13 43,3% 2,033 1 13 43,3%
(3)rozhlas 3 10,0% 4,567 6 14 46,7%
(4) nastenky 6,7% 4,533 6 11 36,7%
(5) porady a schodze 17 56,7% 2,1 1 17 56,7%
(6) telefén 13 43,3% 2,2 1 13 43,3%
(7) iné... 2 6,7% 1,1 6 2 6,7%

Tab.29: Prehl'ad o preferovanych zdrojoch informdcii NZ v DPOP-05 (¢ast’' D).
Hodnota - 1: ¢im vyssSie bodové ohodnotenie, je poloZka pre respondentov ako zdroj
informdcii déleZitejsia. !
Aritmeticky priemer, Medidn - ¢im je hodnota niZsia, tym je poloZka pre respondentov

ako zdroj informdcif déleZitejsia. !

Vyssie uvedené vysledky v grafe a tabul'ke, dosiahnuté v tretej ¢asti dotazniku DPOP-05,

Cast' D), poukazuju na nasledovné skuto¢nosti u NZ:

% Opacné znacenie hodndt v grafe oproti tomu aké znacenie pouzivali respondenti v dotazniku, je len
kvéli vizualne lepSej orientacii v grafe.
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* Analyza hodnoty 1 (dand okolnost je pre respondenta rozhodujica ako podstatny zdroj
informacii), vypocet aritmetického priemeru a medianu ukazdej polozky preukazali, Ze
porady a schddze opytani respondenti povazuji za najddlezitejsi zdroj informacii. (56,7%).

* Podl'a danych kritérii, za najmenej podstatny zdroj informacii, respondenti oznacili polozky

nastenky arozhlas.

Ako volitelnd moznost si NZ zvolili ako dolezity zdroj informacii Skype a osobny

kontakt.

5.6.4 INKONGRUENCIA

Vtejto vysledkovej casti sa zaoberam nestladom spokojnosti svlastnou pracou
a dolezitost'ou, aku jednotlivym okolnostiam respondent v praci prisudzuje (podl'a DPOP-05).
Pri zisteni inkongruencie sa stava zaujimavym jej potencialny vplyv na spokojnost podl'a

RJSB a na dimenzie motiva¢ného profilu podl'a MP-z.

Miera inkongruencie spokojnosti a dolezitosti okolnosti prace
Korelacia
V tejto podkapitole st uvedené vysledky korelacie, teda miera inkongruencie medzi

spokojnostou s pracou a dbleZitostou okolnosti v praci, jednotlivo pre RZ a NZ.

Korelacia D a S v DPOP-05 (RZ)

D

S -0,0379

Tab.30: Vyslednd hodnota koreldcie D a S podl'a dotazniku RSB u RZ.

Korelacia D a S v DPOP-05 (NZ)

D

S 0,455007

Tab.31: Vyslednd hodnota koreldcie D a S podl'a dotazniku RJSB u NZ.

Korelacia je signifikantna na hladine vyznamnosti a=0,05, pokial’ je korelacny koeficient
r>0,304. (Reiterova, 2005)
Plati: 0<r<0,3 - slaba zavislost’

0,3<r<0,5 - stredna zavislost
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0,5=r<0,7 - vysoka zavislost

0,7<r<1,0 - vel'mi vysoka zavislost

V stlade svysSie uvedenymi kritériami signifikantnosti korelacie, jednotlivé vysledky
poukazujui na to, Ze u RZ existuje signifikantna korelacia inkongruencie D a S dotazniku
DPOP-05, ale len o sile slabej zavislosti. To znameng, Ze:

* ¢im je vyssia spokojnost, tym nizsia bude dolezitost poloziek v praci (r=-0,379),

V stlade s kritériami signifikantnosti korelacie, jednotlivé vysledky zaroven poukazuju
na to, Ze u NZ existuje signifikantna korelacia inkongruencie D a S dotazniku DPOP-05, o sile
strednej zavislosti. To znamen3, Ze:

* ¢im vyssia je spokojnost, tym vysSie bude déleZitost poloziek v praci (r=0,455),

Dvojvyberovy F-test

Vypocet vykonany Fisherovym F-testom (na zistenie rozdielov medzi rozptylmi
inkongruencie skimanych stiborov NZ a RZ) nam posluzi pri rozhodovani o vybere spravneho
Studentovho T-testu s rovnostou alebo nerovnostou rozptylov.

Nakolko dolezitym Kkritériom v ramci vysledkov F-testu, pre rozhodnutie o vybere
spravneho T-testu je predovsetkym hodnota P, pripadne F krit (1), v tabulke uvadzam prave
a len vysku hodnoty P.

Vysledky su nasledovné:

F-test: inkongruenciaD a S (RZ a NZ)

Hodnota P => P<0,05 P>0,05

DPOP-05 0,120289

Tab.32: Vyska hodnoty P v F-teste dotazniku DPOP-05 (vyska rozdielu rozptylov inkongruencie D
aSu RZaNZ)

Na zadklade uvedeného je patrné, Ze plati hodnota P>0,05. Neexistuje teda signifikantny
rozdiel medzi rozptylmi sledovanych stiborov RZ a NZ a na vypocet rozdielov priemerov tejto

dimenzie teda volim Studentov t-test s rovnostou rozptylov.
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Komparacia
Dvojvyberovy T-test s rovnostou rozptylov

Studentov T-test srovnostou rozptylov vyuzijem pri zisteni rozdielu priemerov
vybranych suborov NZ a RZ v ramci inkongruencie D a S v dotazniku DPOP-05.

Nakol'ko je pre vysledky komparacie priemerov siborov smerodajny predovsetkym udaj,
¢i je hodnota Studentovho t (t stat) niZsia ako hodnota t krit (2), v tabul'ke uvddzam prave a len
tieto dve vybrané informacie.

Vysledok je nasledovny:

T-test: inkongruenciaD aS (RZ a NZ)

Hodnoty T-testu => t Stat t krit (2)

DPOP-05 0,457463 2,014103

Tab.33: Vysledné hodnoty T- testu dotazniku DPOP-05 (kompardcia inkongruencie RZ a NZ)

Z uvedenych vysledkov vyplyva, Ze t Stat < t krit (2) a teda medzi sledovanymi sibormi
RZ a NZ nie je signifikantny rozdiel inkongruencie medzi S a D podl'a dotazniku DPOP-05.
Vztah inkongruencie doleZitosti a spokojnosti s ostatnymi premennymi

Vzhl'adom k tomu, Ze u oboch stiborov, RZ aj NZ, bola zistena urcita miera inkongruencie
medzi SaD vdotazniku DPOP-05, v tejto podkapitole zistime vztah tejto inkongruencie voci

vysledkom spokojnosti v RJSB a 9 dimenzidm motivacie v MP-z, jednotlivo pre RZ a NZ.

Korelacia
DPOP-05 a RJSB
Vysledné hodnoty korelacie medzi inkongruenciou D aSv DPOP-05 a spokojnostou

v RJSBuRZ aNZ:

Korelacia IN DPOP-05 a RJSB (RZ)
IN (RZ)

RJ-S 0,370437

Tab.34: Vyslednd hodnota koreldcie S a D v DPOP-05 a RJSB u RZ.

Korelacia IN DPOP-05 a RJSB (NZ)
IN (NZ)

RJ-S -0,01202

Tab.35: Vyslednd hodnota koreldcie S a D v DPOP-05 a RJSB u NZ.
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Korelacia je signifikantna na hladine vyznamnosti «a=0,05, pokial je korela¢ny koeficient
r>0,304. (Reiterova, 2005)
Plati: 0<r<0,3 - slaba zavislost
0,3<r<0,5 - stredna zavislost
0,5<r<0,7 - vysoka zavislost

0,7<r<1,0 - vel'mi vysoka zavislost

V stulade s vysSie uvedenymi kritériami signifikantnosti korelécie, jednotlivé vysledky
poukazuju na to, Ze u RZ existuje signifikantna korelacia inkongruencie D a S dotazniku
DPOP-05 a spokojnostou podl'a vysledkov dotazniku R]SB, o sile strednej zavislosti. To
znamena, ze:

* ¢im je vysSia inkongruencia spokojnosti a doleZitosti okolnosti v praci, tym vyssia bude celkova
spokojnost v praci (r=0,370).

V stlade s kritériami signifikantnosti korelacie, jednotlivé vysledky zaroven poukazuju
na to, Zze u NZ existuje signifikantna korelacia inkongruencie D a S dotazniku DPOP-05
a spokojnostou podl'a vysledkov dotazniku RJSB, ale len o sile slabej zavislosti. To znamenj,
Ze:

* ¢im je vySSia inkongruencia spokojnosti a dolezitosti okolnosti v praci, tym nizsia bude celkova
spokojnost v praci (r=-0,012).
DPOP-05 a MP-z
Vysledné hodnoty koreldcie medzi inkongruenciou D aSv DPOP-05 ajednotlivymi

dimenziami v MP-z u RZ a NZ:

Korelacie IN DPOP-05 a MP-z (RZ) Korelacie IN DPOP-05 a MP-z (NZ)

DPOP-05 => DPOP-05 =>
IN IN
Dimenzie Dimenzie
1 unik / atok 0,014126153 1 unik / atok -0,278621144
2 ¢innost / uspech -0,003118823 2 ¢innost / uspech -0,044916518
3 od podniku / k podniku | -0,597342983 3 od podniku / k podniku |-0,204524465
4 bezpedie / riziko -0,112558635 4 bezpecie / riziko -0,387033857
5 budicnost / sti¢asnost 0,428210019 5 budicnost / stéasnost | -0,196228901

6 skupina / "ja"

0,178796781

6 skupina / "ja"

0,131704668

7 prosocial / "ja"

0,335746167

7 prosocial / "ja"

-0,306925978

8 pasivita / aktivita

-0,103129493

8 pasivita / aktivita

-0,03747971

9 odm. nefinanéna /
finan¢na

0,055940206

9 odm. nefinanéna /
finanéna

0,083866346

Tab.36: Vyslednd hodnota koreldcie inkongruencie S a D v DPOP-05 a MP-z u RZ.
Tab.37: Vyslednd hodnota koreldcie inkongruencie S a D v DPOP-05 a MP-z u NZ.
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Korelacia je signifikantna na hladine vyznamnosti «a=0,05, pokial je korela¢ny koeficient
r>0,304. (Reiterova, 2005)
Plati: 0<r<0,3 - slaba zavislost

0,3<r<0,5 - stredna zavislost

0,5<r<0,7 - vysoka zavislost

0,7<r<1,0 - vel'mi vysoka zavislost

V stulade s vysSie uvedenymi kritériami signifikantnosti korelacie, jednotlivé vysledky
poukazuju na to, Ze u RZ existuje signifikantna korelacia inkongruencie D a S a dimenzie 5
a 7?27 dotazniku MP-z, o sile strednej zavislosti a dimenzie 324, o sile vysokej zavislosti. To
znamena, ze:

* ¢im je vysSSia inkongruencia spokojnosti a doleZitosti okolnosti v praci, tym vysSie bude
zameranie na aktualny stav (r=0,428),

* ¢im je vySSia inkongruencia spokojnosti a ddleZitosti okolnosti v praci, tym vysSia bude
zameranost na seba (r=0,336),

* ¢im je vysSia inkongruencia spokojnosti a déleZitosti okolnosti v praci, tym vysSie bude

zameranie smerom od podniku (r=-0,597).

V stlade s kritériami signifikantnosti korelacie, jednotlivé vysledky zaroven poukazuju
na to, ze uNZ existuje signifikantna korelacia inkongruencie D a S a dimenzie 4 a 728
dotazniku MP-z, o sile strednej zavislosti. To znamena, Ze:
* ¢im je vysSia inkongruencia spokojnosti a doleZzitosti okolnosti v praci, tym vyssia bude
orientécia na pocit bezpecia (r=-0,387).
* ¢im je vySSia inkongruencia spokojnosti a ddleZitosti okolnosti v praci, tym vysSia bude

prosocialna orientacia (r=-0,307).

" 3 zameranie smerom k podniku — zameranie smerom od podniku
5 orientacia na buducnost — zameranie na aktuélny stav
7 prosocialna orientacia — zameranost na seba
% 4 orientacia na pocit bezpecia — zameranie na riziko
7 prosocialna orientacia — zameranost na seba
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5.6.5 INTERSEXUALITA

V tejto vysledkovej Casti sa zaoberam rozdielmi vo vysledkoch vSetkych 3 dotaznikov -

MP-z, RJSB, DPOP-05, medzi Zenami a muzZmi, jednotlivo pre RZ a NZ a nasledne aj pre cely stbor

zamestnancov.

Dvojvyberovy F-test

Vypolet vykonany Fisherovym F-testom (na zistenie rozdielov medzi rozptylmi

skimanych sdborov Zien amuZzov) nam poslazi pri rozhodovani o vybere spravneho

Studentovho T-testu s rovnostou alebo nerovnostou rozptylov.

Nakolko déleZitym kritériom v ramci vysledkov F-testu,

pre rozhodnutie o vybere

spravneho T-testu je predovsetkym hodnota P, pripadne F krit (1), v tabulke uvadzam prave

a len vysku hodnoty P.
VysledKky su nasledovné:
MP-z
F-test MP-z (Zeny a muZi - RZ) F-test MP-z (Zeny a muZzi - NZ)
Hodnota P => Hodnota P =>
P<0,05 P>0,05 P<0,05 | P>0,05
Dimenzie Dimenzie

1 unik / Gtok 0,0703| 11 vnik / atok 0,25496
2 Cinnost / Gspech 0,179| |2 ¢innost / ispech 0,435
3 od p odniku / k 0,20046 3 od D odniku / k 0,29789
podniku podniku

4 bezpecie / riziko 0,354| |4 bezpecdie / riziko 0,425
5,lvmd1'1cn'ost’ / 0,08815 5,13ud1’1cn,ost' / 0,05827
sucasnost sucasnost

6 skupina / "ja" 0,04611 6 skupina / "ja" 0,43343
7 prosocial / "ja" 0,3223| |7 Rrosocial /"ja" 0,1033
8 pasivita / aktivita 0,1806 8 pasivita / aktivita 0,399

- v 9 odm. nefinanc¢na /

9 odm. nefinancna / L, 0321362
finanéna 0,384068 | [finan¢na

Tab.38: Vyska hodnoty P v dimenzidch MP-z (vyska rozdielu rozptylov Zien a muZov - RZ)
Tab.39: Vyska hodnoty P v dimenzidch MP-z (vyska rozdielu rozptylov Zien a muZov - NZ)
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F-test MP-z (Zeny a muzi - RZ + NZ)
Hodnota P =>
. - P<0,05| P>0,05
Dimenzie
1 unik / dtok 0,37162
2 cinnost / dspech 0,228
3 od podniku / k podniku 0,49298
4 bezpedie / riziko 0,482
5 budicnost / sticasnost 0,03461
6 skupina / "ja" 0,12158
7 prosocial / "ja" 0,0534
8 pasivita / aktivita 0,2986
9 odm. nefinanéna / finan¢na 0,291421

Tab.40: Vyska hodnoty P v dimenzidch MP-z (vyska rozdielu rozptylov Zien a muZov - RZ+NZ)

Na zaklade uvedeného je patrné, Ze hodnota P<0,05 plati len pre 6. dimenziu MP-z u RZ.

Jedine tu teda existuje signifikantny rozdiel medzi rozptylmi sledovanych stiborov muZov a Zien

u RZ a na vypocet rozdielov priemerov tejto dimenzie teda volim Studentov t-test s nerovnostou

rozptylov.

U ostatnych dimenzii RZ, NZ aj celého suboru je vyslednd hodnota P>0,05 ateda

neexistuje signifikantny rozdiel medzi rozptylmi stiborov Zien a muzov RZ a NZ. Na vypocet

rozdielov priemerov tychto dimenzii volim Studentov t-test s rovnostou rozptylov.

