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Abstrakt

HUTMANOVA, Nikoleta: Vztah pracovnej motivdcie k prokrastindcii u zamestnancov
malych a strednych podnikov. — Ekonomicka univerzita v Bratislave. Fakulta podnikového
manazmentu; Katedra podnikovych financii. Skolitel: Dr. h. c. doc. PhDr. Peter Doréak,
PhD., MSc., DBA — Bratislava: FPM EU v Bratislave, 2023, 101 s.

Dizerta¢na praca sa zameriava na skiimanie javov, ktoré povazujeme v oblasti manazmentu
malych a strednych podnikov v ramci riadenia 'udskych zdrojov za mimoriadne aktualne.
Vzhl'adom na dynamické a vel'mi rychlo meniace sa socioekonomické podmienky sa Coraz
CastejSie stava vyzvou dostatocnd motivacia zamestnancov. Spravna pracovna motivacia
priaznivo ovplyviiuje pracovny vykon a zamedzuje negativne nadvyky na pracovisku, ktoré
sa prejavuju v zvySenej prokrastindcii. Ztohto doévodu hladdme suvislost medzi
motivaénymi teoriami, ktoré predstavuji rézne pristupy k pracovnej motivacii a prejavmi
prokrastinacie, ktoré brzdia prosperitu a vykonnost' podniku. V ramci tejto problematiky
zistujeme, ako manazéri malych a strednych podnikov tieto moderné vyzvy vnimaju a ktoré

interpersonalne zru¢nosti dokazu posobit’ na efektivne pracovné nasadenie.

Prva kapitola dizertacnej prace je venovana suCasnému stavu rieSenej problematiky doma a
v zahrani¢i. Druhd kapitola sa zameriava na predstavenie hlavného ciela a Ciastkovych
cielov prace. Tretia kapitola prezentuje metoédy skiimania. Stvrta ¢ast’ je zamerana na
vysledky prace, pricom v nasledujucej Kapitole prezentujeme diskusiu, ktora obsahuje
vysledky rieSenia skiimanej problematiky a odpovede na vyskumné otazky. V zavereénej
Casti prace Sa venujeme aj prinosom pre hospodarsku prax, pedagogicki oblast’ a

odporucaniam pre d’alsi vyskum.

Praca je rozdelena na 5 kapitol. Obsahuje 5 obrazkov, 15 grafov, 17 tabuliek a jednu prilohu.

4

Klucdové slova: pracovna motivacia, prokrastinicia zamestnancov, manazérske

interpersonalne zruc¢nosti.



Abstract

HUTMANOVA, Nikoleta: Relationship between work motivation and procrastination in
case of employees in small and medium enterprises — University of Economics in Bratislava.
Faculty of Business Management; Department of Corporate Finance. Supervisor: Dr. h. c.
Ass. Prof. PhDr. Peter Dorcak, PhD., MSc., DBA — Bratislava: FPM, 2023, 101 pp.

The dissertation thesis focuses on the investigation of phenomena that we consider as
a relevant topic in the field of management of small and medium-sized enterprises in the
context of human resource management. Due to the dynamic and very fast changing socio-
economic conditions, it is increasingly becoming a challenge to motivate employees
sufficiently. This is because proper work motivation positively influences work performance
and prevents negative workplace habits that are manifested in increased procrastination. As
a result, we look for a connection between motivational theories that present different
approaches to work motivation and the manifestations of procrastination that hinder the
prosperity and performance of the enterprise. We investigate how managers of small and
medium-sized enterprises perceive these modern challenges and which interpersonal skills

can influence effective work engagement.

The first chapter of the dissertation is devoted to the current state of the issue at home and
abroad. The second chapter focuses on introducing the main aim and partial objectives of
the thesis. The third chapter presents the methods of investigation and the fourth, practical
part, focuses on the results of the thesis. The final chapter presents the discussion, which
contains the results of the research and the answers to the main research questions. We also
conclude with implications for economic practice, the pedagogical field, and

recommendations for further research.

