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Abstrakt

Motivéacia zamestnancov predstavuje podnet, ktory nabada pracovnikov k zvysovaniu pracov-
nych vykonov, usilia, konkurencieschopnosti a je jednozna¢nou cestou vedicou k prosperite
a stabilite organizacie. K motivacii dochadza vtedy, ak pracovnici oc¢akavaju, Zze urcita akcia
povedie k dosiahnutiu stanoveného ciel’a, ako aj k odmene, ktord bude uspokojovat’ ich indi-
vidualne potreby. Dobre motivovan{ pracovnici sa ti, ktori maji jasne definované ciele a ktorf
podnikaju kroky na ich splnenie, efektivne pracuju a maju vyvinuty pocit povinnosti, nakol'ko
vedia, ze ich usilie pomaha jednak organizacii, pri uspeni v silnej konkurencii, ako aj k naplne-

niu ich vlastnych zaujmov.

Klitova slova: motivdcia k vykonu, vyrobny podnik, konkurencieschopnost, dotagnik LMI

1 MOTIVACIA K VYKONU A KONKURENCIESCHOPNOST
PODNIKU

1.1 Motivacia k vykonu

Motivacia patri k najdlhsie skimanym emoéciam. Motivaciou sa zaoberalo a zaobera mnoho
autorov, ktor{ vytvorili mnozstvo teérii o motivacii. Medzi nimi mézeme vyzdvihniat' prave
Provaznika (In Fuchsova, Kravéakova, 2004, s. 11), ktory motivaciu chape ako: ,,sibor ¢ini-
tefov predstavujucich vautorné hnacie sily ¢innosti cloveka, ktoré usmerfiuji jeho poznavanie,
prezivanie a konanie.” Podla Borosa (2001, s. 98) su motivaciou ,,vSetky individuu alebo skupi-
ne pripisované pochody, ktoré vysvetl'uja alebo robia zrozumitel'nymi jeho spravanie.” Tento
termin dopiﬁa Nakonecny (2004, s. 15), ktory uvadza, ze ,,motivacia je postulovany proces,
urcujuci zameranie (zacielenie), trvanie a intenzitu jednania (chovania).” Motivacia sa nemoéze
merat’ a nie je mozné ju ani pozorovat’. Dd sa odvodzovat’ iba zo zmien, ktoré nastavaji v spra-
vani ¢loveka. Psycholégia pri skiimani motivacie skima a Studuje pric¢iny prezivania a sprava-
nia sa cloveka vo vztahu k jeho interakcii s vautornym a zaroven s okolitym prostredim.
P’udia si v ramci pracovnej skupiny navzdjom porovnavaji svoje pracovné vykony, ¢o vyraz-
ne ovplyviiuje motivaciu zamestnancov. Ak je vysledok vzdjomného porovnavania pozitiv-
ny, clovek posilni svoje sebavedomie a dobré vztahy medzi spolupracovnikmi napomahaji
k dosahovaniu vyssich vykonov. V pripade negativneho vysledku toto porovnavanie v dobrej
skupine povzbudzuje ochotu zlepsit’ sa a pribliZit’ svoj vykon lepsim ¢lenom skupiny. Sudrz-
nost’ skupiny moze byt’ posilnovana skupinovym riesenim vzniknutych problémov, vymenou
nazorov a informacii medzi jednotlivymi ¢lenmi pracovnej skupiny, organizovanim roéznych
neformaélnych spolocenskych akcii. Provaznik (2004) uvadza, ze zIé pracovné skupiny posobia
na jednotlivé vykony naopak dost’ negativne. V takomto pripade sa dobry vykon jednotlivca

skupiny posudzuje negativne, napr. ako neprimerand horlivost,, nelojalnost’ k partii, ktorej sa
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nechce velmi namahat’. Zavist’ a nepriatel'stvo tak sposobuju vytvaranie umelych prekazok
a problémov v praci a negativne vplyvaju aj na konkurencieschopnost’ podniku.

Identifikacia s pracou predstavuje, ze clovek prijal pracu ako neoddelitelnu sicast’ svojho Zivo-
ta a zaroven dosiahnuté uspechy v praci su pre neho délezitym kritériom jeho vlastného sebah-
odnotenia. Identifikdcia s podnikom predstavuje stotoznenie zamestnanca s organizaciou a je
charakterizovand prijatim cielov tejto organizicie. Zamestnanec stotozfujuci sa s podnikom
chape ciele podniku ako svoje vlastné a neprichadza tak k rozporu osobnych a podnikovych
cielov. Ak sa stotoznenie s pracou prepoji so stotoznenim zamestnanca s podnikom, pracovny
vykon zamestnanca je dlhodobo vysoky, pracuje hospodarne, je tvorivy, zodpovedny a aktivny.
Praca zamestnanca je v tomto pripade najefektivnejsia (Provaznik, Komarkova, 2004).

V pracovnej oblasti manazéra sa motivacia povazuje za dolezity faktor zvysovania vykonnosti,
spokojnosti a konkurencieschopnosti. Pracovni motivaciu mézeme podla Adamkovej (2000,
s.43) definovat’ ako ,,proces ovplyviovania pracovnika ku konkrétnej ¢innosti, ktora vedie
k uspokojovaniu potrieb pracovnika a sicasne k splneniu cielov organizacie.“ Schopnost’ byt’
motivovany a motivovat’ sa povazuju za zakladné vlastnosti manazéra. Vykon ovplyviiuji nie-
len uvedené faktory, ale situa¢né faktory, mimopracovné vplyvy, udalosti, mimoriadne okol-
nosti, ¢i vonkajsie pracovné podmienky.