RJSB
F-test RJSB (Zeny a muzi RZ)
Hodnota P => P<0,05 P>0,05
R]SB 0,009212

F-test R]SB (Zeny a muzi NZ)

Hodnota P => P<0,05

P>0,05

0,013354

RJSB

Tab.41: Vyska hodnoty P v F-teste podl'a dotazniku R|SB (vyska rozdielu rozptylov Zien a muZov -

RZ)

Tab.42: Vyska hodnoty P v F-teste podla dotazniku RJSB (vyska rozdielu rozptylov Zien a muZov -

NZ)
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F-test RJSB (Zeny a muZi RZ+NZ)

Hodnota P => P<0,05 P>0,05

RJSB 0,282468

Tab.43: Vyska hodnoty P v F-teste podla dotazniku RJSB (vyska rozdielu rozptylov Zien a muZov -
RZ+NZ)

Na zaklade uvedeného je patrné, Ze hodnota P<0,05 plati pre vysledok F-testu uRZ a NZ
jednotlivo. Existuje tu teda signifikantny rozdiel medzi rozptylmi sledovanych stiborov muzov
a zien u RZ a NZ a na vypocet rozdielov ich priemerov teda volim Studentov t-test s nerovnostou
rozptylov.

U celého stboru RZ + NZ je vysledna hodnota P>0,05 ateda neexistuje signifikantny
rozdiel medzi rozptylmi siborov Zien a muzov. Na vypocet rozdielov priemerov tychto dimenzif

volim Studentov t-test s rovnostou rozptylov.

DPOP-05

F-test DPOP-05 (Zeny a muZ RZ) F-test DPOP-05 (Zeny a muz NZ)

Hodnota P => | P<0,05 P>0,05 Hodnota P => P<0,05 P>0,05

D

0,36073231

D

0,07318147

0,252591224

0,024721441

Tab.44: Vyska hodnoty P v F-teste podla dotazniku DPOP-05 (vyska rozdielu rozptylov Zien
amuZovvDas-RZ)

Tab.45: Vyska hodnoty P v F-teste podla dotazniku DPOP-05 (vyska rozdielu rozptylov Zien
amuZovvDaS-NZ)

F-test DPOP-05 (Zeny a muz NZ+RZ)
Hodnota P => P<0,05 P>0,05
D 0,07318147
S 0,024721441

Tab.46: Vyska hodnoty P v F-teste podla dotazniku DPOP-05 (vyska rozdielu rozptylov Zien
amuzovvDaS-RZ+NZ)

Na zaklade uvedeného je patrné, Ze hodnota P<0,05 plati pre vysledok F-testu u NZ
a u celého siboru (RZ+NZ) v ramci spokojnosti z DPOP-05. Existuje tu teda signifikantny rozdiel
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medzi rozptylmi sledovanych siborov muZov a Zien a na vypocet rozdielov ich priemerov teda
volim Studentov t-test s nerovnostou rozptylov.

U ostatnych vysledkov je vyslednd hodnota P>0,05 a teda neexistuje signifikantny rozdiel
medzi rozptylmi siborov Zien a muzov. Na vypocet rozdielov priemerov tychto dimenzii volim

Studentov t-test s rovnostou rozptylov.

Komparacia

Dvojvyberovy T-test s nerovnostou rozptylov
MP-z

Studentov T-test snerovnostou rozptylov vyuzijem pri zisteni rozdielu priemerov
vybranych stiborov Zien a muzov u RZ pre 6. dimenziu MP-z.

Nakol'ko je pre vysledky komparacie priemerov siborov smerodajny predovsetkym udaj,
Ci je hodnota Studentovho t (t stat) nizsia ako hodnota t krit (2), v tabul'ke uvadzam prave a len
tieto dve vybrané informacie.

Vysledok je nasledovny:

T-test MP-z (Zeny a muzi RZ)
Hodnoty t-testu =>

. . t Stat t krit (2)
Dimenzie

6 skupina / "ja" -0,554153963 | 2,776445105

Tab.47: Vysledné hodnoty T- testu 6. dimenzie dotazniku MP-z (kompardcia Zien a muZov RZ)

Z uvedenych vysledkov vyplyva, Ze t Stat < t krit (2) a teda medzi sledovanymi sibormi
Zien amuzov vramci RZ nie je signifikantny rozdiel v priemernej hodnote 6. dimenzie

dotazniku MP-z.

RJSB
T-test RJSB (Zeny a muzi RZ) T-test R]SB (Zeny a muzi NZ)
Hodnoty T-testu => t Stat t krit (2) Hodnoty T-testu => t Stat t krit (2)
R]SB 0,138967657(2,144786681 RJSB 1,74421129 | 2,10981556

Tab.48: Vysledné hodnoty T- testu dotazniku RJSB (kompardcia Zien a muZov RZ)
Tab.49: Vysledné hodnoty T- testu dotazniku RSB (kompardcia Zien a muZov NZ)
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Z uvedenych vysledkov vyplyva, Ze t Stat < t krit (2) v oboch pripadoch ateda medzi

sledovanymi stibormi Zien a muzov v ramci RZ aj NZ nie je signifikantny rozdiel v priemernej

hodnote spokojnosti podl'a R]JSB.

DPOP-05

Tab.50: Vysledné hodnoty T- testu dotazniku DPOP-05 (kompardcia Zien a muzZov NZ)

Tab.51: Vysledné hodnoty T- testu dotazniku DPOP-05 (kompardcia Zien a muZov RZ+NZ)

F-test DPOP-05 (Zeny a muzi NZ)

Hodnoty T-testu =>

t Stat

tkrit (2)

S

-1,38803928

2,055529418

F-test DPOP-05 (Zeny a muzi RZ+NZ)

Hodnoty T-testu =>

t Stat

tkrit (2)

S

-1,674487833

2,014103359

Z uvedenych vysledkov vyplyva, Ze t Stat < t krit (2) v oboch pripadoch ateda medzi

sledovanymi sibormi Zien a muzov v ramci NZ aj celého suboru nie je signifikantny rozdiel

v priemernej hodnote spokojnosti podl'a DPOP-05.

Dvojvyberovy T-test s rovnostou rozptylov

Nakol'ko je pre vysledky komparacie priemerov siborov smerodajny predovsetkym tdaj,

¢i je hodnota Studentovho t (t stat) niZsia ako hodnota t krit (2), v tabul'ke uvddzam prave a len

tieto dve vybrané informacie.

MP-z

Studentov T-test srovnostou rozptylov vyuzijem pri zisteni rozdielu priemerov

vybranych siborov Zien a muZov z radov RZ v dimenziach MP-z: 1, 2, 3,4, 5, 7, 8. 9, zradov NZ aj

pre cely sibor (RZ + NZ) vo vSetkych 9 dimenziach..

T-test MP-z (Zeny a muZi RZ)

Hodnoty t-testu =>

Dimenzie

t Stat

tkrit (2)

1 gnik / utok

1,323889997

2,131449536

2 Cinnost / Gaspech

1,597068191

2,131449536
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3 od podniku / k podniku

0,020329291

2,131449536

4 bezpedie / riziko

-1,542982506

2,131449536

5 budicnost’ / sicasnost

-0,33791545

2,131449536

7 prosocial / "ja"

0,292604248

2,131449536

8 pasivita / aktivita

1,061902711

2,131449536

9 odm. nefinan¢na / financéna

-0,311493984

2,131449536

Tab.52: Vysledné hodnoty T- testu dimenzii dotazniku MP-z (kompardcia Zien a muzov z RZ)

T-test MP-z (Zeny a muZzi NZ)

Hodnoty t-testu =>

Dimenzie

t Stat

tkrit (2)

1 anik / utok

-0,76336104

2,048407115

2 Cinnost / Gspech

-1,524525848

2,048407115

3 od podniku / k podniku

1,286888382

2,048407115

4 bezpecdie / riziko

-0,109437081

2,048407115

5 budiicnost’ / sacasnost

-1,289301159

2,048407115

6 skupina / ,ja“

0,805076486

2,048407115

7 prosocial / "ja"

0,441762348

2,048407115

8 pasivita / aktivita

-0,036811845

2,048407115

9 odm. nefinan¢na / finan¢na

-1,871252109

2,048407115

Tab.53: Vysledné hodnoty T- testu dimenzii dotazniku MP-z (kompardcia Zien a muZov z NZ)

T-test MP-z (Zeny a muzi RZ + NZ)

Hodnoty t-testu =>

Dimenzie

t Stat

tkrit (2)

1 unik / atok

2 Cinnost / aspech

3 od podniku / k podniku

4 bezpedie / riziko

5 budicnost’ / sacasnost

6 skupina / ,ja“

7 prosocial / "ja"

8 pasivita / aktivita

9 odm. nefinan¢na / finan¢na

Tab.54: Vysledné hodnoty T- testu dimenzii dotazniku MP-z (kompardcia Zien a muzov RZ + NZ)
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Z uvedenych vysledkov vyplyva, Ze t Stat < t krit (2) vo vSetkych troch pripadoch, a teda
medzi sledovanymi sibormi muzov a Zien v ramci RZ, NZ aj celého stiboru nie je signifikantny

rozdiel v priemernych hodnotach dimenzii dotazniku MP-z.

RJSB
Studentov T-test srovnostou rozptylov vyuZijem pri zisteni rozdielu priemerov
vybranych siborov Zien a muzov vramci celého stiboru (RZ+NZ) vo vysledkoch spokojnosti

podl'a dotazniku RJSB.

T-test RJSB (Zeny a muZi RZ+NZ)

Hodnoty T-testu => t Stat tKkrit (2)

RJSB 1,606301984 |2,014103359

Tab.55: Vysledné hodnoty T- testu dimenzii dotazniku MP-z (kompardcia Zien a muZov RZ + NZ)

Z uvedenych vysledkov vyplyva, Ze t Stat < t krit (2), a teda medzi sledovanymi sibormi
muzov aZzien vramci celého suboru (RZ+NZ) nie je signifikantny rozdiel v priemernych

hodnotach spokojnosti podl'a dotazniku R]SB.

DPOP-05
Studentov T-test s rovnostou rozptylov vyuZzijem pri zisteni rozdielu priemernych
hodnét pracovnej spokojnosti a dolezitosti okolnosti prace vybranych suborov zien a muzov

z radov RZ a ddlezitosti okolnosti prace zien a muzov z radov NZ a celého suboru (RZ+NZ) .

F-test DPOP-05 (Zeny a muzi RZ) F-test DPOP-05 (Zeny a muzi NZ)
Hodnoty T-testu . .
t Stat tkrit (2) Hodnoty T-testu => t Stat t krit (2)
=>
S -1,177097673 |2,131449536 D -0,88821 2,04841
D 0,973161541 |2,131449536

Tab.56: Vysledné hodnoty S a D T- testu dotazniku DPOP-05 (kompardcia Zien a muZov RZ)
Tab.57: Vysledné hodnoty déleZitosti T- testu dotazniku DPOP-05 (kompardcia Zien a muZov NZ)

F-test DPOP-05 (Zeny a muzi RZ+NZ)

Hodnoty T-testu => t Stat t krit (2)

D 0,30112785 2,014103359

Tab.58: Vysledné hodnoty D T- testu dotazniku DPOP-05 (kompardcia Zien a muzZov RZ+NZ)
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Z uvedenych vysledkov vyplyva, Ze t Stat < t krit (2) vo vSetkych troch pripadoch, a teda
medzi sledovanymi siubormi muzov aZzien vramci RZ, NZ aj celého siboru (RZ+NZ) nie je
signifikantny rozdiel v priemernych hodnotach spokojnosti a doleZitosti podl'a dotazniku

DPOP-05.

5.7 DIELCI SUHRN - VYSLEDNE ROZDIELY V RAMCI SUBOROV
RODINNYCH A NERODINNYCH ZAMESTNANCOV

Jednym z cielov prace bolo zistit rozdiely v motivacii a pracovnej spokojnosti medzi
rodinnymi a nerodinnymi zamestnancami v rodinnych firmach.

Vramci zistovania danych rozdielov som pracovala s nasledovnymi datami, ktoré sa

zdali smerodajné v stlade s vyssie uvedenym cielom:

* dva vyberové subory - rodinni a nerodinni zamestnanci,

* dva vyberové subory - Zeny a muZi,

* premenné veku, seniority a vysky dosiahnutého vzdelania,

* hodnoty pracovnej spokojnosti, motivacie, miera dolezitosti urcitych okolnosti v praci.

Metédy, ktoré boli vo vyskume pouzité: dotazniky MP-z, R]SB, DPOP-05.

V tejto kapitole uvediem sdhrn zisteni, ktoré sa tykaji prave alen rozdielov vysSie
uvedenych dat medzi rodinnymi a nerodinnymi zamestnancami, vysledovanymi v priebehu
Setrenia danymi metédami.

Vyskumu sa celkom ztcastnilo 47 respondentov:

* 17 rodinnych zamestnancov - 13 Zien,
- 4 muzi,
* 30 nerodinnych zamestnancov - 17 Zien,
- 13 muZov.

V rdmci zakladnych sociodemografickych udajov2® boli zaznamenané udaje:

Vek (vrokoch) | Seniorita (vrokoch) | Dosiahnuté vzdelanie

RZ NZ RZ NZ RZ NZ
Priemer 36,5 30 6,4 3,5 - -
Modus 5,8 0,6;1;10 S SS

2 Kompletné sociodemografické udaje celého suboru — vid' Priloha &. 3
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Median 3,6 2,1 - -

Tab.59: Zdkladné sociodemografické tidaje stiboru (vek, seniorita, vzdelanie) u RZ a NZ

Dotaznikom RJSB bola zistovana spokojnost zamestnancov s ich vlastnou pracou.
Korelaciou veku, seniority adosiahnutého vzdelania svyslednymi hodnotami
nameranymi prostrednictvom dotazniku R]JSB boli zistené nasledovné skutocnosti:
* u RZ stredne vysoka zavislost veku a spokojnosti:
- nizsi vek = vyssia spokojnost’ pracovnika s vlastnou pracou.
* uNZ vysoka zavislost seniority a stredne vysoka zavislost spokojnosti a dosiahnutého
vzdelania a spokojnosti:
- nizsia seniorita = vyssia spokojnost,
- vy$Sie dosiahnuté vzdelanie = vyssia spokojnost.
T-testom nebol zisteny signifikantny rozdiel v celkovej spokojnosti s vlastnou pracou
podl'a dotazniku R]SB medzi RZ a NZ.
Dotaznik MP-z umoZiiuje stanovit motivacny profil zamestnanca, jeho umiestnenim
v ramci $kal 9 dimenzii.

(1) Vyhybanie sa netaspech [

(2) Zameranie na/cinnost a jej obsah —
——

(6) Skupinova orientacia

(5) Orientacia na budiicnost (M=

(S

(7) Prosocialna orientacia -
[~

| ] iirientécia na ekonomicky prospech (9)
0 1 2 3 4 5 6
H Nerodini zamestnanci [ Rodinni zamestnanci

Graf 12: Priemerné hodnoty oboch skiimanych stiborov v 9 dimenzidch podl'a MP-z
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(1) Vyhybanie sa heﬁspechul e

(2) Zameranie na ¢innost a jej obsah — ‘

= meranie smerom k podniku (3)
(4) Orientacia nalpocithezperia

(5) Orientacia na buducnost’ = |
(6) Skupinova orientacia e
(S

(7) Prosocialna orientacia

; B cnticia na ekonom?ckjl prospech (9)

L J
0 1 2 3 4 5 6
H Nerodini zamestnanci .1 Rodinni zamestnanci

Graf 13: Modus hodnét oboch skiimanych stiborov v 9 dimenzidch podla MP-z

Korelaciou veku, seniority adosiahnutého vzdelania svyslednymi hodnotami
nameranymi prostrednictvom dotazniku MP-z, boli zistené nasledovné skutoc¢nosti:
* u RZ stredne vysoka zavislost veku a 3., 4., 6. dimenzie a vysoka zavislost dosiahnutého
vzdelania a 8. dimenzie MP-z:
- vy$si vek = vys$Sie zameranie pracovnika smerom k podniku,
- vy$si vek = vySSie zameranie na riziko,
- niZ8i vek = vacSia individualna orientécia,
- vy$sie dosiahnuté vzdelanie = vyssia ¢inorodost pracovnika.
* u NZ stredne vysoka zavislost veku a 3. dimenzie, seniority a 6. dimenzie, dosiahnutého
vzdelania s dimenziami 3 a 6:
- nizsi vek = vyS$Sie zameranie pracovnika smerom k podniku,
- vy$$ia seniorita = vyss$ia individualna orientacia pracovnika,
- vy$Sie dosiahnuté vzdelanie = vy$sie zameranie smerom k podniku,
- nizsie dosiahnuté vzdelanie = vyssia individualna orientacia pracovnika.
T-testom nebol zisteny signifikantny rozdiel v Ziadnej z dimenzii dotaznika MP-z medzi

RZ a NZ.
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Dotaznikom DPOP-05 zistujeme spokojnost pracovnika s pracou, doleZitost, aku
prisudzuje jednotlivym okolnostiam v praci, jeho motivacné zdroje a dévody prace v danej
spolo¢nosti, kritéria platu a preferované zdroje informacii.