The thesis is divided into 5 chapters. It contains 5 figures, 15 graphs, 17 tables and one
appendix.

Keywords: work motivation, employee procrastination, interpersonal managerial skills.
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Uvod

Podobne, ako v ostatnych vyspelych krajinach, aj na Slovensku st malé a stredné
podniky najrozsirenejSou formou podnikania. Predstavuji zaklad socidlneho a
ekonomického rozvoja regionov, pomahaji v znizovani nezamestnanosti a zvySovani rastu
zivotnej urovne. Ked’ vSak hospodarstvo zasiahnu nepriaznivé zmeny, musia aj tieto podniky
mysliet’ na prezitie a udrzanie optimalneho fungovania. V takychto pripadoch je nutné rychlo
zaviest’ novu stratégiu pre zachovanie kontinuity podnikania. Malé a stredné podniky na
Slovensku preto aj dnes intenzivne premysl'aju o buducnosti a zameriavaja sa na planovanie
prace. Vsetky oci sa upieraji na manazérov a veducich lidrov, z ktorych boli mnohi
poziadani, aby prehodnotili to, ako bude vyzerat’ Struktura a vedenie I'udskych zdrojov pocas
dynamickych novodobych zmien. Ich vplyvom sa do trendov v oblasti prace zaradila aj
agilna praca, ktora sa vztahuje na flexibilny, kolaborativny pristup k praci a kladie déraz na
prispdsobivost’ a schopnost’ reagovat’ na meniace sa okolnosti. Mnohé podniky tiez investuju
do digitdlnych néstrojov a technologii s cielom zefektivnit' pracovné postupy, zvysit
produktivitu a zlepsit’ spolupracu. Ked’Ze sa meni charakter prace, zamestnanci si tiezZ musia
rozvijat' nové zrucnosti, aby zostali konkurencieschopni. Budtcnost’ bude v tomto kontexte
zmien pravdepodobne formovand celym radom faktorov vratane technoldgii,
demografickych zmien a meniacich sa postojov k rovnovahe medzi pracovnym a
stkromnym zivotom. Motivovat’ zamestnancov pod neustalym vplyvom zmien vSak moze
byt pocas kriz a nepriaznivych obdobi obzvlast narocné. Tato snaha sa ale v dlhodobom
horizonte vyplati. Motivovani zamestnanci vo v§eobecnosti prinaSaju podniku oddanost’ a
lojalitu, efektivne plnenie pracovnych uloh a s tym spojent produktivitu, ktora Si chce
podnik udrzat’. To sa tyka najmé procesov, ktoré ovplyvituju zaciatok, smerovanie, intenzitu
a vytrvalost’ pracovného usilia. Udrziavanie a zlepSovanie motivacie zamestnancov by teda
malo byt trvalym procesom. Ak su vSak zamestnanci nespokojni alebo stresovani, je
pravdepodobnejSie, Ze namiesto entuziazmu a vysokého pracovného nasadenia budu

pracovné Ulohy odkladat’ a prokrastinovat’.

V tomto kontexte je pri trvalo udrzateI'nom riadeni a podpore zamestnancov kl'icové
vedenie najmi tych zamestnancov, ktori st ndchylnejsi na negativne pracovné navyky, ako
je prokrastinacia pri plneni pracovnych tloh. Dlhotrvajica nepohoda moze tiez viest’ k
pocitu stagnacie a prazdnoty, a teda aj k prudkému poklesu urovne motivacie. Prokrastinatori

tak mo6Zu mat’ prave teraz najvacsi problém zvladnut’ pracu a produktivne sa podielat’ a



angazovat’ v pracovnych ¢innostiach, ktoré su doleZité na udrzanie a zvySovanie prosperity
podniku. Zamerom samotnej predlozenej dizertanej prace preto je na zaklade situacného
vymedzenia pracovnej motivacie a prokrastinacie zamestnancov malych a strednych

podnikov prepojit’ poznanie o prokrastinacii s jej dosahmi na vykonnost’ podniku.