Pracovny vykon ¢loveka zavisi na sulade subjektivnych (motivacia, schopnosti) a objektivaych
(pracovné podmienky) faktorov vykonu. Vsetky tieto faktory mozu byt’ v podstate v urcitej
ziaducej miere kontrolované. Je tak mozné usudzovat’, ze z hl'adiska motivovania plati, ze ziadu-
ca uroven vykonu je podmienena optimalnou droviiou motivacie. Niektoré faktory tak moézu
vyvolavat’ znizenie motivacie, dokonca az jej celkové vymiznutie (demotivovanie). V oblasti
pracovnej motivacie sa to prejavuje ako znizena ,,chut’ do prace®, resp. ,,nechut’ k praci.” Podla
Nakonec¢ného (2004) medzi typické demotivujice faktory mézeme zaradit’ jednotvarnu pracu,
socialne konflikty, nespravodlivé odmetiovanie za vykon a pod.

Clovek potrebuje k tspesnému vykonavaniu akejkolvek PubovoPnej ¢innosti okrem schopnos-
ti aj vyssiu droven motivacie. V sucasnej podnikatel'skej praxi je charakteristickd orienticia
podnikatelov a manazérov na motivaciu zamestnancov, ¢o podstatne zvysuje efektivitu a pro-
duktivitu prace. Jadro problému efektivity a produktivity prace spociva v motivacii vSeobecne
a obzvlast’ v motivacii zamestnancov. Prax nepochybne dokazuje potrebu odkrytia a pochope-
nia faktorov, ktoré aktivizuju pracovni motivaciu zamestnancov a sucasne aj potrebu vytvore-
nia systému roznych opatreni na jej zvySovanie. Zaslizené (legitimne) odmenovanie je podla
Bedrnovej, Nového (2007) zakladnou podmienkou pre efektivnu motivaciu, ale aj pre tvorbu
bezkonfliktnych medziludskych vztahov na pracovisku. Vyznamnou sicastou manazmentu
pracovného procesu je podla Droppu, Mikusa (2008) pracovna motivacia, ktorda posobi na
konanie Fudi. Je to podnet, ktory povzbudzuje ¢loveka k pracovnej ¢innosti a tym k dosiah-

nutiu svojho ciela.

1.2 Konkurencieschopnost podniku
Konkurencieschopnost’ je zalozena na nasledujucich faktoroch:

* Vykonnost’ ekonomiky — domaca ekonomika, medzinarodny obchod, zahrani¢né investi-

cie, zamestnanost’, ceny.
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* Efektivita vlady — verejné financie, fiskalna politika, instituciondlny ramec, obchodné pra-
vo, spoloc¢ensky ramec.
¢ Kvalita podnikatelského prostredia — produktivita, trh prace, financie, manazérske prakti-
ky, postoje, hodnoty, stupen motivacie k vykonom.
e Infrastruktara — zakladna, technologickd, vedeckd, zdravotnd, zivotného prostredia
a vzdelavacia.
V sirSom slova zmysle je konkurencieschopnost’ prejavom nasledujicich faktorov:
1. Komunika¢né schopnosti vo vztahu k zakaznikovi — pri aktivnej komunikacii sa urcuji
potreby zakaznika, alebo sa odkryvaju a potom sa uspokojuju.
2. Reflektovanie ¢asového rozmeru podnikania — rychlost’ uskutoc¢fiovania procesov, zmien,
rychlost’ reakcie na poziadavky zakaznika.
3. Produkt — jeho cena, vlastnost’, design a portfélio ponuky, mali by sa ¢o najviac prekryvat’
s ocakavaniami a potrebami zdkaznika.
4. Sthrnné pdsobenie podniku — je urcené relativne fixnymi danostami podnikatel'ského
subjektu, ale aj imidzom, angazovanost'ou manazmentu, ako aj motivaciou podavat’ maxi-
malne vykony.

Parametre konkurencieschopnosti, ktoré su priamo zavislé od vnuatornej struktiry podniku:

formy a sposoby riadenia,

primerana kapitalova vybavenost),

podnikova kultira — s dérazom na budovanie pozitivnych vztahov so zakaznikmi a celo-

podnikovou marketingovou orienticiou,

produktové portfdlio a jeho kvalita,

vlastnici a ich renomé,

vrcholovy manazment — jeho kvalita a imidz,

systém riadenia kvality,

zamestnanci — ich vzdelanostnd a kultiurna droven, tiez aj kreativita a motivacia,

produktivita prace a efektivnost,

technologicka a technicka vybavenost’,

flexibilita a plné respektovanie ekonomiky casu.

Na podnikovej urovni medzi vjznamné faktory zvysovania konkurencieschopnosti patri zvy-
Sovanie produktivity prace, uplatnovanie modernych metéd v riadeni a marketingu, aplikicia
najnovsich vydobytkov vedy a techniky vo vyrobe a pri poskytovani sluzieb, schopnost’ vcas-
nej implementacie inovacii, lepsia organizacia prace, skvalitnenie prace s Fudskymi zdrojmi,
zvy$ovanie hodnoty l'udského kapitalu pracovnikov, ich efektivna motivacia k vykonu a praca
s perspektivnymi a talentovanymi pracovnikmi. Vsetky uvedené opatrenia si pokladané za
vyznamné nastroje motivovania, pretoze umoznuju manazmentu pozitivne vplyvat’ na dimen-
zle motivacie zamestnanca, a tak umoznuju prispiet’ k vytvoreniu siladu medzi jeho pracov-
nym a osobnym zivotom. Zamestnanca najcastejSie motivuje moznost’ participacie na tvor-
be vlastného pracovného programu, moznost’ uplatnit’ sa na trhu prace aj napriek osobnym
prekazkam, istota zamestnania, moznost’ mzdového priplatku, odbidranie bariér tvorivosti

a pri¢in pracovnej nespokojnosti. Zvysuje sa tak jeho individualna vykonnost, ktorua je mozné
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chapat’ ako ur¢ity vautorny predpoklad a schopnost’ dosahovat’ vykon v pozadovanej kvantite
a kvalite. Uroven tejto individualnej vykonnosti priamo vplyva na celkovy vykon, efektivnost’

a konkurencieschopnost’ firmy.