Korelaciou veku, seniority adosiahnutého vzdelania svyslednymi hodnotami
nameranymi prostrednictvom dotazniku DPOP-05, boli zistené nasledovné skutocnosti:

*u RZ stredne vysoka zavislost veku a dosiahnutého vzdelania a spokojnosti s pracou:
- vyssi vek = vyssia spokojnost pracovnika s pracou,
- nizSie dosiahnuté vzdelanie = vyssia spokojnost pracovnika.
*u NZ stredne vysoka zavislost seniority a déleZitosti okolnosti prace:
- niZsia seniorita = vyssia dolezitost prisudzovana okolnostiam prace,
T-testom bol zisteny signifikantny rozdiel v priemernych hodnotach prisudzovania

dodlezitosti okolnostiam v praci medzi RZ a NZ.

Nebol zisteny signifikantny rozdiel v priemernych hodnotach spokojnosti s pracou medzi

RZ a NZ.

RZ - najmotivujicejSie kritérium je praca v dobrom kolektive (41,2%),
- najmenej motivujlice kritérium je zdzemie znamej spolocnosti.
NZ - najmotivujicejSie kritérium prace st peniaze (66,7%) a praca v dobrom kolektive,
- najmenej motivujice kritérium je zazemie znamej spoloc¢nosti, moZnost sustavného
vzdelavania a pruznu pracovnu dobu.
- pri moZnosti urcit’ si eSte d'al$i motivujici faktor (neuvedeny v moznostiach) NZ uviedli
ako vyrazne motivujuci faktor aj osobné ohodnotenie.

B) Aké mam do6vody pracovat’ v tejto spoloénosti?

RZ -rozhodujuce kritéria: istota, stabilita firmy a platové podmienky,

- najmenej zavazné Kritérium je nahoda a prestiz vykonavanej prace..
NZ - rozhodujicim kritériom je istota, stabilita firmy,

- najmenej zavazné Kritérium je nahoda a nedostatok inych prileZitosti.

C) Aké kritéria si prajem mat zahrnuté plate?

RZ - dolezité kritéria platu: dosahovany vykon, vysledky prace a osobné schopnosti
a zrucnosti,
- najmenej doleZzité kritérium platu je Specializacia a jazykové znalosti.
NZ - dolezité Kkritéria platu: dosahovany vykon, vysledky prace a osobné schopnosti
a zrucnosti,
- najmenej doleZité kritérium platu su jazykové znalosti.
D) Ktoré zdroje informacii preferujete?
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RZ - preferuja ako zdroj informacii e-mail,
- najmenej preferovany zdroj informacii je rozhlas.
- pri moZnosti urcit' si este d'alsi zdroj informacii (neuvedeny v moznostiach) RZ uviedli
Skype.
NZ - preferuja ako zdroj informacii porady a schodze,
- najmenej preferovanym zdrojom informadcif sd nastenky a rozhlas.
- pri moznosti urcit si eSte dalsi zdroj informacii (neuvedeny v moznostiach) NZ uviedli

Skype a osobny kontakt.

Pri vypoctoch inkongruencie podla tudajov zdotaznika DPOP-05 boli zaznamenané
nasledujuce vysledky v ramci rozdielov RZ a NZ:
* uRZ existuje signifikantne slabSia korelacia inkongruencie doéleZitosti okolnosti prace
a spokojnosti:
- vy$Sia spokojnost = niZ8ia do6lezitost okolnosti prace.
* uNZ existuje stredne silna korelacia inkongruencie doleZitosti okolnosti prace
a spokojnosti:
- vysSia spokojnost’ = vyssia dolezitost poloziek v praci.
T-testom nebol zisteny signifikantny rozdiel inkongruencie S a D medzi RZ a NZ podla
dotazniku DPOP-05.
Korelaciou zistenej inkongruencie D aS v dotazniku DPOP-05 avysledkov dotaznika
RJSB, som dosla k nasledovnym vysledkom:
*u RZ existuje stredne silna zavislost inkongruencie D a S a spokojnosti s pracou:
- vyssia inkongruencia spokojnosti a déleZzitosti = vysSia spokojnost v praci.
*u NZ existuje slaba zavislost inkongruencie D a S a spokojnosti s pracou:
- vys$sia inkongruencia spokojnosti a dolezitosti = nizsia celkova spokojnost v praci.
Korelaciou zistenej inkongruencie D a S v dotazniku DPOP-05 a vysledkov v dimenzidch
dotaznika MP-z, som dosla k nasledovnym vysledkom:
* uRZ existuje stredne silna zavislost inkongruencie D aSadimenzie 5, 7 avysoka
zavislost' s dimenziou 3:
- vy$sia inkongruencia spokojnosti a dolezitosti = vySsie zameranie na aktualny stav,
- vyss$ia inkongruencia spokojnosti a doéleZitosti = vys$Sia zameranost na seba,
- vyssia inkongruencia spokojnosti a délezitosti = vySsSie zameranie smerom od podniku.
*u NZ existuje stredne silna zavislost inkongruencie D a S a dimenzie 4 a 7:
- vy$Sia inkongruencia spokojnosti a doéleZitosti = vysSia orientacia na pocit bezpecia,

- vys$sia inkongruencia spokojnosti a dolezitosti = vyssia prosocialna orientacia.
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Pri skiimani intersexudlnych rozdielov v ramci rodinnej firmy a aj jednotlivo v ramci
suborov RZ a NZ boli T-testom vo vysledkoch MP-z zistené nasledovné skutocnosti:
* u RZ a NZ neexistuje signifikantny rozdiel u Zien a muZov v priemernych hodnotach vysledkov
dotazniku MP-z.
Vo vysledkoch dotazniku RJSB boli v ramci rozdielov intersexuality RZ a NZ zistené tieto
skutoCnosti:
* uRZ aNZ neexistuje signifikantny rozdiel uZien amuZov v priemernych hodnotach
spokojnosti s pracou.
Vo vysledkoch dotazniku DPOP-05 boli v rdmci rozdielov intersexuality RZ a NZ zistené
tieto skutoc¢nosti:
* uRZ aNZ neexistuje signifikantny rozdiel uZien amuZov v priemernych hodnotach

spokojnosti s pracou.

5.8 KPLATNOSTI HYPOTEZ

Bolo stanovenych 5 hypotéz, ktorych platnosti sa v tejto kapitole budem venovat.

Vysledky hypotézy H1

Hypotéza H1 znie: ,Medzi rodinnymi a nerodinnymi zamestnancami existuje Statisticky
vyznamny rozdiel v priemernom skére spokojnosti v prdaci v DPOP-05.“

K jej overeniu bol pouzity Studentuv t-test s rovnostou rozptylov. Vysledok bol ur¢ovany
na hladine vyznamnosti a=0,05. T-test bol zvoleny na zaklade vysledku hodnoty P Fisherovho F-
testu, a sice P>0,05.

Vypocditanim Studentovho t (t stat) bolo zistené Ze t Stat > t krit (2) ateda medzi
sledovanymi subormi RZ a NZ nie je signifikantny rozdiel v priemernych hodnotach spokojnosti
s pracou S dotazniku DPOP-05.

Hypotéza H1 sa nepotvrdila a preto ju zamietam.

Vysledky hypotézy H2

Hypotéza H2 znie: ,Medzi rodinnymi a nerodinnymi zamestnancami existuje Statisticky
vyznamny rozdiel v priemernom skére déleZitosti jednotlivych oblasti v prdci v DPOP-05."

K jej overeniu bol pouzity Studentuv t-test s rovnostou rozptylov. Vysledok bol ur¢ovany
na hladine vyznamnosti a=0,05. T-test bol zvoleny na zaklade vysledku hodnoty P Fisherovho F-

testu, a sice P>0,05.
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Vypocditanim Studentovho t (t stat) bolo zistené Ze t Stat < t krit (2) ateda medzi
sledovanymi stiibormi RZ a NZ existuje signifikantny rozdiel v priemernych hodnotach
dolezitosti jednotlivych oblasti v praci D dotazniku DPOP-05.

Hypotéza H2 sa potvrdila.

Vysledky hypotézy H3

Hypotéza H3 znie: ,Medzi rodinnymi a nerodinnymi zamestnancami existuje Statisticky
vyznamny rozdiel v priemernom skdre spokojnosti s vlastnou prdcou v R/SB.”

K jej overeniu bol pouzity Studentuv t-test s rovnostou rozptylov. Vysledok bol ur¢ovany
na hladine vyznamnosti a=0,05. T-test bol zvoleny na zaklade vysledku hodnoty P Fisherovho F-
testu, a sice P>0,05.

Vypocitanim Studentovho t (t stat) bolo zistené Ze t Stat > t krit (2) ateda medzi
sledovanymi subormi RZ a NZ nie je signifikantny rozdiel v priemernych hodnotach spokojnosti
s pracou RJ-S dotazniku R]SB.

Hypotéza H3 sa nepotvrdila a preto ju zamietam.

Vysledky hypotézy H4

Hypotéza H4 znie: ,So zvySujiicou sa mierou inkongruencie déleZitosti okolnosti prdce
a spokojnosti v DPOP-05 bude Statisticky vyznamne stvisiet' zameranie smerom k podniku v MP-
z. Plati pre kazdy subor zvldst.“

Kjej overeniu bol pouzity Pearsonov korela¢ny koeficient. Vysledok bol uréovany na
hladine vyznamnosti «a=0,05.

Vypocitanim korelacie uNZ bolo zistené, Ze r= -0,2045 ateda neexistuje zavislost
inkongruencie D a S v dotazniku DPOP-05 s 3. dimenziou dotaznika MP-z - zameranie smerom
k podniku / od podniku.

U RZ bolo zistené ze r=-0,597 ateda existuje vysoka zavislost inkongruencie D
a S vdotazniku DPOP-05 s dimenziou 3 v dotazniku MP-z - zameranie smerom k podniku
/ od podniku. Z toho vyplyva, Ze ¢im je vysSia inkongruencia spokojnosti a déleZitosti okolnosti
v praci, tym vyssie bude zameranie pracovnika smerom od podniku.

Hypotéza H1 sa potvrdila len u RZ.

Vysledky hypotézy H5

Hypotéza H5 znie: ,Urodinnych anerodinnych zamestnancov existuje v rdmci
intersexuality statisticky vyznamny rozdiel medzi priemernym skérom v spokojnosti v prdci
v DPOP-05. Plati pre kaZdy stibor zvldst.”

Kjej overeniu bol pouzity Studentuv t-test s rovnostou rozptylov (pre zistenie rozdielu
v spokojnosti a ddleZitosti okolnosti prace vramci NZ, celého siboru RZ+NZ a ddleZitosti

okolnosti vramci RZ) aj nerovnostou rozptylov (pre zistenie rozdielu v spokojnosti s pracou
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vramci RZ). Vysledok bol urcovany na hladine vyznamnosti a=0,05. T-testy boli zvolené na
zaklade vysledku hodnoty P Fisherovho F-testu, a sice P>0,05 pre rovnost rozptylov a P<0,05
pre nerovnost rozptylov..

Vypocitanim Studentovho t (t stat) bolo vo vSetkych pripadoch zistené Ze t Stat > t krit
(2) ateda medzi sledovanymi subormi Zien a muzov nie je signifikantny rozdiel v priemernych
hodnotach spokojnosti s pracou podl'a dotazniku DPOP-05.

Hypotéza H5 sa nepotvrdila a preto ju zamietam.

5.9 POROVNANIE VYSLEDKOV S VYSKUMOM Z ROKU 2012

Vroku 2012 sme za ucCelom bakalarskej diplomovej prace uskutocnili vyskum
podobného zamerania ako je vyskum tejto prace. Tym Ze oba vyskumy cCiasto¢ne zistovali
podobné vztahy, s podobnymi premennymi a rovnakymi metédami, vidim ako uZito¢né vykonat
porovnanie ich zakladnych vysledkov.

Podl'a vysledkov Studentovho t-testu vo vyskume 2012 priemerné hodnoty pouzitych

dotaznikov (DPOP-05 a RJSB) poukazuju na neexistenciu signifikantnych rozdielov v spokojnosti

s pracou av posudzovani doélezitosti konkrétnych podmienok aokolnosti v praci medzi

rodinnymi a nerodinnymi zamestnancami v rodinnej firme.

Vyskum 2014 zaznamenal rovnakou cestou (teda za pouZitia tych istych dotaznikov
a Statistickych metdd) ale pri inej vyskumnej vzorke, signifikantne vyznamny rozdiel
v priemernych hodnotach déleZitosti jednotlivych oblasti v praci D dotazniku DPOP-05.

Pearsonovym korela¢nym koeficientom boli vo vyskume 2012 zistené rozdiely medzi

RZ a NZ vo vztahu premennych veku aseniority so spokojnostou a ddleZitostou podmienok

a okolnosti v praci podl'a DPOP-05 a RJSB a s dimenziami motivicie podl'a MP-z. V porovnani
s vyskumom 2014 to vyzerd nasledovne:

*NZ (2012)

-----

- ¢im vyssia je seniorita, tym vyssia je individualna orientacia pracovnika,
- ¢im nizSia je seniorita, tym vysSSia je spokojnost pracovnika svlastnou pracou aje
prisudzovana vacsia dolezitost okolnostiam prace.

*RZ (2012)
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- ¢im vySsi je vek, tym vysSia je tendencia k dosahovaniu dspechu a zameranie pracovnika
smerom k podniku.

- ¢im dlhSia je seniorita, tym je vysSSia tendencia k dosahovaniu uspechu a k skupinovej
orientacii,

*RZ (2014)

- ¢im vyssi je vek, tym vysSie je zameranie pracovnika smerom k podniku, na riziko a vys$ia je aj
spokojnost pracovnika s pracou (DPOP-05).
pracou (RJSB).

Dal$ie rozdiely boli vroku 2012 zaznamenané v pocetnosti v oblasti prisudzovania
dolezitosti uréitym podmienkam a okolnostiam prace (3. ¢ast dotaznika DPOP-05):
Motivacné faktory:
*NZ (2012)

- doleZitym motivatnym faktorom su peniaze, dobry kolektiv, pridelend zodpovednost
a dosiahnuté vysledky prace, moznost d'alSieho vzdelavania, sebarealizacie, uznanie a pruzna
pracovna doba,

- ako najmenej motivujice si vnimané kariéra a zdzemie zndmej firmy.

*NZ (2014)

- doleZitym motivanym faktorom si peniaze a prdca v dobrom kolektive, osobné ohodnotenie.

- ako najmenej motivujice s vnimané zdzemie zndmej spolocnosti, moznost sustavného
vzdeldvania a pruznu pracovnu dobu.

*RZ (2012)

- dolezitym motivatnym faktorom su peniaze, dobry kolektiv, pridelend zodpovednost
a dosiahnuté vysledky prace,

- ako najmenej motivujice sui vnimané kariéra a zdzemie zndmej firmy.