1 Sucasny stav rieSenej problematiky v domacej a zahrani¢nej literature

Pre tucely pochopenia aktualneho stavu rieSenia problematiky motivacie
a prokrastinacie zamestnancov v malych a strednych podnikoch je potrebné teoreticky
vymedzit' zékladné konceptudlne pojmy, akymi st pracovné nastavenie zamestnancov,
motivacia, jej kontinuum a typy, prokrastindcia, osobnost’ prokrastindtora a novodobé
dimenzie prokrastinacie. Zaroven analyzujeme teoretické vychodiska zaoberajice sa
vzajomnym prepojenim zadefinovanych pojmov spojenych s problematikou, tak od

domaécich, ako aj zahrani¢nych autorov.

1.1 Vnutorné pracovné nastavenie zamestnancov v podnikoch

Zamestnavatelia 1 zamestnanci sil navzajom spojeni nielen pracovnou zmluvou, ale
tiez psychologickym vztahom, v ktorom sa premietaju Svoje vzajomné ocakavania a
nazyvame ho psychologicka zmluva. Pod tymto pojmom mézeme chéapat’ zmluvu, ktora je
uzavreta medzi jedincom a podnikom, resp. spolo¢nost'ou, ktora znaci, Co zamestnanec a
spolo¢nost’ od seba navzajom ocakavaji v mene nadviazaného pracovného vztahu. To

znamena, Ze rovnako zamestnanec aj zamestnavatel’ maju isté poziadavky na toho druhého.!

V praxi je beznou formou Gstne uzavreta (neformalna) psychologicka zmluva, ktorej
obsahom su okrem ocakéavani aj prava a povinnosti zamestnanca a zamestnavatela. Aj ked’
hovorime o nepisanej psychologickej zmluve, mala by sa dodrziavat’ rovnako, ako ta pisana.
Vo vseobecnosti sa za ur€ity pracovny vykon, lojalitu a dodrziavanie urcitych noriem
spolo¢nosti zamestnavatel’ zavdzuje, Ze zamestnanca odmeni zodpovedajacou dohodnutou

mzdou, dobrymi pracovnymi podmienkami, benefitmi, slusnym zaobchadzanim a pod.

Zdrava psychologicka zmluva prinaSa zamestnavatelom kvalitné vykony
zamestnancov, pracovné nadSenie, lojalitu a oddanost’. Ak sa porusuje zmluvny vztah a v
podniku sa hlasa nieo iné, ako v skutoCnosti prevlada, nariSa sa dovera vo vztahu
zamestnavatel’ — zamestnanec. Zhodu v o¢akavaniach je mozné dosiahnut’ len otvorenou
diskusiou nadriadeného a zamestnanca. MoZeme tak SkonStatovat, Ze dodrziavanie
psychologickej zmluvy ma zasadny vplyv na spravanie sa oboch stran v podniku a efektivitu

ich spoluprace (absentérstvo, miera fluktuacie, vykon, motivacia, a pod). V praxi by tato

! BRANHAM, Leigh. Jak si udrzet nejlepsi zaméstnance. Brno: Computer Press, 2004. s. 49. ISBN
8025102237.



zmluva nemala obsahovat’ subor ocakavani, ktoré nastavi len jedna strana. Vyzaduje si
predovsetkym prediskutovanie a schvalenie druhou stranou. V opa¢nom pripade, nie je

mozné hovorit’ o zmluve viazanej v oblasti I'udskych zdrojov.