2 VYSKUM

2.1 Charakteristika objektu skimania

Vyberovy subor pre potreby nasho vyskumu bol tvoreny zamestnancami spolo¢nosti Messer
Tatragas, s. r. 0. so sidlom v Bratislave a jeho pobockami v dalsich krajoch Slovenska v celko-
vom pocte 159 respondentov, z toho 82 muzov, 77 zien vo veku od 20 do 60 rokov veku Zivota,
pricom priemerny vek predstavuje 41,76 roka. Vyskumny subor bol pre potreby nasho vyskumu
zamerne tvoreny jednou spolo¢nostou z Bratislavy a jej pobockami na Slovensku z dévodu
porovnania motivacie k vykonu v tychto odlisnych krajoch.

Spolo¢nost’ Messer Tatragas, s. t. 0. je ¢lenom nadndrodnej skupiny Messer, ktora patri k vedu-
cim svetovym vyrobcom plynov a je aktivna v 32 krajinach Eurépy, Azie ako aj v Peru, celkovo
prostrednictvom 60 spolo¢nosti. Skupina Messer Tatragas zamestnaval v roku 2004 viac ako
4 400 pracovnikov. Messer Tatragas, s. r. 0. je najvicsou spolo¢nostou skupiny Messer na
Slovensku. Vznikol v roku 1990 ako spolo¢ny podnik skupiny Messer a spolocnosti Chemika,
Bratislava. Od roku 1998 je 100%-nou dcérskou spolocnost'ou firmy Messer. Tato spolocnost’
ma vyznamné postavenie v oblasti priemyselnych plynov v kI'icovych regiénoch Eurépy a Ci-
ny. Messer Tatragas je vyznamnou spolo¢nostou v oblasti vyroby, distribucie a predaja plynov
aich zmesi pre priemysel, zdravotnictvo a potravinarstvo, predaja a servisu zariaden{ na apli-

kaciu plynov a zdravotnickej techniky.

2.2 Metodologicky postup

Motivicia nepredstavuje ohraniceny konstrukt, ale predstavuje koncept, ktory chdpe motivaciu
k vykonu ako celkovu orientdciu spravania, ktory je tvoreny nieckolkymi faktormi, ako napr.:
vytrvalost,, cielavedomost’, o¢akavanie uspechu, sebaddvera, presvedcenie o kontrole, spdsob
atribucie, samostatnost’, orientacia na status, neuroticizmus, svedomitost’. Z tohto dévodu sme
pouzili Dotaznik LMI, ktory vypracovali Hienz Shuler a Michael Prochaska (2003). Vyhodou
tohto dotaznika je $irokd skala jednotlivich polozick, ktoré mézu zasahovat’ pri podavani
vykonu a motivacii k tomuto vykonu. Dotaznik motivacie k vykonu — LMI zist'uje mieru moti-
vacie pracovnikov k dosahovaniu profesijnych a osobnych cielov. Metédy dotaznika LMI sa
opieraju o teoretické uvahy, vysledky analyzy literatiry, empirické skisenosti na tému motiva-
cia k vykonu a vlastnt vyskumnu pracu autorov dotaznika.

Dotaznik LMI obsahuje 170 poloziek, ktoré sa hodnotia zaskrtnutim na 7-stupnovej skale od
,wobec nesuhlasi® po ,,celkom suhlasi* na zaklade sihlasu alebo nesthlasu s danym vyrokom.
LMI sa sklada zo 17 dimenzii motivacie k vykonu a to: vytrvalost, dominancia, angazova-
nost’, dovera v uspech, flexibilita, flow, nebojacnost’, internalita, kompenzacné usilie, hrdost’
na vykon, ochota ucit’ sa, preferencie obtiaznosti (naro¢nosti), samostatnost’, sebakontrola,
orientacia na status, sut’azivost’ a cielavedomost’. Kazd4 dimenzia je zastipena 10 polozkami.

Cielom vyskumu je zistit' rozdiel v motivacii k vfkonu medzi vykonnymi pracovnikmi
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a manazérmi, taktiez sme chceli poukazat’ na rozdiely v motivicii k vikonu medzi vysoko-
skolsky vzdelanymi a stredoskolsky vzdelanymi respondentmi. Tiez nas zaujimali rozdiely
medzi muzmi a zenami, rozdiely v motivacii k vykonu medzi zamestnancami v Bratislavskom
a Presovskom kraji a nakoniec rozdiely v motivécii medzi respondentmi zijucimi v mesta a na
dedine. Zistovali sme, ¢i ziskané vysledky maju vplyv na konkurencieschopnost’ podniku.
Vysledky boli spracované v statistickom programe SPSS.

2.3 Hypotézy

H1: Predpokladdme, ze motivacia k vykonu bude statisticky vyznamne vyssia u manazérov ako
u vykonnych pracovnikov.

H2: Predpokladame, Ze motivacia k vykonu bude $tatisticky vyznamne vyssia u respondentov
s vysokoskolskym vzdelanim.

H3: Predpokladame statisticku vyznamnost’ motivacie k vykonu u muzov v oblasti ctiziadosti-
vost’ a u zien v oblasti sebaovladanie.

H4: Predpokladdme statisticky vyznamné rozdiely v motivacii k vikonu medzi respondentmi
posobiacimi v réznych krajoch Slovenska.