*RZ (2014)

- najdodlezitejSim motivacnym faktorom je prdca v dobrom kolektive, moznost sebarealizacie.

- za najmenej motivujucu oznacili zdzemie zndmej spolocnosti a moZznost sustavného
vzdelavania.

Dévody vyberu zamestnania:
*NZ (2012)

- istota a stabilitu firmy, prestiZ tejto prace, vnimanie tejto prace ako Zivotnej Sance, platové

podmienky a nedostatok inej prilezitosti, nahoda
*NZ (2014)

- istota, stabilita firmy,
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- najmenej podstatny faktor: ndhoda, nedostatok inych prilezitosti.
*RZ (2012)
- istota a stabilita firmy, prestiZ tejto prace, vnimanie tejto prace ako Zivotnej Sance, platové
podmienky a nedostatok inej prileZitosti,
*RZ (2014)
- istota, stabilita firmy, platové podmienky,
- najmenej podstatny faktor: nahoda, prestiz vykonavanej prace.
Kritérid platu:
*NZ(2012)
- dosahovany vykon v praci a osobné schopnosti, prax a schopnost adaptacie,
- nedolezité kritérium platu: jazykové schopnosti.
*NZ (2014)
- dosahovany vykon a vysledky prace, osobné schopnosti a zru¢nosti,
- neddleZité kritérium: jazykové znalosti.
*RZ (2012)
- dosahovany vykon v praci a osobné schopnosti, vzdelanie,
- nedolezité kritérium platu: jazykové schopnosti.
*RZ (2014)
- dosahovany vykon a vysledky prace, osobné schopnosti a zru¢nosti
- nedolezité kritérium platu: Specializacia a jazykové znalosti.
Preferované zdroje informdcii:
*NZ(2012)
- e-mail, telefén, porady a informadtor,
- nevhodny zdroj: ndstenky.
*NZ (2014)
- porady aschodze, Skype aosobny kontakt (je moZné, Ze osobny kontakt je ekvivalent
informatora),
- nevhodny zdroj: ndstenky a rozhlas.
*RZ (2012)
- e-mail, telefén, porady a informator,
- nevhodny zdroj: nastenky.
*RZ (2014)
- e-mail, SKkype,

- nevhodny zdroj: rozhlas.
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6. DISKUSIA

Rodinné podnikanie zaZiva svoj ,boom“ na Slovensku aj v Cechach. Nie Zeby tu boli tak
vyborne vytvorené podmienky, to skor naopak. Zbytocne komplikované byrokratické
podmienky, nedostato¢ne pripravena legislativa, enormné danové a odvodové zatazenie. Mimo
to rodinné podniky bojuju aj s nedostato¢nymi skiisenostami a slabym odbornym poradenstvom
ohl'adom riadenia rodinnej firmy a vedenia l'udi v iom.

KIicovym faktorom vo vedeni kazdého zamestnanca je jeho motivacia aidedlne aj
spokojnost. Spokojnost’ sice nema tak jednoznacny vplyv na vykon zamestnanca ako motivacia,
ale ma dost vel'ky vyznam minimalne Co sa fluktuacie tyka.

Dnes uz je zrejmé, Ze najst vhodny motivacny systém, jednotny pre cely podnik, ktory je
tvoreny viacerymi zamestnancami, je len pihou utépiou. Nové zistenia odporucaju individualny
pristup ku kazdému podriadenému, celkovo vacsi kontakt riadenych a nadriadenych,
neorientovat sa len na ekonomické bonusy pre zamestnancov. Popri tom vSetkom je dolezité
dbat’ na spravodlivost a rovnost, ¢o sa platu, informacii a pristupu k moznostiam tyka. Obzvlast
je tento bod naroc¢ny v rodinnych firmach, kde pracuju ako rodinni tak aj nerodinni zamestnanci
a je potencialne vyssia citlivost na proteZovanie ,vlastnych®.

Vyhodou rodinnej firmy v tomto zmysle je tiroven vztahov, aké sa v malych a strednych
podnikoch udrzZuje. Atmosféra je vac¢Sinou neformalna, vztahy familiarne. Pre zamestnavatela je
tak zrejme l'ahSie zistit hodnotovy systém, motivacny profil zamestnanca apodla toho
orientovat spolupracu s nim. Predpoklada sa ale zaroven, prave z dévodu blizsich vztahov,

narocnejsie vyjednavanie a poZadovanie vykonu.

Hlavnym cielom tejto prace bolo zistit prave rozdiel v motivatnom zamerani a zdrojoch
spokojnosti medzi rodinnymi a nerodinnymi zamestnancami. Je predpoklad, Ze podl'a zistenych
skuto¢nosti bude moZné viac prispdsobit’ jednanie so zamestnancami rodinnych firiem ich
individudlnemu nastaveniu a aj takto prispiet k ich kone¢nému lepSiemu vykonu.

Popri rieseni potrieb zamestnanca je potrebné brat do uvahy aj ciele organizacie,
potreby zamestnavatel'a a zadkaznika.

Ku Kkonkrétnym vysledkom: komparaciou skumanych suborov - rodinnych
anerodinnych zamestnancov, bol zisteny signifikantny rozdiel v miere dbleZitosti, aku
prikladajd r6znym okolnostiam v praci.

Co sa tyka spokojnosti s pracou, zdrojov motivacie, kritérii platu, tu nebol medzi nimi

preukazany jednoznacny rozdiel.
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Rozborom jednotlivych faktorov mozno poukazat na sice menej vyrazné, ale zaujimavé
zistenia, z ktorych niektoré je mozné uplatnit’ aj v praxi.

Nerodinni zamestnanci st vyraznejSie orientovani na ekonomicky prospech. Rodinni
vykazuji vyrovnanejsiu orientaciu medzi ekonomickym prospechom a moralnym uspokojenim.
To by potvrdzovalo, Ze financ¢né hl'adisko je u obzvlast nerodinnych zamestnancov stale dolezity
faktor motivacie, a zaroveil Ze u oboch siborov zostava stabilny, bez ohl'adu na vek, senioritu
alebo vysku dosiahnutého vzdelania.

Nerodinni zamestnanci v danej vzorke vykazuju vysSsie prosocidlne zameranie, smerom k
skupine, pricom ale vy$Sou senioritou alebo pri niZSom vzdelani skupinova orientacia klesa.
Rodinni su skor, aj ked nie velmi vyrazne, zamerani na seba, ale vy$sim vekom u nich
individualna orientacia klesa.

Nerodinni vykazuju vyraznejsiu orientaciu na budicnost oproti nerodinnym.

Oba subory st rovnako zamerané smerom podniku (Co je pre zamestnavatel'ov pozitivna
sprava), pricom u rodinnych je tato orientacia pozitivne ovplyvnena vekom - s vekom zameranie
smerom Kk podniku stipa. U nerodinnych je to opacne, zameranie smerom Kk podniku s vekom
kles3, ale zaroven dosiahnutim vyssieho vzdelania stipa.

Trochu prekvapivym sa mi zda vysledok, ¢i s zamestnanci viac orientovani na obsah
a samotnu Cinnost alebo na Uspech. Nerodinni sa, podl'a vysledkov vyskumu, zameriavaju skor
na obsah a ¢innost, rodinni na tispech. MoZnym vysvetlenim by mohlo byt, Ze rodinny prislusnik
viac vnima uspech firmy ako svoj vlastny a vo vybere Cinnosti, ktoré by chcel vykonavat sa citi
istejsi, preto tento fakt berie viac ako samozrejmost. Tato tvaha nad vysledkom je Cisto
hypoteticka, nevnimam ju ako smerodajnu a jednoznacne platnu.

Trochu zdanlivo nasledne nastava rozpor s dimenziou, ¢i sd zamestnanci viac
orientovani na uspech, alebo vyhybanie sa neuspechu. Oba subory sa, priklanaju skér k
vyhybaniu sa netspechu ako bezpecnejsSiemu sposobu pristupu k vlastnej kariére a pracovnému
postupu. Hovorim Ze zdanlivo, pretoZe hoci rodinni zamestnanci st orientovani na uspech viac
ako na obsah prace, to nevylucuje, Ze cestou za uspechom budu volit skor taktiku predvidania
mozného nedspechu a teda vol'by bezpecnejsSej cesty.

U nerodinnych zamestnancov by sa dalo s vyssie uvedenou dimenziou o vyhybani sa
neuspechu este trochu polemizovat, pretoZe bolo zistené, Ze s vy$sim vekom su viac zamerani na
riziko.

U nerodinnych d’alej bola zistena mierne vacsia ¢inorodost. U rodinnych sa potvrdilo len
to, Zze dosiahnutim vyssieho vzdelania sa aj u nich ¢inorodost zvysi.

Co sa tyka samotnej spokojnosti, u rodinnych sa zvysuje niz$im dosiahnutym vzdelanim

(su radi Ze aj bez titulov maju pracu???) a nizSim vekom (podl'a RJSB) alebo aj vy$sim vekom
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(DPOP-05). Tento rozpor si vysvetlujem tym, Ze zatial ¢o dotaznik RJSB skdma ako sa
zamestnanec v podniku celkovo citi, ako ho uspokojuje, DPOP-05 sa zameriava konkrétnejsie na
spokojnost’ s podmienkami a okolnostami prace. Nakol'ko vieme, Ze spokojnost nie je I'ahké
jednoznacne urcit, pretoZe malokedy byva clovek niekde len spokojny alebo nespokojny,
povaZovala by som mozny rozpor v tomto faktore sa prijatel'ny. Takze by som to definovala tak,
Ze celkova spokojnost rodinnych zamestnancov je vys$Sia pri nizSom veku, ale s vys$$im vekom
stipa spokojnost’ s konkrétnymi podmienkami a okolnostami prace.

U nerodinnych zamestnancov suvisi spokojnost so senioritou a vysSkou dosiahnutého
vzdelania. Je vySSia pri vy$Som dosiahnutom vzdelani a niZSej seniorite. NiZSia seniorita ma
vplyv aj na dolezitost akud prisudzujui jednotlivym okolnostiam v praci, dolezitost je vyssia.

Co sa tyka samotnej motivacie, rodinni aj nerodinni prislu$nici povazuji za
najmotivujucejsi faktor pracu v dobrom Kkolektive. Nerodinni prikladaja velky vyznam aj
peniazom (Co ma suvis aj sich, uz uvedenym, vyraznejSim ekonomickym zameranim oproti
moralnemu).

Najmenej motivujicou polozkou v praci je pre obe skupiny zazemie znamej spolocnosti.
To nevylucuje dolezitost zdzemia ako takého, ale predpokladam, Ze pokial je uz ¢lovek ¢lenom
podniku, tento samotny fakt ho nijak vyrazne nemotivuje k vyssim alebo nizZs$im vykonom.

Nerodinni zamestnanci ako najmenej zaujimavy faktor oznacili aj moznost stistavného
vzdelavania. Vzhl'adom k niektorym vysSie uvedenym vysledkom ma toto prekvapuje, pretoze
pri vy$ssSom vzdelani sa zvySuje ich spokojnost s pracou (DPOP-05) a Cinorodost. Alebo tomu
moéZeme rozumiet tak, Ze vy$Sim vzdelanim sa zvySuje Cinorodost a td umozni pracovnikovi byt
viac spokojni s podmienkami a okolnostami prace, pretoZe na cinorodost pozitivne zareaguje
zamestnavatel'? Opat hypoteticka tvaha.

Jednozna¢nym dévodom pre pracu vdanej spolocnosti je uoboch siborov istota
a stabilita firmy. Vysvetlenim by mohol byt fakt, Ze I'udia na Slovensku a v Cechach Zijti s vedomi
krizy na pracovnom trhu. A tak sa toto kritérium pre nich stava zasadnym.

Prekvapivo rodinni zamestnanci povazuju sa dolezity faktor aj platové podmienky,
nerodinni to ako vyrazny motivator neuvadzajd. Prekvapivé sa mi to zda kvoli vyssie
uvedenému zisteniu, Ze prave nerodinni su vyraznejsSie ekonomicky orientovani.

Najmenej zavaznym dévodov pre pracu vdanej spoloCnosti je nahoda a prestiz
vykonavanej prace urodinnych andhoda anedostatok inych prilezitosti unerodinnych
zamestnancov.

Kritéria platu - tu sa rodinni a nerodinni zhodli, Ze by chceli mat v plate zohl'adnené
dosahovany vykon, vysledky prace aosobné schopnosti azrucnosti. Najmenej dolezitym

kritériom platu su opat jednohlasne urcené - jazykové znalosti. Podobne ako pri vyskume
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v roku 2012, kde vySiel podobny vysledok, uvaZujem Ze to méZe byt sp6sobené tym, Ze podniky,
vktorych boli dotazniky distribuované nekladli na jazykové znalosti naroky, pretoze
neobchoduji so zahrani¢im, orientuju sa len na domadci trh. Uvacsiny zamestnancov teda
nepredpokladdm vysoku trovei jazykovych znalosti.

Za preferovany zdroj informacii rodinni prislusnici povazuju e-mail, nerodinni porady
a schédze. Najmenej preferovanym je rozhlas a u nerodinnych aj nastenky.

Opat sa zamyslam, ako aj vroku 2012, nad pojmom informator. Je mozné, Ze ide
o informovanie formou osobného kontaktu. Ale sama presne neviem, ako mam tomuto pojmu
rozumiet. Aj U€astnik vyskumu dopisal do volitel'nej kolénky - osobny kontakt.

U rodinnych aj nerodinnych zamestnancov sa vo volite'nej mozZnosti objavil Skype ako
jednym z dobrych informac¢nych kanalov.

Vramci vyskumu bola zistovana aj inkongruencia, teda nestlad medzi spokojnost
a dodlezitostou, akd respondenti prikladaju okolnostiam a podmienkam prace. U rodinnych bola
zistena len slabsia negativna korelacia a sice vy$sia spokojnost’ pri niZsej ddleZitosti. A zaroven
¢im vyssia je tato zistena inkongruencia, tym, zdanlivo paradoxne, st rodinni prislusnici celkovo
spokojnejsi s pracou (viac st zamerani na aktudlny stav, na seba a smerom od podniku). Ako si
to vysvetlit? Samotna inkongruencia v podstate len hovori, Ze rodinni prislusnici nemusia
prikladat’ vel'’ku doélezitost tym, aké podmienky a okolnosti prace maja. A ked nad tym nedumaju
anerieSia to, su spokojnejsi v praci. Ni¢ ich netrdpi, Ziju pritomnostou, zamerani na svoj
prospech, na podnik az tak nemyslia. A nasledne teda aj celkova spokojnost s pracou bude
vyssia. Toto by mohlo byt jedno z vysvetleni.

U nerodinnych bola zistena stredne silna pozitivna suvislost - pri vyssej spokojnosti je aj
vyssia dolezitost. U nich ale vyssia inkongruencia spdsobuje celkovid nizsiu spokojnost’ v praci
(orientaciu na pocit bezpecia a vyssiu prosocialnu orientaciu). Ako si moZno vysvetlit tento fakt?
Uplne jednoducho povedané: nerodinny zamestnanec si sleduje a povaZzuje za dolezité aké ma
okolnosti a podmienky v praci. A ¢im viac su okolnosti a podmienky prenho doéleZzité, tym je viac
spokojny. Cim vy$sia by vsak bola inkongruencia, ¢ize nestlad medzi uvedenymi dvoma
zlozkami, tym viac by celkova spokojnost v praci klesala, viac by tiahol k potrebe bezpecia
a prosocialnej orientacii.

Pozitivnym je pre mna fakt, Ze medzi muzmi a Zenami sa v tom vyskume nezistil zasadny
rozdiel v spokojnosti s pracou. Zamyslam sa ale nad tym, ¢i rozdiel v sociodemografickych
datach muzov a Zien a rozdiel v osobnostnom nastaveni muzov a Zien, ktory si ja osobne myslim
Ze tam je, nesposobil tento vysledok. Ak by sme mali vzorku s rovhomerne rozloZzenym vekom,
senioritou, a vySkou dosiahnutého vzdelania, bol by vysledok iny? Zaroven podotykam, Ze

vyskumna vzorka pozostavala z firiem situovanych v malych mestach a dedinach. Logicky mi

109



Bc. IStékova Veronika

Motivacné zameranie a pracovna spokojnost u pracovnikov rodinnych firiem

teda aj napada: bol by vysledok iny vo velkych mestdch? Su Zeny v mestadch dravejsie

a ambicidznejsie?