Samotné l'udské zdroje nie st vSak definované len ako l'udia, ale ako suhrn ich
schopnosti, vlastnosti a postojov. Zamestnancov je potrebné aktivizovat' a motivovat’ k
roznym formdm zlepSovania sa, zvySovania kvality a k zlepSovaniu pracovnych podmienok.
Je potrebné sa taktiez usilovat’ o rozvoj l'udskych zdrojov, napriklad moznosti zvySovania
kvalifikacie zamestnancov a o dobré vzt'ahy na pracovisku. Cudia su kI'i¢om k dynamike,
ktora vyzaduje ich spontannu aktivitu, nakol'’ko dynamické riadenie je podmienené tvorivou
pracou s dobrymi napadmi, pricom je dolezita rychlost’ a pruznost. Ak vSak o praci
nepremyslaju len lidri, ale aj manaZzéri a ostatni zamestnanci, je Sanca, ze systém bude mat’
nielen dostatok novych napadov, ale Ze ich ziska taktiez dostatone v€as a na spravnom
mieste. Je teda dolezité postupné zapojenie vietkych zamestnancov do firemnych problémov
a do firemného rozhodovania. Samotnli osobnost’ lidra a manazéra vSak musime vnimat’
komplexne. Ak napriklad dobre ovlada okrem verbalnej aj neverbalnu komunikaciu, mézu
mu signaly reci tela pomoct’ urcit’, ¢i prave jedna s osobou s extrovertnou ¢i introvertnou
povahou, a moze tymto predist’ roznym formam nedorozumeni, pri€om sa zvysi Sanca na

manazérsky uspech.?

1.1.1 Podstata manazérskej prace v MSP

Ulohou manazmentu l'udskych zdrojov je zamerat’ sa na Sirokospektralnu pracu s
l'ud'mi, ktord v sebe zahffia mnoZstvo persondlnych cinnosti resp. funkcii, ktoré

zjednodusene mozno zhrniit’ ako:

e Strategicke riadenie a planovanie I'udskych zdrojov.

e Naborové¢ aktivity a vyber zamestnancov.

e Uzatvaranie pracovnych zmlav a vedenie personalnej agendy.

e Zabezpecovanie rovnosti prileZitosti v zmysle platnych medzinarodnych a domacich
trendov.

e Rozmiestiiovanie zamestnancov, zabezpecovanie vzdeldvania zamestnancov.

e Rozvoj zamestnancov, planovanie a riadenie kariéry.

2 PLAMINEK, Jiti. Vedeni lidi, tymii a firem: prakticky atlas managementu. 1. vyd. Praha : Grada, 2002.
s. 88. ISBN 80-247-0403-X.



e ZabezpeCovanie vyhovujucich pracovnych vztahov a pracovnych podmienok,
starostlivost’ o zdravie zamestnancov a bezpecnost’ prace, dodrziavanie pozadovanej
legislativy.

e Tvorba stimulaénych systémov odmenovania, mzdova politika a poskytovanie
zamestnaneckych vyhod.

e Hodnotenie pracovného vykonu.

e Riesenie nadbytoc¢nosti personalu, ukoncovanie pracovného pomeru, poradenstvo
pre zamestnancov.

e Kolektivne vyjednavanie a dodrziavanie legislativy v personalnej oblasti.®

Na zéklade uvedenych ¢innosti je mozné skonstatovat’, ze manazérska praca je aj
mimoriadne dynamicka a je potrebné ju prisposobit’ roznym zmenam. V uplynulych rokoch
sa manazéri 'udskych zdrojov zaoberali réznymi politickymi, ekonomickymi a socialnymi
krizami, ¢o im umoznilo zostavit’ bazu dblezitych vedomosti s cielom lepsie riadit’” dopady
kriz. Pocas finan¢nej krizy v roku 2008 sa napriklad v Eurdpe zaznamenali vel'mi rozdielne
reakcie vratane zavedenia vicSej flexibility, zmien v Strukture a dizajne pracovnych miest.
BezZné postupy riadenia 'udskych zdrojov, ktoré maji pomdct’ spolo¢nostiam prisposobit’ sa
krizovym situdciam, ako je ekonomicka recesia, zahfiiajii: upravu miezd a pracovnej sily
(napr. odstupné, predcasny odchod do déchodku a vyuzivanie pracovnikov na ¢iastoCny
uviazok a docasnych zamestnancov); reorganizacilu pracovného Casu (napr. zniZenie
nadc¢asov a flexibilny pracovny ¢as); stabilizaciu pracovnej sily (napr. podpora sabatikalu a
prepustanie); a na urovni angazovanosti intenzivnejSie vyuZivanie komunikacie alebo