2.4 Vlyhodnotenie

Na vyhodnotenie suc¢tovych premennych dat z dotaznika sme pouzitim clustrovej analyzy
aplikovali mnohorozmerny pristup. Do algoritmu clustrovej analyzy, ked’ze pracuje so vzdia-
lenostami a tie musia byt’ jednotnej mierky, vstupuju standardizované premenné. Principom
analyzy je hladanie podobnosti vo vzorke dat na zaklade vzdialenosti medzi jednotlivymi bod-
mi v mnohorozmernom priestore. Na baze vhodne vybranej miery na meranie vzdialenos-
ti medzi bodmi a vhodne vybraného algoritmu sa hladaju blizke zhluky bodov. Vhodnost’
vyberu metddy a algoritmu je tu najpodstatnejsi a najzlozitejsi krok. Pocet najdenych zhlukov
je vysledkom optimalizacie pouzitého algoritmu. V kazdom najdenom zhluku sa vypocitava
centroid, t.j. pre kazdi premennt priemer z hodnot respondentov, ktorf don patria. U kaz-
dej premennej je vyhodnoteny statisticky test, ktory testuje, ¢i jej priemer je vyrazne vyssi,
resp. nizsi oproti celkovému priemeru za vsetkych respondentov. Podla toho, ktoré premenné
a ktorym smerom sa vyrazne odlisuju od celkového centroidu, ohodnotime cluster. V clust-
rovej analyze v kazdom clustri vyhodnocujeme, ktoré premenné v nom dosahuji vyznamne
hodnoty pozitivnym, a ktoré negativnym smerom. Jedna premenna sa tak moze vyskytnat’
v opise viacerych, alebo aj vsetkych clustrov. Zo suctovych premennych nam vysli tri clustre:

CTIZIADOSTIVOST, SEBAOVLADANIE A NEZAVISLOST.




Tab. 1 - Rozdelenie respondentov do clustrov. Zdroj: vlastné spracovanie, Birknerova

N % of Combined | % of Total
Cluster 1 ctiziadostivost’ | 45 28,7% 28,3%
2 sebaovladanie 46 29,3% 28,9%
3 nezéavislost’ 66 42,0% 41,5%
Combined 157 | 100,0% 98,7%
Excluded Cases 2 1,3%
Total 159 100,0%
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Obr. 1 - Vyjznamnost’ premennych v clustri ctigiadostivost. Zdroj: vlastné spracovanie

Cluster 1 — CTIZIADOSTIVOST: tendencia kldst’ naroéné ciele (otienticia na status, domi-
nancia, flexibilita, sut’azivost’, dévera v uspech, hrdost’ na vykon, samostatnost’, ochota ucit’
sa, cielavedomost’, vytrvalost’). Medzi vlastnosti, ktoré pozitivne ovplyviuji tendenciu klast’
si ndrocné ciele a pracovat’ na ich dosahovani patria ciefavedomost’, ochota u¢it’ sa a orientacia
na status. Ctiziadostivost’ zahfna respondentov, ktori su orientovani na budicnost’, vytvara-
ju dlhodobé ciele, kladud na seba vysoké naroky. Su velmi motivovani k rozsirovaniu svojich
vedomosti, tuzia sa zdokonalovat), radi sa uc¢ia novému a su v praci aktivni. Ide o responden-
tov s pozitivnym posunom v premennych vytrvalost’, dominancia, dévera v uspech, flexibilita,
flow, nebojacnost’, hrdost’ na vykon, ochota ucit’ sa, preferencia obtiaznosti, samostatnost’,
sebakontrola, orienticia na status, cielavedomost’, kde z grafu je zrejmé, v akom poradi ida
premenné z hladiska miery vyznamnosti rozdielu oproti celkovému centroidu. Teda su to ti
»najsikovnejsi Pudia® vo vsetkych skimanych aspektoch okrem angazovanosti, internality

a kompenzac¢ného usilia, kde su priemerni.
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Obr. 2 - Vyznamnost’ premennych v clustri sebaovlddanie. Zdroj: vlastné spracovanie

Cluster 2 — SEBAOVLADANIE: motivécia na dlohy (orientacia na status, vytrvalost, sutazi-
vost’, internalita, sebakontrola, preferencia obtiaznosti, dévera v uspech, cielavedomost),
angazovanost’, nebojacnost’). Medzi vlastnosti, ktoré pozitivne ovplyviuji schopnost’ vyna-
lozit’ usilie smerujuce k dspesnému dosiahnutiu stanovenych cielov patri sebakontrola a nega-
tivne ju méze ovplyvnit’ internalita. V clustri 2 su zahrnuti respondenti, ktori dokazu vytrvalo
pracovat’ i na ulohach, ktoré si vyzaduju vyssiu mieru sustredenosti a nasadenia sil. Na ceste
ku svojmu cielu sa obvykle tak Pahko nevzdavaju. Dokazu byt’ organizovani a disciplinovani
pri dosahovani cielov. Vedia sa aj ni¢oho zrieknut’, len aby dosiahli aspech. Ide o respondentov
s pozitivoym posunom v premennych vytrvalost’, angazovanost, dovera v dspech, nebojac-
nost’, internalita, preferencia obtiaznosti, sebakontrola a s negativhym posunom v premen-
nych orientacia na status, sut'azivost’, cielavedomost’. Z grafu 2 sa da vy¢itat’ u vymenovanych
premennych ich miera viznamnosti rozdielu oproti celkovému centroidu. Su to l'udia, ktorf
s v angazovanosti a internalite ako ti z prvého centroidu, a vo vlastnosti orientacia na status

a cielavedomost’ st slabsi ako bude prezentované u respondentov z treticho centroidu.
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Obr. 3 - Vyznamnost’ premennych v clustri nezavislost. Zdroj: viastné spracovanie