Okrem vy3Sie uvedeného faktu, Ze vSetci respondenti pracujd v malych a strednych
podnikoch, situovanych v malych mestach a dedinach, na sp6sob akym boli dotazniky vyplnené
mohol mat vplyv aj postup administracie. Osobny kontakt priamo srespondentmi bol
zabezpeCeny minimalne. Prekvapilo ma, Ze mnohé firmy majui vo svojich radoch uz urceného
administrativneho pracovnika, ktory dotazniky vyplia hromadne. Ktomuto rieSeniu som
dostala vysvetlenie, Ze niekolkokrat za rok ich dotaznikmi zahftia Statisticky drad, kde su
dotazniky povinné. Udaje do dotaznikov tradu nevypliiiaju pravdivo, pretoze ich to obtaZuje
anepomaha im to v ¢innosti.

Po tomto zisteni som poprosila o pravdivé vyplnenie skuto¢nymi respondentmi, ak by sa
tak nemalo diat, Ze preferujem radsSej vratenie prazdnych dotaznikov. Viem s istotou, Ze boli
firmy, ktoré mi v tom vyhoveli (aspoii ¢o sa tyka toho, kto dotazniky vypliioval). U niektorych si
nie som ista.

Problémom bol aj fakt, Ze niektoré firmy prijali dotazniky na vyplnenie, pretoZe poznaju
mojho byvalého zamestnavatela, s ktorym udrzujem dobry vztah acitili potrebu ho tymto
sposobom ,odmenit* za dobré vztahy. Tu som ob¢as nadobudla dojem, Ze vyplianie dotaznikov
zamestnancami nebolo celkom dobrovolné (vyplnenie je pomerne narocnejSie) a moZno s to
odrazilo na vysledku.

Pravdivost vyplnenych odpovedi je relativna, aj vzhl'adom k tomu, Ze vo vacSine firiem
putovali dotazniky na jednu hromadu, po ktord som sa osobne neskér zastavila, alebo mi ju
poslali postou. Mali respondenti doveru k cloveku, ktory dotazniky zbieral?

Opat, podobne ako vo vyskume zroku 2012 ale povaZujem za najvacs$i problém
neochotu zucastnit sa vyskumu. Niekde mal negativny postoj uz majitel' firmy, ale vacsinou
nemali zaujem zamestnanci. PriSla som tak o doleZité data, obzvlaSt uzamestnancov, ktory
z nejakého dovodu (pokial to nebola len nechut zaoberat sa dotaznikmi) nechceli odpovedat na
otazky o ich motivacii a spokojnosti.

Navratnost dotaznikov bola dostato¢na, aj ked’ niekedy bolo nutné jednu firmu navstivit
viackrat, kym sa dotazniky vratili.

Co sa tyka samotnych dotaznikov, ako najvic¢si problém sa mi teraz javila instrukcia
v dotazniku DPOP-05, v tretej Casti. MnozZstvo respondentov nepochopilo instrukciu spravne
a miesto zadavania poradia, v akom vnimaju délezitost jednotlivych poloziek, uvadzali len udaj 1

a x. Aj z tohto dévodu bol problém nazbierat’ dostato¢ny pocet dobre vyplnenych dotaznikov.
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Dal$im problémom bola instrukcia zadat svoju senioritu v mesiacoch. U niektorych
respondentov som sa stretla s uvedenim rokov (slovne bolo uvedené ,rok“), u niektorych nebolo
celkom jasné, ¢i skutocne uviedli senioritu v mesiacoch, alebo rokoch. Vychadzala som teda pri
niektorych dotaznikoch aj z veku zamestnanca a dizky fungovania firmy a takto sa dopracovala
k spravnemu vysledku.

Samotné firmy ma prekvapovali svojim pristupom. Stretla som sa svelmi
profesiondlnym pristupom vo firme, velkou ochotou, ale aj neprijemnym odmietnutim
samotnymi majitelmi. Proti odmietnutiu ako takému nemam ni¢, ale vSetko sa da povedat
minimalne dvoma spdsobmi. Myslim, Ze niektori majitelia firiem zabudaju, Ze aj takyto kontakt
s potencidlnym zakaznikom / zamestnancom /obchodnym partnerom (nikdy neviete ,kam vas

vietor zaveje“, vytvara meno firmy a predpoklad dobrej alebo zlej naslednej spoluprace.

Podobne ako po vyskume v roku 2012, zamysSlam sa d'alej nad tym, ¢i je tak vysoka
zhoda medzi rodinnymi a nerodinnymi zamestnancami spdsobena tym, Ze vSetci respondenti
pracovali vmalych astredne velkych rodinnych firmach. Bol by vysledok iny, ak by sa
porovnavala pracovna spokojnost a motivacia zamestnancov rodinnych a nerodinnych firiem?

Zdalo by sa mi vhodné, aj rozsirit otazku genderu v rodinnych firmach. Viac sa pozriet na
to, Ci existuje korelacia medzi sociodemografickymi datami a vysledkami spokojnosti, zdroje
motivacie, ¢i je Zena a muz rodicom. Toto vSetko, podl'a mdjho nazoru, vplyva na konecny postoj

k praci.
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7. ZAVER

Vo vysledkoch doélezitosti okolnosti a podmienok prace, spokojnosti s podmienkami

a okolnostami prace a celkovej spokojnosti s vlastnou pracou boli medzi stibormi rodinnych.

nerodinnych zamestnancov a sibormi muzov a Zien zistené nasledovné skutoc¢nosti.

Podl'a vysledkov Studentovho t-testu z dotazniku DPOP-05 existuje signifikantny
rozdiel v ddleZitosti, aka prisudzuji rodinni anerodinni zamestnanci okolnostiam
a podmienkam préce.

Ostatné vysledky Studentovho t-testu z dotaznikov RJSB acasti - spokojnost
s podmienkami a okolnostami prace v DPOP-05 potvrdili, Ze neexistuje signifikantny rozdiel
v celkovej spokojnosti s pracou ako ani v spokojnosti s podmienkami a okolnostami prace medzi
rodinnymi a nerodinnymi zamestnancami, rovnako ani medzi Zenami a muzZmi.

Rozdiely medzi sibormi rodinnych a nerodinnych zamestnancov boli zistené korelaciou
premennych veku, seniority adosiahnutého vzdelania so spokojnostou a doleZitostou
podmienok, okolnosti v praci (RJSB, DPOP-05) nasledovne:

- ¢im vyssi je vek urodinného zamestnanca, tym nizsia je jeho celkova spokojnost s vlastnou
pracou (RJSB), ale je vysSia jeho spokojnost s podmienkami a okolnostami prace (DPOP-05),

- ¢im vysSie ma rodinny zamestnanec dosiahnuté vzdelanie, tym vysSia je jeho spokojnost
s podmienkami a okolnostami prace (DPOP-05),

- ¢im vysSia je seniorita u nerodinného zamestnanca, tym nizsia je jeho spokojnost s vlastnou
pracou (R]SB) a ddleZitost prisudzovana okolnostiam prace,

- ¢im vyssie je dosiahnuté vzdelanie nerodinného zamestnanca, tym vysSia je jeho celkova
spokojnost’ s vlastnou pracou (R]JSB).

Rozdiely medzi subormi muZov a Zien koreldciou premennych veku, seniority
a dosiahnutého vzdelania so spokojnostou a dolezitostou podmienok, okolnosti v praci (RJSB,

DPOP-05) neboli zistené.

Vo vysledkoch motivacného zamerania podla vypocltov Korelacie, aritmetického

priemeru, medidnu a absolitne]j a relativnej pocetnosti dotazniku MP-z a DPOP-05-3. Casti,
boli medzi stibormi rodinnych. nerodinnych zamestnancov a sibormi muzov a Zien zistené
nasledovné skutoc¢nosti.

V celkovom motivacnom profile v priemernych hodnotach vykazujui rodinni a nerodinni
zamestnanci nasledovné smerovanie:

- rodinn{ aj nerodinni zamestnanci preferujd vyhybanie sa netispechu,
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- nerodinn{ st zamerani na ¢innost a obsah prace, rodinni na tUspech, obe skupiny st zamerané
na riziko a smerom k podniku,

- obe su takisto orientované na budticnost. Nerodinni sii zamerani na skupinu, si prosocialne
orientovani, rodinni su viac individualne orientovani, zamerani na seba,

- nerodinni si mierne c¢inorodi, rodinni viac ¢inorodi , s miernou orientaciou na ekonomicky
prospech.

Uvedené faktory st ovplyvitiované sociodemografickymi faktami nasledovnych spésobom:

- ¢im je vyssi vek nerodinného zamestnanca alebo ma nizSie dosiahnuté vzdelanie, tym je nizsie

jeho zameranie smerom k podniku,

¢im je vyssi vek rodinného zamestnanca, tym je vysSie jeho zameranie smerom k podniku, na

skupinu a na riziko,

¢im je vysSia seniorita alebo ma nizsie dosiahnuté vzdelanie, tym je vyssia jeho individualna
orientacia.

- ¢im je vysSie dosiahnuté vzdelanie, tym je vysSia jeho ¢inorodost.

Motivaéné faktory prdce

- jednoznacne ako motivujuci faktor k praci uvadzaja rodinni aj nerodinni zamestnanci pracu
v dobrom kolektive, nerodinni aj peniaze,

- ako najmenej motivujuici faktor prace uvadzaji zhodne zazemie zndmej spolo¢nosti.

Dévody prdce v podniku

- rodinni aj nerodinni zamestnanci sa opat zhodli, Ze ako najsilnej$i dévod pre pracu v danom
podniku jej jeho istota a stabilita. Rodinni zamestnanci tak vnimaju aj platové podmienky.

- najmenej zavaznym dovodom je pre obe skupiny nahoda. Pre rodinnych aj prestiz vykonavanej
prace a nerodinnych nedostatok inych prileZitosti.

Kritéria platu:

- rodinni aj nerodinni zamestnanci povazuju za najdélezitejSie kritéria platu dosahovany vykon,
vysledky prace a osobné schopnosti a zrucnosti,

- najmenej dolezité kritérium su pre obe skupiny jazykové znalosti.

Zdroje informdcii:

- rodinni zamestnanci preferuju ako zdroj informacii e-mail, nerodinni porady a schodze,

-najmenej preferovanym zdrojom je pre obe skupiny rozhlas, pre nerodinnych aj nastenka.

113



Bc. IStékova Veronika

Motivacné zameranie a pracovna spokojnost u pracovnikov rodinnych firiem

8. SUHRN

Rodinné podnikanie na Slovensku a v Cechach ma svoj oficidlny zaciatok po roku 1989.
Niektori podnikatelia prevzali rodinnd tradiciu spred c¢ias socializmu, mnohi zacali aZ po
prevrate. VacSinou ide o malé a stredne vel'ké podniky, mnohé este stale v rukach zakladatel'ov,
teda vo faze start-up, ¢o sa faz rozvoja rodinného podniku tyka.

Aktudlne Slovensko nemd v zakone upravenu definiciu rodinného podniku. Za rodinny
podnik teda moZno povazovat napr. ten, ktory majitel sdm povazuje za rodinny podnik,
pripadne viiom pracuje eSte dal$i rodinny prislusnik (formalnym alebo neformalnym
sposobom) alebo ma rodina vac¢sinovy vplyv na rozhodovani. Priblizne podla tejto definicie boli
vyberané aj rodinné podniky, ktoré sa zdc¢astnili Setrenia.

Rodinné podnikanie ma svoje vyhody aj nevyhody. Jednou z predpokladanych vyhod je
vys$sSia motivacia zamestnancov - rodinnych prislusnikov. Okrem toho sa zda byt podnik
stabilnejsi, podnikanie kontinualne a dlhodobé, atmosféra firmy je uvolnenejSia. Z nevyhod je
tou hlavnou mozny negativny zasah do rodinného zivota avztahov, narocnost vedenia
rodinnych prislusnikov obzvlast v kombinacii snerodinnymi zamestnancami, odovzdanie
podniku d'alSej generacii.

Okrem Specifickych problémov rodinného podniku, sa kazdy podnikatel' stretava aj
s klasickymi problémami - ekonomické zaistenie, byrokracia, konkurencia, I'udské zdroje. Prave
I'udské zdroje, ako jeden z klticovych aspektov uspechu podniku si aj predmetom tejto prace.
Nakol'ko ide o oblast pomerne Sirokd, zameriavam sa na dva klticové aspekty dosahovania
vykonu - pracovnui motivaciu a spokojnost zamestnancov.

Vdanej praci je kladeny déraz na analyzu rozdielu prave medzi dvoma typmi
zamestnancov - rodinnymi a nerodinnymi a medzi muZmi a Zenami v danych skupinach. Kazda
skupina ma k majitel'ovi vytvoreny iny vztah, urcity sposob komunikacie. Hlavné zameranie
prace je orientované teda na Specifikd spoluprace s oboma skupinami pracovnikov aj osobitne
na muzov a Zeny, tak aby boli uspokojené ich potreby, potreby veducich pracovnikov, zakaznika
a aj naplnené ciele podniku.

Pracovna motivacia definovana ako ,celkovy pristup pracovnika Kk vykonavane;j
pracovnej Cinnosti, k pracovhym uloham, k zastavanej pozicii v organizacii a s iou spojenou
zamestnaneckou rolou.” (Stikar, 2003) Ide o ochotu dobre zvladnut zadané tilohy.

Pracovna spokojnost je ,suthrnom pocitov zamestnanca, odvodeny od rozdielov medzi
jeho potrebami a o¢akavaniami a vnimanou realitou na pracovisku.” (Kolektiv, 2006).

Aby zamestnavatel bol schopny plnohodnotne vyuZit rbézne tedérie motivacie

zamestnancov (ktorych je v dneSnej dobe viac nez dost), je potrebné aby aspon do istej miery
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poznal ich hodnoty, postoje, potreby.. Zarovenn by mal byt dostato¢ne pozorny, aby
kontraproduktivhym chovanim, aj nie priamo v interakcii s danym zamestnancom (pokrytectvo,
rozporné prikazy vedenia, neproduktivne porady,..) zamestnanca spitne nedemotivoval. To sa
tyka oboch skupin zamestnancov, ¢i ide o pribuznych alebo nie, 0 muZov alebo Zeny.

K zisteniu ako motivacne pristupovat k obom skupindm - rodinnym a nerodinnym
zamestnancom a osobitne k Zendm a muZom v tychto skupinach, bolo stanovenych 5 hypotéz,
ktoré sa tykali celkovej spokojnosti v praci, spokojnosti sjednotlivymi polozkami v praci,
dolezitosti jednotlivych oblasti v praci a motivacny profil zamestnancov.

Samotné Setrenie bolo vykonané distribuciou troch dotaznikov. Navratnost bola
dostatocna. Vyskumu sa zucastnilo 15 firiem, celkovo 47 respondentov (17 rodinnych, 30
nerodinnych zamestnancov, z toho 30 Zien, 17 muZov).

Prvé vyhodnotenie dotaznikov sa realizovalo Kkorelaciami vysledkov dotaznikov
s premennymi veku, seniority a dosiahnutého vzdelania respondentov. Druhé vyhodnotenie
prebehlo cez vypocty F-testu, na zaklade ktorych bolo moZné urcit typ T-testu v tretej faze
vypocCtov. Prave T-testom bol zistovany zasadny rozdiel medzi rodinnymi a nerodinnymi
zamestnancami v zakladnych hypotézach vyskumu. V Stvrtej, poslednej faze boli vyuZité vypocty
pocetnosti (relativnej, absoldtnej), aritmetického priemeru, medianu a modusu na zistenie
motivacnych preferencii zamestnancov.