tiprava kolektivnych pracovnych zmlav.*

Z tohto mnoZstva vedomosti stoji za zmienku nielen uloha lidrov pri zvladani
krizovych situécii, ale najmd manazérov l'udskych zdrojov, ktorych vyznam samotna
pandémia alebo pretrvavajica hospodarska kriza posilnila. V takychto situaciach zohravaju
manaZzéri l'udskych zdrojov zasadnu ulohu pri reagovani na potreby zamestnancov, nielen

pokial’ ide o zdravie a bezpecnost’, ale aj pri rieSeni problémov uzkosti a stresu a z toho

3 MAJTAN, Miroslav a kol. Manazment. 6. preprac. vyd. Bratislava : Sprint 2, 2016. s. 256-267. ISBN
978-80-89710-27-0.

ROCHE, William et al. Human Resources in a Recession — Managing and Representing People at Work in Ireland.
[elektronicky zdroj]. Government Stationary Office, Dublin. [2011], online. s. 5-6. [cit. 2021-10-25]. Dostupné na:
https://www.cipd.org/globalassets/media/misc/Human-resources-in-the-recession-executive-summary tcm21-
21303.pdf
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vyplyvajucich averzii vo¢i pracovnym tlohdm, o ktorych je zname, Ze ich zhorSuje potreba

virtualnej prace a dlhého pracovného ¢asu, ktoré nie st vzdy primerané. °

Stadia, ktora skamala hlavné vyzvy su¢asnej postpandemickej doby z pohladu
odbornikov v oblasti riadenia Tudskych zdrojov, tento pohlad posilnila tym, ze
identifikovala oblasti ako ,riadenie moralky zamestnancov, motivacia a angazovanost™,
»zabezpecenie duSevného zdravia zamestnancov a pohodu“ alebo ,nadviazanie
transparentnej komunikécie®. Kriza predstavuje pre pracovnu silu na globalnej Grovni
jedine¢nu vyzvu. LepSie pochopenie vplyvu nepriaznivych zmien na pracu a na podniky sa
preto stalo nevyhnutnym, aby sme jednotlivcom poskytli lepSie poradenstvo v tejto neustale

sa meniacej situacii. °

1.1.2 Personalne vyzvy v dobe novych sposobov prace (NWW)

Na zaklade neustalej adaptability dynamiky sveta moézeme skonstatovat, ze
manazment l'udskych zdrojov v priebehu vyvoja presiel mnohymi zmenami aj v stvislosti s
vyvojom trhu prace a Specifickymi vnitornymi podmienkami v organizaciach, ktoré
charakterizujt rozdielne naroky na ludské zdroje.’

Spominany stav zapri¢ineny postpandemickou krizou mal ni¢ivy vplyv nielen na
podniky, ale aj ekonomiku vo vSeobecnosti. Mnohé vlady zaviedli preventivne opatrenia
vratane socidlneho odstupu a hygienickych praktik na obmedzenie Sirenia virusu. Vo
vSetkych krajinach a regionoch bol, aspon spociatku, tlak na pracu z domu, pokial’ to bolo
mozné. Niektoré sektory, ako oblast’ cestovného ruchu a maloobchodu, vyrazne znizili svoje
obchodné aktivity. V dosledku toho zaznamenali znaény pokles svojich prijmov.
Nepriaznivé podmienky ovplyvnili aj mobilitu a znizil dopyt po produktoch a sluzbéach ich
spolo¢nosti. Niektori zamestnanci preto prisli o pracu alebo zaznamenali vyrazné zniZenie
prijmov. Ini mali obavy o svoju istotu zamestnania a vyhliadky na zamestnanie. Vlady
prisl'tibili svoju podporu postihnutym podnikom, aby zostali Zivotaschopné pocas tejto krizy