Cluster 3 — NEZAVISLOST: sebadévera (vytrvalost’, dévera v uspech, nebojicnost, samo-
statnost’, flexibilita, angazovanost’, internalita, ochota ucit’ sa, dominancia, preferencia obti-
aznosti, sebakontrola, hizevnatost’). Medzi vlastnosti, ktoré pozitivne ovplyviuju sebadove-
ru v dosahovani cielov a zvladani naroc¢nych uloh a situacii patri hlavne samostatnost’. Treti
cluster predstavuje respondentov, ktorf maji zdrava mieru sebadovery a veria, ze vdaka svo-
jim schopnostiam mo6zu dosiahnut’ dspech. Vedia realisticky zhodnotit” moznost” dosiahnu-
tia pozitivneho vysledku. Nevyhladavaji velmi riskantné ciele a volia radsej stredne narocné
ulohy. St to ludia s otvorenou myslou, ktorym vyhovuje, ked m6zu mat’ zodpovednost’ za
svoju pracu a mozu sa sami rozhodovat’. Treti cluster ma v siedmich z desiatich suctovych
premennych (okrem orientdcie na status, cielavedomosti a kompenza¢ného usilia) vyznamny
negativny posun oproti celkovému centroidu. Aj v tych troch premennych je posun negativny,
ale nie vyznamne. TakZe jeho respondenti nie su vyznamne ani vytrvali, ani dominantni, ani
angazovani.

Clustrova analyza a sociodemografické udaje

V nasom vyskume sme v prvej hypotéze predpokladali, ze motivacia k vikonu bude statisticky
vyznamne vyssia u manazérov ako u vykonnych pracovnikov. Zistenia zobrazené v tabulke 2
vypovedaju o pracovnej Strukture respondentov, kde podiel manazérov je v pocte 78 a vykon-
nych pracovnikoch v pocte 80 z celkového poctu 159 nami oslovenych respondentov v pros-

pech vykonnych pracovnikov.

Tab. 2 - Struktdra pracovnej oblasti respondentov. Zdroj: vlastné spracovanie, Birknerova

Valid Per- | Cumulative
Frequency Percent
cent Percent
Valid | 1 manazment 78 49,1 49,4 49,4
2 vykonny pracovnik 80 50,3 50,6 100,0
Total 158 99,4 100,0
Missing System 1 ,0
Total 159 100,0
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Tab. 3 - Rozdelenie manazérov a vykonnych pracovnikov do clustrov. Zdroj: vlastné spracovanie

Zaradenie v organizacii
manazment Vy;kOﬂﬂ? Toral
pracovnik

Cluster | 1 | Count 31 14 45
% within Cluster 68,9% 31,1% 100,0%

Std. Residual 1,9 -1,8
2 | Count 24 22 46
% within Cluster 52,2% 47,8% 100,0%

Std. Residual 3 -3
3 | Count 22 43 65
% within Cluster 33,8% 66,2% 100,0%

Std. Residual -1,8 1,8
Total Count 77 79 156
% within Cluster 49,4% 50,6% 100,0%

Manazérovje v prvom clustri 31, v druhom 24 a tretom 22. Vykonnych pracovnikovje v prvom

14, druhom 22 a tretom clustri 43.

Tab. 4 - Testy vyznamnosti v oblasti zaradenia. Zdroj: vlastné spracovanie

Value df Asyrn.p. Sig.
(2-sided)
Pearson Chi-Square 13,270 * ,001
Likelihood Ratio 13,554 ,001
Linear-by-Linear Association 13,177 ,000
N of Valid Cases 156

a. 0 cells (0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 22,21
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Obr. 4 - Rozdelenie managérov a vykonnych pracovnikov do clustrov. Zdroj: viastné spracovanie
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V prvom clustri vidime Statisticki vyznamnost’ v prospech manazérov. To znamena, ze
manazéri su ctiziadostivejsi, zameran{ viac na buducnost’, vytvaraja si dlhodobé ciele a klada
na seba vysoké naroky. Si motivovanejsi ziskavat’ nové poznatky a vedomosti, tizia sa sta-
le zdokonalovat’. V praci su aktivni a citia sa neprijemne, ked nemaji o robit’. Praca je pre
manazérov na prvom mieste a na rozdiel od vykonnych pracovnikov su schopni sa pracov-
nym c¢innostiam venovat’ dlhodobo s vysokym nasadenim. Obvykle ani po zvlast’ namahavej
praci nepotrebuji manazéri velmi dlhy odpocinok. Je u nich mozné, ze praci venuju az prilis
vela ¢asu a zanedbavaju tak ostatné oblasti svojho Zivota. Dbaju na svoj kariérny postup, ale
porovnavanie vlastnych uspechov s uspechmi druhych Pudi nie je pre nich kIacové pre motiva-
ciu k vykonu. Aj schopnost’ vynalozit’ usilie smerujice k uspesnému dosiahnutiu stanovenych
cielov je u manazérov lepsia ako u vikonnych zamestnancov. Na ceste k svojmu ciel'u sa tak
lahko nevzdavaju a sa disciplinovani.

Treti cluster je vyznamnejsi v prospech vykonnych zamestnancov, ktorf veria, ze vdaka svojim
schopnostiam mézu dosiahnut’ uspech. Nie si v tomto ohlade prehnane sebavedomi a obvyk-
le vedia realisticky zhodnotit’ moznost’ dosiahnutia pozitivneho vysledku. Ked' stoja pred
naroc¢nou tlohou, moézu pocitovat’ obavy zo zlyhania. Nevyhladavaju tak prilis riskantné ciele
a volia radsej ulohy, ktoré si primerane naro¢né. Vykonni zamestnanci nemaji problém pri-
sposobit’ sa najroéznejsim podmienkam, vyhovuju im aj ob¢asné zmeny.