Vysledkom vypoctov boli zistenia o urcitych charakteristikdch siborov a o moZnej
spolupraci s rodinnymi a nerodinnymi zamestnancami (muzmi aj Zenami) v pracovnom procese.

O rodinnych zamestnancoch z vyskumu je mozné povedat, Ze ich k dobrym vykonom
motivuje hlavne praca v dobrom kolektive. Dévod, preco v danej spolo¢nosti ostavajui pracovat
je hlavne istota astabilita daného podniku a platové podmienky. V plate by chceli mat
zohl'adneny hlavne dosahovany vykon, vysledky prace, osobné schopnosti azrucnosti. Za
dolezity zdroj informacii povazuji e-mail.

Co sa tyka fungovania v praci, moZno o nich povedat, Ze budti mat tendenciu vyhybat sa
neuspechu (nie dosahovat tspech). Obcas sa neprejavia, ale potreba kvalitného vykonu zostane.
Ak budu nejaky ciel povazovat za tazko dosiahnutel'ny, pravdepodobne zmenia priority.

Zaroven su ale zamerani na uspech, je pre nich pomerne déleZité spolo¢enské uznanie,
peniaze, ale zaroven ziskané aj cinnostou, ktora im prinasa radost.

St zamerani{ smerom k podniku a vekom toto zameranie eSte stipa. Maju prirodzeny
zaujem o dianie v organizacii, je predpoklad, Ze budu dobre plnit zadané ulohy. Pokial ale stipa
inkongruencia (nesulad) spokojnosti a ddlezitosti akd prikladaji podmienkam v praci, ich

zameranie smerom k podniku klesa.
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Vekom stdpa aj ich zameranie na riziko. Vedia si poradit s konfrontatnymi situaciami,
obtiaZne situacie vedia zvladnut, obcas s pomocou silnejsieho.

S4 orientovani na bududcnost, disponuju urcitymi pozitivnymi viziami. Preferuju
pravdepodobne dlhodobejsie ciele, pred konkrétnymi, kratkodobymi. Nenechavaju veci na
nahodu. Pokial ale unich stupa inkongruencia spokojnosti a doélezitosti, aku prikladaju
podmienkam v praci, zac¢inaju sa viac orientovat na aktualny stav.

SU skor individudlne orientovani, ¢o ale s vekom Kklesi. Nie sa absolutne zavisli na
socialnych kontaktoch, dokdzu fungovat samostatne, slepo sa nepodriad’'uji. Dokazu niest
zodpovednost za svoje rozhodnutia.

Ich zameranost na seba sa prejavuje tym, Ze mierne preferuju svoj vlastny prospech. Su
ale schopni spolupracovat’ s timom. Cim vyssia je inkongruencia spokojnosti a dolezitosti, akd
prikladaji podmienkam v praci, je ich zameranost na seba vyssia.

St mierne ¢inorodi. S dosiahnutym vzdelanim ich ¢inorodost eSte stapa.

St motivovatel'ni ekonomickym prospechom, ale nie bez moralneho prospechu.

Ich celkovi spokojnost s pracou as okolnostami prace ovplyviiuje vek aj dosiahnuté
vzdelanie. U starSich celkova spokojnost kles3, ale zaroven stupa spokojnost s podmienkami
a okolnostami prace. Spokojnost’ s okolnostami prace ale klesa pri vyssie dosiahnutom vzdelani.
Zaroven bolo zistené, Ze ¢im je vysSia spokojnost s okolnostami prace, tym nizsia je doleZitost,
akd im prisudzuju. A ¢im vysSsSia je inkongruencia tejto spokojnosti a dbleZitosti, tym je ich
celkova spokojnost v praci dokonca vyssia.

Nerodinni zamestnanci st podl'a Setrenia v niecom podobni ako rodinni.

Motivacnou polozkou prace utejto skupiny je takisto dobry kolektiv ale aj peniaze.
Nedodlezita je pre nich ale moZnost vzdeldvania a pracovna pruzna doba.

Ako dévody prace v spolocnosti vidia takisto istotu, stabilitu firmy a platové podmienky.

V plate by chceli mat rovnako zahrnuté dosahovany vykon, vysledky prace a osobné
schopnosti a zruc¢nosti.

Dolezitym zdrojom informdcii su pre nich porady, schodze.

Vyssie uvedené aspekty st ovplyvitované dizkou zamestnania u daného zamestnavatela.
Narastom seniority ich celkova spokojnost s pracou klesa, aprisudzuju vysSiu dolezitost
okolnostiam prace. Pokial ale maju vyssSie dosiahnuté vzdelanie, si spokojnejsi.

Co sa tyka fungovania v praci, mozno o nich povedat, Ze rovnako ako rodinni, skor budu
mat obcas tendenciu vyhybat sa neuspechu. Obcas sa neprejavia, ale potreba kvalitne odviest
pracu zostane. Pokial budu niektori ciel povazovat za tazko dosiahnutelny, zmenia priority.

SU zamerani skér na samotnd ¢innost, obsah ako len na dosiahnutie dspechu. Ten ich

dokaze tieZ motivovat, ale uspokoji ich uz aj samotné vykonavanie danej ¢innosti.
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Dobre sa identifikujd s pracovnym prostredim, st zamerani smerom k podniku, no
nemusi to tak byt vzdy. V urcitych oblastiach maji zaujem o dianie v organizicii, st iniciativni. S
narastajicim vekom zameranie smerom k podniku kles3, ale stipa s dosiahnutym vzdelanim,

Su viac zamerani na riziko ako rodinni, vedia si s neistou pracovnou ¢innostou poradit.
Je mozné, Ze urcCité rizikové prostredie ich dokonca stimuluje k vykonom. Nemaju az taku
potrebu dodrziavat pravidla bezpecnosti prace. Spol'ahnu sa na svoje schopnosti alebo ndhodu.
Ale pri vys$Sej inkongruencii spokojnosti a doleZzitosti akd prisudzuju okolnostiam prace ich
orientacia na pocit bezpecia sttipa,

Su vyraznejSie orientovani na budicnost, zaujimaju ich skor dlhodobejsie ciele, neZ
kratkodobé, konkrétne.

Oproti rodinnym majui nerodinni vacsi sklon k skupinovej orientacif. St schopni
fungovat nezavisle, ale nie si vyrazne samostatni. Svekom tato orientacia Kklesa, su
individualnejsi, ale so vzdelanim stupa.

Su prosocidlne orientovani, mierne prevaZuje zameranost na prospech druhych.
Motivaciou je konat dobro, ale s ohl'adom aj na svoje vyhody. Motivuje ich uznanie ako Clena
skupiny. Pri vyS$sej inkongruencii spokojnosti a déleZitosti aka prikladaji okolnostiam v praci
ich prosocialna orientacia sttpa.

Su mierne Cinorodi, zvladaju aj obCasnu zmenu uloh. Vedia sa rozhodnut, prevziat riziko,

ale nebud to aktivne vyhl'adavat. Obc¢asné naroc¢nejsie dlohy by mali zvladnut.

Su vyraznejSie orientovani na ekonomicky prospech. Hodnoty etické, moralne su pre
nich doélezité, ale nie bez materidlneho uspokojenia.

Ich celkovii spokojnost spracou ovplyviiuje dizka doby zamestnania u daného
zamestnavatel'a a dosiahnuté vzdelanie. Cim je seniorita vy3sia, tym kles4 ich celkova spokojnost
s pracou. Spokojnost ale stipa pri vysSie dosiahnutom vzdelani. Zaroven ¢im vysSia je
spokojnost s okolnostami prace, tym vacsiu dolezitost im prikladaju. A ¢im vysSia je
inkongruencia medzi touto spokojnostou a dobleZitostou, tym nizsia je celkova spokojnost
Vv praci.

V celkovej spokojnosti s pracou, spokojnosti sdiel¢cimi podmienkami v praci ani
v motivatnom profile nebol zisteny zasadny rozdiel medzi rodinnymi a nerodinnymi
zamestnancami v skimanych firmach, ani medzi muzmi a Zenami.

T-testom bol zisteny signifikantny rozdiel v priemernych hodnotach prisudzovania
dodleZitosti okolnostiam v praci medzi rodinnymi a nerodinnymi zamestnancami.

Pri tom vSetkom ale podstatou vedenia kazdého zamestnanca stale ostava zachovanie

individualneho pristupu.
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PRILOHA C. 1: DOTAZNIK DPOP-05

Firma:

DPOPO05

InStrukcie:
* zakruzkujte prosim v celom dotazniku,
vratane Uvodu o identifikacnych udajoch,
odpoved ktora plati

(napr. ak som Zena: muz

nerodinny
rodinny prislusnik - prislusnik

(spravne prosim zakruzkujte)

* prosim reagujte v dotazniku na kazdu polozenu vratane otazok v ramci identifikacnych udajov.

Vopred dakujem za seridzny pristup a nezaujaté hodnotenie.

Identifikacné udaje:

1 ‘ pohlavie muz
2 vek 20 az
30 az
40 az
50 az
60
3 vzdelanie zakladné
vyucéeny

zena

29

39

49

59

aviac..

vyuceny s maturitou

stredoskolské

vysokoSkolské

(dizka zamestnania v tejto firme - v

4 seniorita

rokoch a mesiacoch)
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5 rodinny prislusnik ano nie
5a ak ano, rodinny vztah k majitelovi firmy (som rodic¢, dieta, sesternica, ...):

(prosim o vyplnenie vSetkych udajov)

Dotaznik

V tejto Casti dotazniku je uvedenych 25 otazok, ktoré suvisia s pracovnym procesom a Vasou pracou. Otazky sa zameriavaju

na podmienky a okolnosti, ktoré mézu byt pri Vasej praci dblezité alebo nevyznamné. Ich ddlezZitost' je pre kazdého ina, a

preto sa prosim pokuste vyjadrit’ svoj pohlad na kazdu z nich.

InStrukcie:

* Prosim, pozorne si precitajte kazdu otazku a oznacdte na stupnici 1 - 5, podla toho, za akd délezitu ju pre svoju pracu

povazujete.

Stupnica hodnotenia: celkom neddlezité, nezalezi mi na tom

velmi malo délezité
malo dblezité

Délezité

a b W N -

velmi délezité, velmi mi na tom zalezi

Podmienky a okolnosti Vasej prace

Pre svoju pracu povazujem za délezité Doélezitost’

1 dobré vztahy so spolupracovnikmi na pracovisku 112 (3 (4|5
2 mat’ moznost spolupracovat s kolegami, spolupracovat na rieSeni problémov 112 (3 (4|5
3 pracovat v prijemnych pracovnych podmienkach (Cistota, osvetlenie, hluénost,...) 112 (3 (4|5
4 mat dostato¢nu podporu firmy vo vybaveni pracoviska (prac. pomdcky, material, vybavenie,apod.) |1 |2 |3 |4 |5
5 byt v€as a dostato¢ne informovany / a o diani vo firme 112 (3 (4|5
6 mat’ moznost v dostato¢nej miere uplatnit svoje znalosti a schopnosti, vyuzit’ svoj potencial 112 (3 (4|5
7 mat prilezitost a podmienky pre vzdelavanie v obore (Skolenia, kurzy, seminare, staze,...) 112 (3 (4|5
8 postavenie firmy v regione a jej povest 112 (3 (4|5
9 mat zodpovedajuce odborné a osobnostné predpoklady pre vykon svojej prace 112 (3 (4|5
10 | vychadzat a spolupracovat’ s inymi Gtvarmi vo firme 112 (3 (4|5
11 | mat schopnost oslovit druhych ludi a vediet s nimi komunikovat 112 (3 (4|5
12 | spolupracovat (vychadzat) s nadriadenym pracovnikom 112 (3 (4|5
13 | mat moznost otvorene prejavit svoje nazory a postoje 112 (3 (4|5
14 | byt dostatocne finanéne ohodnoteny za odvedenu pracu 112 (3 (4|5
15 | planovat svoju profesionalnu kariéru a mat prilezitost k profesijnému rastu, sluzobnému postupu 112 (3|4 |5
16 | samostatne rozhodovat a mat’ dostato&nu zodpovednost’ 112 (3|4 |5
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17 | aby ma napln vykonavanej prace uspokojovala 2 (3|4 |5
18 | aby to, €o robim bolo prinosom pre firmu 2 (31|45
19 | aby sa k mojej praci veduci vyjadril a zhodnotil dosiahnuté vysledky 2 (31|45
20 | zdielanie spolo¢nych ciefov a hodnbt vo firme 2 (3|4 |5
21 | mat moznost pracovat na zadanych ulohach samostatne 2|3 |4 |5
22 | mat zaistenu kvalifikovani pomoc od svojho nadriadeného 2 (3|4 |5
23 | mat na pracovisku dobru organizaciu prace 2 (3|4 |5
realizovat svoje napady pri rieSeni
24 | uloh 2|34 |5
25 | istotu a dlhodobu perspektivu prace 2 (3|4 |5

Nasledujucich 25 otazok sa vztahuje k spokojnosti s podmienkami a okolnostami VaSej prace. Pokuste sa vyjadrit na

stupnici rovnakého rozsahu 1 - 5, ako ste s nimi vo firme spokojny / a.

Stupnica hodnotenia: uplne nespokojny / &

velmi malo spokojny / &
malo spokojny / a
spokojny / &

a B~ WODN -

Uplne spokojny / a

Podmienky a okolnosti Vasej prace

Som spokojny / & Spokojnost’

1 so vztahmi medzi kolegami 112|3|4|5
2 s uroviiou spoluprace medzi kolegami s mozZnostou spolupracovat na rieSeni problému 11213|4|5
3 | so starostlivostou firmy o pracovné podmienky zamestnancov (Cistota, osvetlenie,...) 112|3|4|5
4 s podporou firmy, vybavenim pracoviska a pracovnymi pomdckami 112|345
5 | s mnozstvom a v€asnostou poskytovanych informacii vo firme (s pristupom k informaciam) 112|3|4|5
6 | s vyuzitim mojho potencialu, ziskanych znalosti a schopnosti vo svojej praci 112|3|4|5
7 | s moznostou vzdelavat sa a so starostlivostou firmy o rozvoj svojich zamestnancov 112|3|4|5
8 | s postavenim firmy v regiéne a jej povestou 112|3|4|5
9 S0 svojimi odbornymi a osobnostnymi predpokladmi pre zastavanu pracovnu poziciu 11213|4|5
10 | s uroviou spoluprace medzi jednotlivymi Gtvarmi 112|3|4|5
11 | so spésobom komunikacie s ostatnymi kolegami 112|345
12 | so spolupracou a vztahom s veducim pracovnikom 112|345
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13 | s moznostou prejavit’ a uplatnit svoje nazory a postoje 112 5
14 | s finanénym ohodnotenim vykonanej prace 112 5
15 | s moznostou rozvoja vlastnej kariéry a profesionalneho rastu 112 5
16 | s pravomocou rozhodovat a zodpovednostou za pracu 112 5
17 | s naplfiou vykonavanej prace 112 5
18 | s vyuzitim (uzito€nostou) mojej prace v spolo¢nosti 112 5
19 | s ocenenim, uznanim a hodnotenim mojej prace 112 5
20 | s firemnou kultdrou, so vztahom kolegov k spoloénym ciefom a hodnotam 112 5
21 | s individualnym priestorom pre vlastné jednanie 112 5
22 | s odbornou pomocou zo strany nadriadeného 112 5
23 | s organizaciou prace na pracovisku 112 5
24 | s moznostou realizovat' vlastné napady 112 5
25 | s istotou a dlhodobou perspektivou zamestnanosti 112 5

V nasledujucich otazkach sa pokuste zoradit jednotlivé polozky podla délezitosti, ktord im

VO svojej praci prisudzujete. K polozke pripiSte Cislo poradia od 1-najviac dolezité ... Atd.