a aby zachovali svoje pracovné miesta aj popri snahe zmiernit' finanént zat'az.®

5 CALIGIURI, Paula et. al. International HRM insights for navigating the COVID-19 pandemic:
Implications for future research and practice. In Journal of International Business Studies, 2020, vol. 51.
p. 697. ISSN 1478-6990.

6 CLARE, Wenham — SMITH, Julia — MORGAN, Rosemary. COVID-19: The gendered impacts of the
outbreak. In The Lancet, 2020, vol. 14-20, no. 395(10227), p. 846-848. ISSN: 0140-6736.

7 MAIJTAN, Miroslav a kol. ManaZment. 6. preprac. vyd. Bratislava : Sprint 2, 2016. s. 256-267. ISBN
978-80-89710-27-0.

8 HAN, Emeline et al. Lessons learnt from easing COVID-19 restrictions: An analysis of countries and
regions in Asia Pacific and Europe. In The Lancet, 2020, vol. 396, p. 1525-1534. ISSN: 0140-6736.
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Niektoré spolo¢nosti sa dokazali odlisit’, pretoze zaujali proaktivny postoj k podpore
svojich zamestnancov. Mnoho firiem sa spoliehalo na technolégie na dial’ku, aby sa spojili
so svojimi zamestnancami prostrednictvom digitalnych médii a organizovali virtualne
stretnutia a timbildingové aktivity na stmelenie pracovného kolektivu. Ini venovali zdroje
na programy zamerané na zlepSenie dusevnej a fyzickej pohody, vratane poradenstva a
psychologickej pomoci. Vlady a tvorcovia politik si nakoniec uvedomili, Zze preventivne
opatrenia nie je mozné dlhodobo udrzat. Mnohé krajiny nakoniec zmiernili svoje
obmedzenia, aby ozivili svoje ekonomiky. V désledku toho viaceré organizicie, vratane

podnikov, zaviedli vo svojich priestoroch nové bezpeénostné predpisy. °

Viaceré podniky vratane malych a strednych podnikov (MSP), ako aj zacinajuce
podniky, vyuzili podporu svojich vlad. Vlady pomohli tym podnikom, ktoré boli pandémiou
najviac zasiahnuté. Pomohli im zlepsit’ ich likviditu, aby zabezpecili pracovné miesta svojich
zamestnancov, osvojili si nové pracovné postupy, urychlili ich digitalizaciu a nasli nové trhy.
V mnohych pripadoch vy¢lenili aj konkrétne prostriedky na (pre)skolenie zamestnancov,

aby posilnili ich konkurencieschopnost’ po krize.°

Tieto ambiciozne programy mali v kratkodobom horizonte obnovit’ vieru a doveru v
podniky a ich zamestnancov tym, Ze im zabezpecia istotu zamestnania. Preto vlady a ini
zamestnavatelia zo sukromného sektora zacali reagovat’ na potreby svojich zamestnancov.
Ich zdmerom bolo zvysit’ ich moralku a poskytnit’ im pocit spolupatri¢nosti s ciel'om zvysit
uroven ich produktivity. Vnutornd motivacia jednotlivcov je totiz zvycajne pohaiana ich
psychologickymi potrebami vratane pocitu stotozilovania sa ostatnymi, S pocitom

kompetentnosti v danej pracovnej ¢innosti a pocitom autonémie.