V druhej hypotéze sme predpokladali, ze motivacia k vykonu bude statisticky vyznamne vys-
$ia u respondentov s vysokoskolskym vzdelanim. Na zaklade zistenych informacii z celkového
poctu respondentov 159 predstavovalo 70 respondentov so stredoskolskym vzdelanim a 89
respondentov s vysokoskolskym vzdelanim. V tabulke 5 vidime podiel respondentov s vyso-
koskolskym a stredoskolskym vzdelanim v prospech vysokoskolsky vzdelanych respondentov.

Tab. 5 - Struktira vzdelania respondentov. Zdroj: vlastné spracovanie

. Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent
Percent
Valid | 2 stredoskolské 70 44,0 44,0 44,0
4 vysokoskolské 89 56,0 56,0 100,0
Total 159 100,0 100,0
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Tab. 6 - Rozdelenie respondentov do clustrov podla vzdelania. Zdroj: vlastné spracovanie

Vzdelanie
stredoskolské | vysokoskolské Toral

Cluster 1 | Count 6 39 45
% within Cluster 13,3% 86,7% 100,0%

Std. Residual -3,1 2.8
2 | Count 24 22 46
% within Cluster 52,2% 47,8% 100,0%

Std. Residual .8 -7
3 | Count 40 26 66
% within Cluster 60,6% 39,4% 100,0%

Std. Residual 1,9 1,7
Total Count 70 87 157
% within Cluster 44,6% 55,4% 100,0%

Stredoskolsky vzdelanych respondentov je v prvom clustri 6, v druhom 24 a v trefom 40.
Vysokoskolsky vzdelanych respondentov je v prvom 39, v druhom 22 a v tretom clustri 26.

Tab. 7: Testy vyznamnosti v oblasti vzdelania. Zdroj: vlastné spracovanie

Asymp. Sig.
Value df <zy.s§e d>g
Pearson Chi-Square 25717 * 2 ,000
Likelihood Ratio 28,278 ,000
Linear-by-Linear Association 22,563 1 ,000
N of Valid Cases 157

a. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 20,06.
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Obr. 5 - Graf rozdelenia respondentov do clustrov podla videlania. Zdroj: viastné spracovanie
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Prvy cluster je vrazne vyznamny v prospech vysokoskolsky vzdelanych respondentov. V ich
prospech je vyznamna miera ctiziadostivosti. Su to na buddcnost’ orientovani jedinci, ktorf
si kladu vysoké ciele a vedia, ako ich maju rozvijat. Radi sa uc¢ia nové veci aj napriek tomu,
aby z nich museli mat’ bezprostredny uzitok a aby sa to od nich vyzadovalo. Rozvijaju svoje
schopnosti a zrucnosti a smeruju tak k uskuto¢fiovaniu svojich ambicii. Su aktivni, dbaju na
svoj kariérny rast. Nemaju potrebu neustile sledovat’ konkurenciu a porovnavat’ vlastné uspe-
chy. Naro¢nym ulohdm venuji zvlast’ zvysenu pozornost. Vedia rozdelit’ pozornost’ medzi
viac uloh, ¢o im umoznuje zvladat’ viac veci naraz. Treti cluster je v prospech stredoskolsky
vzdelanych respondentov, teda je pre nich vyraznejsia motivacia zamerand na tlohy a dove-
ra v dosahovanie ciefov. Tito respondenti dokdzu vytrvalo pracovat’ aj na dlohdch, ktoré si
vyzaduji vyssiu mieru nasadenia sil. St organizovani a disciplinovani na ceste k dosiahnutiu
stanovenych cielov. Nie st ale prehnane sebavedomi a vedia realisticky zhodnotit’ dosiahnutie
pozitivnych vysledkov. Mézu mat’ aj obavy s pripadného zlyhania.

V tretej hypotéze sme predpokladali Statistickd vyznamnost’ motivacie k vykonu u muzov
v oblasti ctiziadostivost’ a u zien v oblasti sebaovladanie. Prostrednictvom tabulky 8 vidime

podiel muzov v pocte 82 a zien v pocte 77 na celkovej vzorke 159 respondentov.

Tab. 8 - Struktira rodovej prislusnosti respondentov. Zdroj: vlastné spracovanie

Frequency Percent Valid Percent Clg:itl:tve
Valid 1 muz 82 51,6 51,6 51,6
2 zena 77 48,4 48,4 100,0
Total 159 100,0 100,0
Tab. 9 - Rozdelenie respondentov do clustrov podla rodu. Zdroj: vlastné spracovanie
Rod
” ” Total
muz zena
Cluster | 1 | Count 32 13 45
% within Cluster 71,1% 28,9% 100,0%
Std. Residual 1,8 -1,9
2 | Count 17 29 46
% within Cluster 37,0% 63,0% 100,0%
Std. Residual -1,4 1,4
3 | Count 32 34 66
% within Cluster 48,5% 51,5% 100,0%
Std. Residual -4 4
Total Count 81 76 157
% within Cluster 51,6% 48,4% 100,0%

Muzov je v prvom clustri 32, v druhom 17 a v trefom 32. Zien je v prvom 13, druhom 29
a tretom clustri 34.
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Tab. 10 - Testy viznamnosti v oblasti rodu. Zdroj: vlastné spracovanie

Asymp. Sig.