Stupnica hodnotenia: 1 najviac dblezité

X nedoblezité

A. Ktoré polozky povazujete vo svojej praci za najviac motivujuce? poradie
1 | zdzemie znamej spolo¢nosti

2 | Zodpovednost

3 | moznost sustavného vzdelavania

4 |Peniaze

5 | pruznu pracovnu dobu

6 |pracu v dobrom kolektive

7 | Kariéru

8 | Sebarealizaciu

9 |vysledky vykonanej prace

10 | pocit uznania

11 |iné:

B. Aké mam ddvody pracovat’ v tejto spoloénosti? poradie
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1 |image firmy

istota, stabilita firmy

platové podmienky

zivotné Sance

Nahoda

nedostatok inych prilezitosti

prestiZz vykonavanej prace

O N| Ol O] | WO DN

iné dovody:

C. AKké kritéria si prajem mat’ zahrnuté v plate?

poradie

1 |Vzdelanie

dosiahnuta prax

osobné schopnosti a zruénosti

Specializaciu

jazykové znalosti

dosahovany vykon a vysledky prace

2
3
4
5 | schopnost adaptovat sa
6
7
8

iné:

D. Ktoré zdroje informacii preferujete?

poradie

1 | Informator

e-mail

Rozhlas

Nastenky

porady a schbdze

Telefon

N| o o | WO|DN

iné:

Vase pripomienky a poznamky:

126



Bc. IStékova Veronika

Motivacné zameranie a pracovna spokojnost u pracovnikov rodinnych firiem

PRILOHA C. 2: DOTAZNIK RJSB

Firma: prislusnik - nerodinny prislusnik

rodinny

RJSB

Niektoré zamestnania su zaujimavejSie a prindsaju viac uspokojenia nez iné. Tento dotaznik zistuje, ako sa ludia

(spravne prosim zakruzkujte)

v rbznych zamestnaniach citia.

Instrukcie:

* Dotaznik obsahuje 18 vyrokov o praci. Zaskrtnite odpoved pod kazdym vyrokom, ktora najlepSie vystihuje vas

nazor

* Nie su tu spravne alebo nespravne odpovede - ide len o Vas skuto¢ny nazor na kazdy z uvedenych vyrokov o

praci.

na pracu, ktoru v su€asnej dobe vykonavate.

* ZaSkrtavajte len jednu odpoved.

Priklad a stupnica hodnotenia:

0.

Niektoré podmienky mojej prace by mohli byt
zlepSené silne suhlasim
suhlasim

nemam nazor

nesuhlasim

a A W N -

silne nesuhlasim

Moja praca je pre mnia koni¢kom

Moja praca je obvykle dost zaujimava natolko, aby ma uchranila pre nudou

Zda sa mi, Ze moji spolupracovnici su viac zaujati svojou pracou nez ja

Povazujem svoju pracu za tak-nejak neprijemnu

Mam zo svojej prace vacsi pbzitok nez z volného Casu

Casto ma moja praca nudi

Sucasna praca ma dost uspokojuje

Vaésinou sa musim nutit, aby som zacal (a) pracovat’

Momentalne som s pracou spokojna (y)

10

Citim, ze moja praca nie je zaujimavejSia nez ina, ktori by som mohol (mohla) dostat

11

So svojou pracou som Uplne spokojna (y)

12

Myslim, Ze som so svojou pracou spokojna (y) tak ako mnoho inych ludi

13

Vacsinou pracujem s chutou

14

kazdy defi v praci vyzera, ako keby nemal nikdy skongit
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15

Mam rad svoju profesiu viac nez priemerny pracovnik

16

Moja profesia je dost zaujimava

17

Nachadzam vo svojej praci skuto€ny pdzitok

18

Som sklamana (y), ze som sa kedy dal (a) na tdto pracu
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PRILOHA €. 3: ZAKLADNE STATUSOVE A DEMOGRAFICKE DATA
RESPONDENTOV
Rodinni zamestnanci (RZ) Nerodinni zamestnanci (NZ)
Resp. | Dot. | CR| vek |3$kola|sen.|typ| vztah Resp. | Dot. | CR| vek |3kola|sen.|typ
1 50-59 |SS 43 | V | manZelka 18 | 3 20-29 |VM 51 | 0
2 2 50-59 |SS 144 | O | mama 19 4 20-29 | SS 2 |0
3 6 20-29 |VS 1 | O |sestra 20 5 50-59 |SS 24 | 0
4 7 20-29 |VM 26 | V |3vagrina 21 8 40-49 |V 120 | V
5 |13 | X [30-39 |V 68 | SL | manzel 22 9 30-39 | Z$ 144 | V
6 | 15 | X |50-59 |SS 215 | O |sesternica 23 | 10 30-39 [VM | 120| V
7 | 16 30-39 |VS 13 | O |priatelka 24 |11 20-29 | SS 7 | CH
8 | 18 20-29 |VS 20 | SL | 3vagrina 25 | 12 30-39 |SS 9 | V
9 |21 30-39 |SS 69 | 0 |manZelka 26 | 14 | X [20-29 | VS 38| 0
10 | 22 30-39 |V 70 | O | manzel 27 | 17 20-29 |VM 15| 0
11 | 35 60-69 |ZS 18 | SL |rodi¢ 28 | 19 20-29 | VS 6 | 0
12 | 36 50-59 |Z$ 12 | SL |rodi¢ 29 | 20 40-49 | VM 15| 0
13 | 37 30-39 |VS 15 | O |rodina 30 | 23 30-39 |SS 39| 0
14 | 38 30-39 | VS 24 | 0 |dieta 31 | 24 40-49 | SS 710
15 | 40 30-39 |VM | 133 | O |dcéra 32 | 25 30-39 |VM 17 | 0
16 | 41 30-39 |SS 192 | O |dieta 33 | 26 40-49 | SS 36 | O
17 | 46 60-69 |VS 240 | SL | majitel 34 | 27 30-39 |SS 9 | O
35 | 28 30-39 | VS 20 | O
5 36 | 29 30-39 |VM 84 | O
Legenda: Zena
. 37 | 30 40-49 | VM 37| 0
muz )
o obchod 38 | 31 30-39 s§ 26 | O
y vyroba 39 | 32 40-49 | SS 710
ST stavebnictvo R AUz Y e | ©
CH chemicky priemysel 41 34 20-29 |VM 2810
SL sluzby 42 | 39 30-39 Vlj/l 4 |0
resp. poradové Cislo respondenta 43 42 20-29 V? 6 0
dot. poradové ¢islo dotazniku 44 43 30-39 S? 1210
CR respondent z Ceskej republiky 45 | 44 30-39 | SS 12 1 0
vek vek respondenta 46 45 30-39 | VS 1210
$kola dosiahnuté vzdelanie 47 | 47 | X |40-49 | SS 120 ] X
sen. seniorita v mesiacoch
typ hlavna ¢innost firmy
vztah vztah RZ k zamestnavatel'ovi
YA Zakladna $kola
\% Vyuceny
VM Vyuceny s maturitou
SS Stredna $kola
VS Vysoka $kola
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PRILOHA C. 4: POCETNOSTI VMOTIVACNOM ZAMERANiIi ZAMESTNANCOV
(PODLA DOTAZNIKU DPOP-05 - 3. CAST: A, B, C, D)

A) Ktoré polozky povaZujete vo svojej praci za najviac motivujtce?

Pocetnosti (RZ) 2 5] 29,4%
. . Rel. 3 1| 5,9%
Podmienky prace Hodnota Abs. Poc. Poc.
4 21 11,8%
1 0 0,0%
5 1| 59%
2 2] 11,8%
6 21 11,8%
3 2| 11,8%
7 1| 59%
4 2| 11,8%
8 0| 0,0%
> 01 0.0% 9 0| 0,0%
. . 0%
Zazemie 6 1] 59%
1 | znamej 10 21 11,8%
spolo¢nosti 7 1] 59%
11 0| 0,0%
8 1| 59%
Priemerna hodnota: 4
9 2| 11,8%
1 2] 11,8%
10 6135,3%
2 0 0,0%
11 0| 0,0%
3 3| 17,6%
Priemerna hodnota: 6,88
4 41 23,5%
1 3| 17,6%
5 1| 59%
2 2| 11,8% $Na
Pruzna ) 6 1 5,9%
3 2| 11,8% 5 | pracovna
doba 7 3| 17,6%
4 1| 59%
8 0| 0,0%
5 1| 59%
9 0| 0,0%
0,
2 | Zodpovednost 6 51 294% 10 3] 17,6%
7 1] 5%
11 0| 0,0%
8 0| 0,0%
Priemerna hodnota: 5,24
9 2| 11,8%
1 71 41,2%
10 0| 0,0%
2 3| 17,6%
11 0 0,0%
3 1| 59%
Priemerna hodnota: 4,53
4 1| 59%
1 1| 59%
5 2| 11,8%
2 2] 11,8% A
Pracav 6 1 5,9%
3 1 5’9% 6 | dobrom
kolektive 7 0] 0,0%
4 2| 11,8%
8 0| 0,0%
> 11 59% 9 1] 59%
v ) ) 0
Moznost 6 0| 0,0%
3 | sustavného 10 1| 59%
vzdelavania 7 5] 29,4%
11 0| 0,0%
8 2| 11,8%
Priemerna hodnota: 3,24
9 1| 59%
1 2| 11,8%
10 2111,8%
., 2 0| 0,0%
11 0 0,0% 7 | Kariéra
3 0| 0,0%
Priemerna hodnota: 5,94
- 4 4| 23,5%
4 | Peniaze 1 3] 17,6%
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5 5 29,4% 9 0| 0,0%
6 0| 0,0% 10 0| 0,0%
7 3| 17,6% 11 0| 0,0%
8 41 23,5% Priemerna hodnota: 3,35
9 3| 17,6% 1 3| 17,6%
10 3| 17,6% 2 2] 11,8%
11 0| 00% 3 4 235%
Priemerna hodnota: 9 4 1| 59%
1 6| 35,3% 5 0| 0,0%
0, 0,
2 Ll 59% 10 | Pocit uznania 6 1l 59%
3 3| 17,6% 7 0| 0,0%
4 0 0,0% 8 3| 17,6%
5 2| 11,8% 9 2] 11,8%
0, 1 1 0,
8 | Sebarealizacia 6 1] 59% 0 2.9%
7 2| 11,8% 11 0 0,0%
8 1| 59% Priemerna hodnota: 4,77
9 0 0,0% 1 0 0,0%
10 1| 59% 2 0| 0,0%
11 0 0,0% 3 0 0,0%
Priemerna hodnota: 3,82 4 0] 0,0%
1 51| 29,4% 5 0| 0,0%
0, 0,
2 4| 23,5% 11 | né.. 6 0 0,0%
3 1| 59% 7 0] 0,0%
Vysledky 4 1| 59% 8 0| 0,0%
9 | vykonanej
prace 5 31 17,6% 9 0| 0,0%
6 1| 59% 10 0] 0,0%
7 0 0,0% 11 0 0,0%
8 2| 11,8% Priemerna hodnota: 0
Pocetnosti (NZ) 11 0| 0,0%
Podmienky Abs. | Rel Priemerna hodnota: 5,5
prace Hodnota Poc. Poc.
1 10| 33,3%
1 91 30,0%
2 9| 30,0%
2 41 13,3%
3 3] 10,0%
3 2 6,7%
4 1 3,3%
. . 4 0 0,0%
Zazemie 5 1 3,3%
zname;j 5 1] 3,3% Zodpoved P 2l 679
v ) y 0
_spolocnost 6 ol 0,0% nost
i 7 1 3,3%
7 0 0,0%
8 0 0,0%
8 1 3,3%
9 2 6,7%
9 1 3,3%
10 1 3,3%
10 12| 40,0%
11 0 0,0%
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Priemerni hodnota: 3,1 7 0] 0,0%

1 9] 30,0% 0] 0,0%

2 3] 10,0% 9 0] 0,0%

3 71 23,3% 10 0] 0,0%

4 4| 13,3% 11 0 0,0%

MozZnost’ 5 0 0,0% Priemerna hodnota: 2,03
ZﬁStaV“éh 6] 0| 00% 1] 12| 40,0%
vzdelavani 7 0 0,0% 2 3] 10,0%
a 8 3| 10,0% 3 3| 10,0%
9 2 6,7% 4 1 3,3%

10 2] 67% 5 1] 33%

11 0 0,0% 7 | Kariéra 6 1 3,3%

Priemerna hodnota: 3,8 7 3| 10,0%

1 20| 66,7% 8 2] 67%

2 1 3,3% 9 0 0,0%

3 2| 6,7% 10 4| 13,3%

4 3] 10,0% 11 0 0,0%

5 1 3,3% Priemerna hodnota: 3,97

Peniaze 6 1 3,3% 1 11| 36,7%
7 1 3,3% 2 4] 13,3%

8 1| 3,3% 3 1| 3,3%

9 0 0,0% 4 3] 10,0%

10 0] 0,0% 5 1| 33%

11 0 0,0% 8 ?e.barealiz 6 2 6,7%

Priemerna hodnota: 2,2 acla 7 71 23,3%

1 9] 30,0% 8 0| 0,0%

2 2 6,7% 9 1 3,3%

3 3] 10,0% 10 0] 0,0%

4 2 6,7% 11 0 0,0%

5 7| 23,3% Priemerna hodnota: 3,63

g;;‘fgjné 6| 3| 100% 1] 12| 40,0%
doba 7 0 0,0% 2 6| 20,0%
8 1| 3,3% 3 4| 13,3%

9 1 3,3% 4 1 3,3%

10 1| 33% 5 1| 33%

11| 0| 00% 0 Xgﬁfjﬁej 6] 1| 33%

Priemerna hodnota: 3,67 prace 7 0] 00%

1 18| 60,0% 8 1| 3,3%

2 4| 13,3% 9 3] 10,0%

Sgi"r:’n 3 2| 67% 10 1] 33%
kolektive 4 2 6,7% 11 0 0,0%
5 3| 10,0% Priemerna hodnota: 3,2

6 1] 33% 10 | Pocit 1 ‘ 10| 33,3%
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uznania 2| 13| 433% 2| 0| 00%
3 0 0,0% 3 2 6,7%
4 0 0,0% 4 0 0,0%
5 2 6,7% 5 1 3,3%
6 0 0,0% 6 0 0,0%
7 0 0,0% 7 0 0,0%
8 1 3,3% 8 0 0,0%
9 0 0,0% 9 0 0,0%
10 4] 13,3% 10 3] 10,0%
11 0] 0,0% 11 (peniaze) 1] 33%
Priemerna hodnota: 3,13 Priemerna hodnota: 1,8
11 | Iné.. 1 (os. ohodnotenie) | 2] 67%
B) Aké mam dovody pracovat v tejto spolocnosti?
Pocetnosti (RZ) Priemerna hodnota: 2,88
Dovody prdce | Hodnota | Abs.Pot. | Rel. Po. 1 3| 17,6%
1 4| 23,5% 2 5| 29,4%
2 1 5,9% 3 0 0,0%
3 2| 11,8% .. ) 4 7| 41,2%
4 2| 11,8% g;\:;tene 5 2| 11,8%
1 | Image firmy 5 1 5,9% 6 0 0,0%
6 3| 17,6% 7 1] 59%
7 5| 29,4% 8 0| 0,0%
8 0 0,0% Priemerna hodnota: 3,41
Priemerna hodnota: 4,59 1 1 5,9%
1 6| 35,3% 2 1 5,9%
2 4| 23,5% 3 1] 59%
3 4| 23,5% 4 2| 11,8%
Istota, 4 2 11,8% Ndhoda > 2 11,8%
2 | stabilita 5 20 11,8% 6 3| 17,6%
firmy 6 ol 00% 7 8| 47,1%
7 0 0,0% 8 0 0,0%
8 0 0,0% Priemerna hodnota: 5,76
Priemerna hodnota: 2,59 1 2 11,8%
1 6| 35,3% 2 20 11,8%
2 3| 17,6% 3 51 29,4%
3 4| 23,5% Nedostatok 4 0 0,0%
3 | Platove : 2, 118% prfeitost ° z Lo
podmienky 5 2| 11,8% 6 3| 17,6%
6 0 0,0% 7 41 23,5%
7 1 5,9% 8 0 0,0%
8 0 0,0% Priemerna hodnota: 4,53
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Prestiz
7 | vykonavanej
prace

5,9%

29,4%

11,8%

5,9%

5,9%

17,6%

Nou|h [ W|IN (-

29,4%

8

OV WKk |k IV |-

0,0%

Priemerna hodnota:

4,65

Iné...