Literatira uvadza, Ze ti zamestnavatelia, ktori uzndvajui, chvalia a odmenuju svojich
zamestnancov zodpovedajucim sposobom, zvySia ich motivaciu a spokojnost’ s pracou.

Uznanie usilia zamestnancov v ich kaZzdodennych operaciach zvySuje ich vnutorn

o KOHLL, Alan. How One Company Is Taking Care of Employees during COVID-19? [elektronicky
zdroj]. Forbes [2020], online. [cit. 2021-10-25] Dostupné na:
https://www.forbes.com/sites/alankohll/2020/04/06/how-one-company-is-taking-care-of-employees-
during-covid-19/?sh=31cd6628488d

10 OECD Coronavirus (COVID-19): SME Policy Responses, Organization for Economic Cooperation and

Development. [elektronicky zdroj]. Paris, France. [2020]. online. [cit. 2021-11-25]. Dostupné na:

https://www.oecd.org/coronavirus/policy-responses/coronavirus-covid-19-sme-policy-responses-

04440101/

VANSTEENKISTE, Maarten et. al. Motivating learning, performance, and persistence: The synergistic

effects of intrinsic goal contents and autonomy-supportive contexts. In Journal of Personality and Social

Psychology. 2004, vol. 87, p. 246-260.ISSN: 0022-3514
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motivaciu a zniZzuje potrebu vonkajSich motivacii. KonStruktivna spitnd vézba
zamestnavatel'ov by uspokojila osobné potreby ich zamestnancov v oblasti kompetencii,

stimulovala by ich pohodu a podporovala by produktivne spravanie.*?

Na druhej strane, destruktivna spitna vizba by mala negativny vplyv na ich vnttorna
motivaciu. NavySe, zhorSené podmienky v zamestnaniach, ako aj neistota zamestnania,

mozu mat tiez negativny vplyv na postoje a spravanie zamestnancov na ich pracovisku.*?

Nazory zamestnancov na ich istotu zamestnania (alebo neistotu) a na ich dlhodobé
vyhliadky mézu vyplyvat z internych postupov ich zamestnavatela alebo moézu byt
vyvolané vonkajSimi problémami, ako su hospodarske krizy. Zodpovednostou
zamestnavatel'ov je preto spolupracovat’ so svojimi zamestnancami. O¢akava sa od nich, ze
budt komunikovat o svojich zadsadach a postupoch so svojimi zamestnancami. Spomenuté
aktudlne vyskumy sa preto zaoberaji socidlne zodpovednym spravanim zamestnavatel'ov
a pohladom samotnych zamestnancov. Skumaju sa tiez aspekty bezpecnosti prace
zamestnancov, doraz sa kladie na vonkaj$iu a vntorni motivéciu, ako aj ich organiza¢ny

vykon na pracovisku Vv postpandemickom obdobi novych vyziev.

1.2 Motivacia v pracovnom prostredi

Z predchadzajucich vyskumov sme zistili, ze sa v si¢asnom obdobi kladie v oblasti
riadenia l'udskych zdrojov mimoriadny doéraz na schopnost’ motivovat’ zamestnancov
a zvySovat’ ich produktivitu. Pre lepSie pochopenie a priblizenie problematiky preto v tejto

podkapitole uvadzame podrobnejsie vysvetlenie fenoménu motivacie.

Pojem motivacia vznikol povodom z latinského slova movere, ktoré znamena hybat’
resp. niecim pohybovat’. Toto odvodenie si na zadklade skusenosti mdézeme spojit’ s
predstavou, ze by ¢lovek mal byt ,,ohybny“ , ¢ize motivovany na to, aby sa hybal v tom
smere, kde vidi svoj ciel. To ho podnecuje k tomu, aby bol pozitivne aktivovany smerom

k dokonceniu istej ¢innosti. V vSeobecnejSom zmysle definuje motivaciu napriklad Zelina

2 RAUB, Steffen — ROBERT, Christopher. Differential effects of empowering leadership on in-role and
extra-role employee behaviors: Exploring the role of psychological empowerment and power values. In
Human Relations. 2010, vol. 63, p. 1743-1770. ISSN 1741-282X.