Value df (25516 d)g

Pearson Chi-Square 11,065* ,004

Likelihood Ratio 11,348 ,003

Linear-by-Linear Association 4,317 1 ,038
N of Valid Cases 157

a. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 21,78.
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Obr. 6 - Graf rozdelenia respondentov do clustrov podla rodu. Zdroj: viastné spracovanie

Prvy cluster je Statisticky vyznamny rozdiel v prospech muZov, ¢o znamena, Ze miera
ctiziadostivosti je u muzov vyssia ako u zien. Muzi st v nasom vyskume viac orientovani na
budicnost’, klada si dlhodobé ciele a vysoké naroky. Neustile sa zdokonaluju a radi sa ucia
nieco nové. V praci su aktivni, dbaju na kariérny postup. Usiluji sa dosiahnut’ vyznamné,
zodpovedné a uznavané pracovné pozicie. Uznanie je pre nich délezité aj v osobnom zivote.
Nemaju potrebu porovnavat’ vlastny uspech. Zvladaniu naroc¢nej ulohy venuju zvysené usilie.
Casto sa zameraji na zaujimavu pracu tak, Ze ich celkom pohlti, a2 prestand vnimat® okolity
svet. Zeny majd vacsiu istotu v dosahovani cielov, zdravd mieru sebadévery a veria, Ze vdaka
svojim schopnostiam mézu dosiahnut’ dspech. Vedia ale realisticky zhodnotit’ dosahovanie
vysledkov. Balansuji medzi pritazlivejsimi naro¢nymi dlohami s vy$sim rizikom nedspechu
a takou mierou rizika, kde je uspech takmer zaruceny. Maju otvorentd mysel, nemaji problém
prispdsobit’ sa najréznejsim podmienkam. Obcasné zmeny im do istej miery vyhovuji a maja
rady situacie, ktoré so sebou prinasaju kuzlo nového. Vyhovuje im, ked’ maji moznost’ mat’
zodpovednost’ za svoju pricu a mézu sa samostatne rozhodovat’ ako ju urobit. Maju tiez
schopnost’ vynalozit’ usilie smerujice k uspesnému dosahovaniu stanovenych cielov, k moti-
vacii vztahujicej sa na dlohy a sebaovladaniu. Dokazu vytrvalo pracovat’ na tlohach, ktoré si
vyzaduju vyssiu mieru sustredenia a nasadenia sil. Len tak Pahko sa nevzdavaju.

V poslednej hypotéze sme predpokladali statisticky viznamné rozdiely v motivacii k vykonu
medzi respondentmi pésobiacimi v réznych krajoch Slovenska. Tabul'ka 11 zobrazuje struktu-
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ru respondentov z pohladu krajov v Slovenskej republike, v ktorych maja respondenti trvalé
bydlisko a v ktorych posobia.

Tab. 11 - Struktura trvalého bydliska respondentov podra kraja v SR. Zdroj: vlastné spracovanie

Frequency Percent Valid Percent Cl;r:il::tve
Valid 1 Bratislava 25 15,7 15,7 15,7
2 zapad 38 239 239 39,6
3 stred 21 13,2 13,2 52,8
4 vychod 75 47,2 472 100,0
Total 159 100,0 100,0

Tab. 12 - Rozdelenie respondentov do clustrov podla kraja. Zdroj: vlastné spracovanie

Kraj
- Total
Bratislava | zapad stred vychod

Cluster | 1 | Count 14 11 4 16 45
% within Cluster 31,1% 24,4% 8,9% 35,6% 100,0%

Std. Residual 2,6 )1 -8 1,1
2 | Count 5 8 9 24 46
% within Cluster 10,9% 17,4% 19,6% 52,2% 100,0%

Std. Residual -9 -9 1,1 ,5
3 | Count 6 18 8 34 66
% within Cluster 9,1% 27,3% 12,1% 51,5% 100,0%

Std. Residual -1,4 6 -3 5
Total Count 25 37 21 74 157
% within Cluster 15,9% 23,6% 13,4% 47,1% 100,0%

V prvom clustri st respondenti z Bratislavy v pocte 14, zo zapadného Slovenska v pocte 11,
zo stredného Slovenska 4 a z vychodného Slovenska v poc¢te 16. V druhom clustri Bratisla-
vu tvoria 5 respondenti, zapadné Slovensko 8, stredné Slovensko 9 a vychodné Slovensko 24
respondentov. Treti cluster zastupuji respondenti Bratislavy v pocte 6, zo zdpadného Sloven-
ska v pocte 18, stredného Slovenska 8 a vjchodného Slovenska v pocte 34.

Tab. 13 - Testy vyznamnosti v oblasti krajov. Zdroj: vlastné spracovanie

Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 14,204 * 6 ,027
Likelihood Ratio 13,309 6 ,038
Linear-by-Linear Association 5,673 1 ,017
N of Valid Cases 157

a. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 6,02.
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Obr. 7 - Graf rozdelenia respondentov do clustrov podla kraja. Zdroj: viastné spracovanie
Najvyraznejsie rozdiely sme zaznamenali v druhom a tretom clustri a to hlavne v porovnani
respondentov zijucich v Bratislave a na vychodnom Slovensku. Respondenti Zijuci na vychode
Slovenska nie si prehnane sebavedomi a vic¢sinou vedia realisticky zhodnotit’ moZznost” dosi-
ahnutia pozitivaych vysledkov. Maji zdrava sebadéveru, veria, ze vd'aka svojim schopnostiam
moézu byt uspesni. Pri délezitych ulohach mézu pocit'ovat’ obavy zo zlyhania. Dokazu sa pri-
sposobit’ roznym podmienkam, vyhovuju im obcasné zmeny. Dokazu vytrvalo pracovat’ a to
aj v pripade, ked’ je potrebné nasadit’ sily. Su disciplinovani na ceste k dosiahnutiu stanovenych
cielov. Naopak respondenti posobiaci v Bratislave rozvijaju svoje schopnosti a vedomosti, ¢im
viac smeruju k uskuto¢neniu svojich ambicii. Prvy cluster je Statisticky vyznamny v prospech
Bratislavského kraja, ¢co méze mat’ odovodnenie v tom, ze tam sidli vedenie firmy a v clustri 1

je prevazné zastupenie manazérov.