0,0%

0,0%

0,0%

0,0%

0,0%

0,0%

Noju|bd | w (N (k-

0,0%

8

O |O0O|O OO |0 |0 |O

0,0%

Priemerna hodnota:

Pocetnosti (NZ)

Dovody prace

Hodnota

Abs. Poc.

Rel. Poc.

1 | Image firmy

9

30,0%

10

33,3%

6,7%

10,0%

3,3%

3,3%

13,3%

0 IN/OOL|dIW|IN (-

olbh |k |k |w]|N

0,0%

Priemerna hodnota:

2,87

Istota,
2 | stabilita
firmy

18

60,0%

20,0%

6,7%

3,3%

3,3%

0,0%

6,7%

0 INOUn|BAWIN |-

ON | O (R |FkPINIO

0,0%

Priemerna hodnota:

1,97

Platové
podmienky

11

36,7%

13,3%

6,7%

30,0%

3,3%

3,3%

3,3%

0N | | WIN |-

Rk, |Oo N D

3,3%

Priemerna hodnota:

2,9

Zivotné
Sance

1

9

30,0%

4

13,3%

11

36,7%

3,3%

v wWwiN

3,3%

6

3,3%

7

10,0%

8

0,0%

Priemerna hodnota:

2,87

Nahoda

4

13,3%

1

3,3%

11

36,7%

0,0%

2

6,7%

2

6,7%

10

33,3%

0N |~ |W|N (-

0

0,0%

Priemerna hodnota:

4,37

Nedostatok
inych
prileZitosti

13,3%

10,0%

10,0%

6,7%

3,3%

N R (NW W D>

6,7%

15

50,0%

0NV |PAWIN |-

0

0,0%

Priemerna hodnota:

4,97

Prestiz
vykonavanej
prace

20,0%

16,7%

6,7%

3,3%

26,7%

6,7%

20,0%

0 INO|L | WN (-

O[O [(N |0 [ (M| O

0,0%

Priemerna hodnota:

Iné...

1

3,3%

2

3,3%

3

0,0%
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4 1| 3,3% ‘ ‘ 8 1| 3,3%
5 0 0,0% Priemerna hodnota: 1,2
6 0 0,0%
7 3 10,0%

C) Aké Kritéria si prajem mat’ zahrnuté v plate?

Pocéetnosti (RZ) 8 0 0,0%

Kritéria platu Hodnota Abs. Pot. | Rel. Pot. Priemerna hodnota: 5,18
1 3| 17,6% 1 3| 17,6%

2 2| 11,8% 2 2| 11,8%

3 0 0,0% 3 8| 47,1%

4 5 29,4% Schopnost’ 4 2 11,8%

1| Vzdelanie 5 3| 17,6% 5| adaptovat 5 1 5,9%
6 1| 5,9% 5 6 2| 11,8%

7 4| 23,5% 7 0] 00%

8 0 0,0% 8 0 0,0%

Priemerna hodnota: 4,47 Priemerna hodnota: 3,29

1 5| 29,4% 1 1] 59%

2 2| 11,8% 2 1] 59%

3 5| 29,4% 3 2| 11,8%

4 2| 11,8% ) 4 0| 0,0%

2| Doseu 5 2| 11,8% 6| Ftont 5 1| 59%
6 1 5,9% 6 3| 17,6%

7 1 5,9% 7 10| 58,8%

8 0 0,0% 8 0 0,0%

Priemerna hodnota: 3,24 Priemerna hodnota: 6

1 6| 35,3% 1 9| 52,9%

2 8| 47,1% 2 3| 17,6%

3 1 5,9% 3 2| 11,8%

Osobné 4 1 5,9% Do‘f;]ilgr‘finy 4 1 5,9%

3 | schopnostia 5 1 5,9% 7 visledky 5 0 0,0%
zrucnosti 6 O 0'0% préce 6 1 5’9%

7 1 5,9% 7 20 11,8%

8 0 0,0% 8 0 0,0%

Priemerna hodnota: 2,41 Priemerna hodnota: 2,65

1 1 5,9% 1 0 0,0%

2 1 5,9% 2 0 0,0%

3 1 5,9% 3 0 0,0%

4 | Specializacia 4 3| 17,6% 8 Iné... 4 0 0,0%
5 5| 29,4% > 0| 0,0%

6 4| 23,5% 6 0] 0,0%

7 3| 17,6% ’ 0] 0,0%
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| ‘ 8 0 ‘ 0,0% ‘ | | | Priemerna hodnota: | 0 |

Pocetnosti (NZ) 1 6| 20,0%
Kritéria platu Hodnota | Abs. Pot. | Rel. Pot. 2 12| 40,0%
1 10| 33,3% 3 3| 10,0%
2 6,7% Schopnost’ 4 0 0,0%
3 2 6,7% 5| adaptovat 5 5 16,7%
4| 10| 33,3% > 6 1 3,3%
1| Vzdelanie 5 2 6,7% 7 3| 10,0%
6 0 0,0% 8 0 0,0%
7 4| 13,3% Priemerna hodnota: 3,03
8 0 0,0% 1 5| 16,7%
Priemerna hodnota: 3,27 2 1 3,3%
1 9| 30,0% 3 5| 16,7%
2 4| 133% , 4 2| 67%
3 9| 30,0% 6| onti > 0] 00%
4 1] 3,3% 6 2| 67%
2 Dosiahnuta 5 2 6,7% 7 15| 50,0%
prax 6 2 6,7% 8 0 0,0%
7 3| 10,0% Priemerna hodnota: 4,9
8 0 0,0% 1 18| 60,0%
Priemerna hodnota: 3,03 2 4| 13,3%
1 14| 46,7% 3 3| 10,0%
2 12| 40,0% Dosahovany 4 3| 10,0%
vykon a

3 1 3,3% 7 vysledky 5 0 0,0%
Osobné 4 2 6,7% prace 6 0 0,0%
3 | schopnosti a 5 1 3,3% 7 1 3,3%
Zrucnost 6 0| 00% 8 1 33%
7 0 0,0% Priemerna hodnota: 2,06
8 0 0,0% 1 0 0,0%
Priemerna hodnota: 1,8 2 2 6,7%
1 7| 23,3% 3 1 3,3%
2 4| 13,3% 4 0 0,0%
3 3 10,0% 8 Iné... 5 0 0,0%
4 1 3,3% 6 0 0,0%
4 | Specializacia 5 2 6,7% 7 3| 10,0%
6 8| 26,7% 8 1 3,3%
7 5| 16,7% Priemerna hodnota: 1,2

8 0 0,0%

Priemerna hodnota: 4,03
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D) Ktoré zdroje informacii preferujete?

Pocetnosti (RZ) 4 4 23,5%

Zdroje informacii | Hodnota | Abs.Po& | Rel Po. 5 3 17,6%
1 4 23,5% 6 8 47,1%

2 2 11,8% 7 0 0,0%

3 2 11,8% Priemerna hodnota: 5,06

1 4 5 29,4% 1 3 17,6%
5 2 11,8% 2 1 5,9%

6 3 17,6% 3 7 41,2%

7 0 0,0% 4 2 11,8%

Priemerna hodnota: 3,65 5 4 23,5%

1 9 52,9% 6 1 5,9%

2 5 29,4% 7 0 0,0%

3 1 5,9% Priemerna hodnota: 3,53

5 4 0 0,0% 1 6 35,3%
5 1 5,9% 2 6 35,3%

6 2 11,8% 3 3 17,6%

7 0 0,0% 4 1 5,9%

Priemerna hodnota: 2,3 5 0 0,0%

1 0 0,0% 6 2 11,8%

2 2 11,8% 7 0 0,0%

3 2 11,8% Priemerna hodnota: 2,53

3 4 2 11,8% 1 (Skype) 1 5,9%
5 6 35,3% 2 0,0%

6 5 29,4% 3 0,0%

7 1 5,9% 4 0,0%

Priemerna hodnota: 5 5 0,0%

1 0 0,0% 6 0,0%

4 2 2 11,8% 7 2 11,8%
3 1 5,9% Priemerna hodnota: 0,88

Pocetnosti (NZ) 3 2 6,7%

Zdroje informacii | Hodnota | Abs.Pot. | Rel. Po. 4 0 0,0%

1 10| 33,3% > 0/ 00%

2 2 6,7% 6 3 10,0%

3 1 3,3% 7 0 0,0%

4 9 30,0% Priemerna hodnota: 2,03

! 5 2l 6,7% 1 3| 10,0%
6 6| 20,0% 2 1] 33%

7 0 0,0% 3 4 13,3%

Priemerna hodnota: 3,3 4 4 13,3%

" 1 13| 43,3% 5 4] 13,3%
12 40,0% 6 14 46,7%
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7 0 0,0% Priemerna hodnota: 2,1

Priemerna hodnota: 4,57 13 43,3%

1 2 6,7% 2 10 33,3%

2 3| 10,0% 3 2 6,7%

3 3| 10,0% 4 1 3,3%

. 4 2 6,7% > 1 3,3%
5 9 30,0% 6 3 10,0%

6 11 36,7% 7 0,0%

7 0 0,0% Priemerna hodnota: 2,2

Priemerna hodnota: 4,53 1 2 6,7%

1 17 56,7% 2 1 3,3%

2 3 10,0% 3 0 0,0%

3 6 20,0% 4 1 3,3%

5 4 1 3,3% 5 0 0,0%
5 1 3,3% 6 3 10,0%

6 1 3,3% 7 1 3,3%

7 1 3,3% Priemerna hodnota: 1,1
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PRILOHA C. 5: ZOZNAM TABULIEK, OBRAZKOV, GRAFOV POUZITYCH
V DIPLOMOVE] PRACI

Tabul'’ky

Tab.1: Kultirne vzory RP (podl'a (Serina, 2014))

Tab.2: 9 dimenzif dotazniku MP-z (IStékova, 2012)

Tab.3: Pocetnosti statusovych a demografickych dat respondentov

Tab.4 : Profil siboru - RZ, z hl'adiska vysledkov MP-z

Tab.5 : Profil siboru - NZ, z hl'adiska vysledkov MP-z

Tab.6: Vysledky korelacii veku, seniority a dosiahnutého vzdelania s dimenziami MP-z (u RZ
aNZ)

Tab.7: Vyska hodnoty P v dimenziach MP-z (vy$ka rozdielu rozptylov RZ a NZ)

Tab.8: Vysledné hodnoty T- testu 5. dimenzie dotazniku MP-z (komparécia RZ a NZ)

Tab.9: Vysledné hodnoty T- testu dimenzii dotazniku MP-z (komparacia RZ a NZ)

Tab.10 al1: Profil siboru RZ a NZ podl'a vysledkov dotazniku RJSB

Tab.12: Vypocty korelacii veku, seniority, dosiahnutého vzdelania s vysledkami dotazniku RJSB u
RZ

Tab.13: Vypocty korelacii veku, seniority, dosiahnutého vzdelania s vysledkami dotazniku RJSB u
NZ

Tab.14: Vyska hodnoty P v F-teste dotazniku R]JSB (vyska rozdielu rozptylov RZ a NZ)

Tab.15: Vysledné hodnoty T- testu dotazniku RJSB (komparacia RZ a NZ)

Tab.16 al7: Profil suboru RZ a NZ podla vysledkov dotazniku DPOP-05

Tab.18: Vysledky korelacii veku, seniority adosiahnutého vzdelania so spokojnostou
a dolezitost'ou okolnosti v praci u RZ v DPOP-05

Tab.19: Vysledky Kkorelacii veku, seniority adosiahnutého vzdelania so spokojnostou
a dolezitost'ou okolnosti v praci u NZ v DPOP-05

Tab.20: Vyska hodnoty P v dimenziach DPOP-05 (vyska rozdielu rozptylov RZ a NZ)

Tab.21: Vysledné hodnoty T- testu dimenzii dotazniku DPOP-05 (komparacia RZ a NZ)

Tab.22: Prehl'ad o skuto¢ne dosiahnutych hodnotach v DPOP-05 (¢ast A) u RZ.

Tab.23: Prehl'ad o skutocne dosiahnutych hodnotach v DPOP-05 (Cast' A) u NZ.

Tab.24: Prehl'ad o skuto¢ne dosiahnutych hodnotach v DPOP-05 (¢ast B) u RZ.

Tab.25: Prehl'ad o skuto¢ne dosiahnutych hodnotach v DPOP-05 (€ast B) u NZ.

Tab.26: Prehl'ad o kritériach platu, pozadovanych RZ v DPOP-05 (Cast C).

Tab.27: Prehl'ad o kritériach platu, pozadovanych NZ v DPOP-05 (¢ast C).

Tab.28: Prehl'ad preferovanych zdrojoch informacii RZ v DPOP-05 (cast D).

Tab.29: Prehl'ad o preferovanych zdrojoch informacii NZ v DPOP-05 (Cast D).
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Tab.30: Vysledna hodnota korelacie D a S podl'a dotazniku RJSB u RZ.

Tab.31: Vysledna hodnota korelacie D a S podl'a dotazniku RJSB u NZ.

Tab.32: VySka hodnoty P v F-teste dotazniku DPOP-05 (vyska rozdielu rozptylov inkongruencie
DaSu RZaNZ)

Tab.33: Vysledné hodnoty T- testu dotazniku DPOP-05 (komparacia inkongruencie RZ a NZ)

Tab.34: Vysledna hodnota korelacie S a D v DPOP-05 a RJSB u RZ.

Tab.35: Vysledna hodnota korelacie S a D v DPOP-05 a RJ]SB u NZ.

Tab.36: Vysledna hodnota korelacie inkongruencie S a D v DPOP-05 a MP-z u RZ.

Tab.37: Vysledna hodnota korelacie inkongruencie S a D v DPOP-05 a MP-z u NZ.

Tab.38: Vyska hodnoty P v dimenziach MP-z (vyska rozdielu rozptylov Zien a muZzZov - RZ)

Tab.39: Vyska hodnoty P v dimenzidch MP-z (vySka rozdielu rozptylov Zien a muZov - NZ)

Tab.40: Vyska hodnoty P v dimenziach MP-z (vyska rozdielu rozptylov Zien a muZov — RZ+NZ)

Tab.41: Vyska hodnoty P v F-teste podl'a dotazniku R]JSB (vySka rozdielu rozptylov Zien a muzov
-R7)

Tab.42: Vyska hodnoty P v F-teste podl'a dotazniku RJSB (vysSka rozdielu rozptylov Zien a muzov
-NZ)

Tab.43: Vyska hodnoty P v F-teste podl'a dotazniku RJSB (vyska rozdielu rozptylov Zien a muzov
- RZ+NZ)

Tab.44: VySka hodnoty P v F-teste podla dotazniku DPOP-05 (vyska rozdielu rozptylov Zien
amuzovvDas-RZ7Z)

Tab.45: VySka hodnoty P v F-teste podla dotazniku DPOP-05 (vyska rozdielu rozptylov Zien
amuzovvDaS-NZ)

Tab.46: VySka hodnoty P v F-teste podla dotazniku DPOP-05 (vySka rozdielu rozptylov Zien
amuZovvDaS - RZ+NZ)

Tab.47: Vysledné hodnoty T- testu 6. dimenzie dotazniku MP-z (komparacia Zien a muzov RZ)

Tab.48: Vysledné hodnoty T- testu dotazniku RJSB (komparacia Zien a muZov RZ)

Tab.49: Vysledné hodnoty T- testu dotazniku RJSB (komparacia zien a muzov NZ)

Tab.50: Vysledné hodnoty T- testu dotazniku DPOP-05 (komparacia Zien a muzov NZ)
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