ZAVER

Dotaznik LMI zist'uje mieru motivacie k dosahovaniu osobnych a profesijnych cielov. Miera
tejto motivacie je ovplyvnena tendenciou klast” si naro¢né ciele a pracovat’ na ich dosahova-
ni, sebadéverou v uspesné dosahovanie ciefov bez ohladu na vonkajsie vplyvy ¢i podmienky
a schopnost’'ou vynalozit’ usilie smerujice k dspesnému dosahovaniu stanovenych cielov, teda
motivaciou vztahujicou sa na dlohy. Kazdy z tychto faktov je sim ovplyviiovany mnozstvom
aspektov, ktoré zvysuju alebo znizuju celkovi motivaciu k vykonu. Jednotlivé clustre mozno
porovnat’ aj z hl'adiska snazivosti, potreby sledovania konkurencie a porovnavania vlastného
uspechu s ispechmi druhych Fudi.

Motivacia je ochota vynalozit’ znacné usilie na dosahovanie cielov organizicie. Patri med-
zi zakladné predpoklady uspesnosti a efektivnej vykonnosti Tudi v pracovnhom procese. Tvori
podstatnu cast’ tedrie a praxe manazmentu. Schopnost’” motivovat’ pracovnikov sa povazuje
v manazmente za jednu zo zakladnych zruc¢nosti manazéra. Pokial’ sa uskutocnuje kvalitne,
priamo ovplyviuje profit firmy pri zvysovani konkurencieschopnosti. Podstatou motivacie
je urcity psychologicky pohyb, je pri¢inou hnacej sily, ktora uvadza do pohybu schopnosti
a psychické zru¢nosti jednotlivea, ¢oho vysledkom je pracovny vykon. Konkurencieschopnost’
podniku mézeme pri tom chapat’ ako schopnost’ podniku uspiet’ v sut’azi s inymi podnika-
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telskymi subjektmi a generovat’ zisk pri udrzani alebo rozsireni svojho podielu na trhu. Pri-
tom ide o ¢o najefektivnejsie vyuzivanie I'udskych a kapitalovych zdrojov podniku na tvorbu
hodnoty pre zakaznika. Predpokladom udrzatelnosti konkurenénej vyhody je fakt, ze podnik
vytvori takd konkuren¢nua vyhodu, ktort ostatné podniky nevedia napodobnit’ alebo ju vedia
napodobnit’ iba s velkymi nakladmi.

Konkurencieschopnost’ podniku je odrazom viacerych parametrov vndtornej Struktiry pod-
niku. Jadrom silnej pozicie na trhu méze byt napriklad kvalita a image vrcholového manaz-
mentu, vysokd vzdelanostna a kultirna drovenl zamestnancov, sortiment produktov a jeho
kvalita, podnikova kultura, primerana kapitalova vybavenost’, odpovedajuca technologicka
a technickd vybavenost’, flexibilita podniku a velmi dolezita je aj motivacia zamestnancov
k vykonom. Kazdy podnik, ktory ma zaujem o rozvoj a zvysovanie konkurencieschopnosti, by
v prvom rade mal zhodnotit’ svoju sicasnu situdciu z hladiska celkového fungovania a vykon-
nosti. To ¢o stimuluje a nuti podnikatelov alebo manazérov zvysovat’ vikonnost’ podniku je
zdujem a snaha zhodnotit’” v maximadlnej miere prostriedky vlozené do podnikania, ale tiez
usilie upevnit’ poziciu podniku na trhu. Vykonnost’ podniku vychadza predovsetkym z podni-
kovej stratégie, ktorej uspesné plnenie zavisi okrem in¢ho na fungovani prevadzkovej zaklad-
ne. Za hlavné faktory, ktoré ovplyviuju konkurencieschopnost’ a tym aj samotni vykonnost’
podniku, je teda mozné povazovat’ naklady, ¢as, kvalitu a motivaciu zamestnancov podniku.
Efektivne riadenie a zvladnutie tychto faktorov sa moze stat’ prijatelnym vychodiskom v pro-
blematike zvysovania vykonnosti, motivacie k vykonu a tym aj zvySovania konkurencieschop-
nosti podniku.

Zamestnanca najcastejsie motivuje podla Kucharcikovej a kol. (2009) moznost’ uplatnit’ sa na
trhu prace aj napriek osobnym prekazkam, istota zamestnania, moznost’ mzdového priplatku,
odburanie bariér tvorivosti a pric¢in pracovnej nespokojnosti. Zvysuje sa tak jeho individudlna
vykonnost, ktora je mozné chapat’ ako urcity vaitorny predpoklad, resp. vnttornd energiu
a schopnost’ dosahovat’ vykon v pozadovanej kvantite a kvalite. Uroveii tejto individualnej
vykonnosti priamo vplyva na celkovy vykon, efektivnost’ a konkurencieschopnost’ firmy.
Vhodnymi nastrojmi na dosiahnutie zvysovania efektivnosti a konkurencieschopnosti moéze
byt orientacia na skvalitnenie prace s 'udskymi zdrojmi v oblasti hodnotenia, odmenovania,

motivacie a vzdelavania.
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Abstract

Motivation of employees is an impulse, which encourages the workers to increase their work
performance, effort, competitiveness, and it is a distinct way leading to prosperity and stability
of an organization. Motivation occurs when workers expect that a certain action will lead to
the fulfillment of a given goal, as well as to rewards that would satisfy their individual needs.
Well-motivated workers are those who have clearly defined goals and who take steps to reach
them, work effectively and have a well-developed sense of responsibility because they know
that their effort helps the organization to succeed in a strong competitive environment and
also to fulfill their own interests.

Key words: motivation to performance, manufacturing corporation, competitiveness, LMI questionnaire
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