13 MAHMOUD, Ali et al. A motivational standpoint of job insecurity effects on organizational citizenship
behaviors: A generational study. In Scandinavian. Journal of Psychology. 2020, vol. 62(2), p.267-275
ISSN: 1467-9450.



ako ,,suhrn Ccinitelov, ktoré vyvolavaju, usmernuju, udrziavaju a zacieluju [udsku

aktivitu. “**

Z uz8ieho hladiska regula¢nych ¢innosti sa d4 motivécia definovat’ aj ako ,,Specificky
druh psychickej regulacie cinnosti a je jednou z najvyssich foriem psychickej determinacie
¢innosti. Zakladom kazdého aktivneho konania je vznik motivu, pésobenia ciela a rozvoj
orientacnej cinnosti. Motivovana cinnost' cloveka je vyslednicou viacerych motivacnych

vplyvov siicasne .t

Povod tychto vplyvov je zalozeny na stimuloch, na zaklade ktorych motivované spravanie

¢loveka vyplyva z:

e vnutorného stimulu,
e incentiv,

e potrieb ¢loveka a jeho vonkajSieho popudu.

Po vzbudeni urcitej potreby sa po vzdjomnej interakcii potrieb a incentiv vytvara motiv,

ktory predstavuje dovod, kvoli ktorému prichadza spravanie sa uréitym sposobom.®

Prirodzend hnacia sila, ktora ovplyviiuje nés kazdodenny zivot, sa prejavuje v nasSom
Spravani a nazyva sa motivacia. Napriek tomu, Ze ju nedokazeme priamo zachytit, mdéZeme
ju pozorovat na zéklade toho, ako sa spravame v beZnych situaciach. Ludia, ktori st
motivovani, maji zvycajne jasny ciel’, ktory sa snazia dosiahnut, a toto usilie je viditeI'né.
Takyto stav sa nazyva motivaény stav, ktory zahffia emocionalne aj kognitivne procesy.
Uspokojenie a motivacny stav st nevyhnutné prvky dobre motivovaného konania, a toto
uspokojenie predstavuje pozitivny emocionalny stav. Tento emocionalny aspekt by mal byt
pritomny v samotnom konani. Napriklad, ked’ dosiahneme uspokojenie z naSich sktisenosti,

moze to vyvolat radost a poteseniel’.

Motivacia, ktora spdsobuje tento prijemny zazitok, vysvetluje dévod, preCo sa

Clovek sprava urcitym spdsobom. Tento proces sa povazuje za vnutorny a zavisi od

14 ZELINA, Miron. Vychova tvorivej osobnosti. Bratislava: Univerzita Komenského, 2011. s. 78. ISBN

8022307130.

KUBANI, Viliam. Vseobecnd psycholégia. Presov: Presovské univerzita v PreSove, FHPV, 2010. s. 36.

ISBN 978-80-555-0172-7.

16 ZELINA, Miron. Vychova tvorivej osobnosti. Bratislava: Univerzita Komenského, 2011. s. 78. ISBN
8022307130.

1 ATKINSON, John. W. An Introduction to Motivation. Princeton, NJ: Van Nostrand, 1964. ISBN 10:
0442003684.
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interakcie medzi vonkaj$imi a vnitornymi faktormi. Tieto faktory su roznorodé a poskytuji

nam poznatky o roznych druhoch motivécie a o tom, ako ich mézeme klasifikovat’.

1.2.1 Vnutorna a vonkajSia motivacia zamestnanca MSP

V uplynulych rokoch vyskumnici identifikovali dve hlavné skupiny motivované¢ho
spravania. Jedno z nich sa zaobera spravanim, ktoré ¢lovek vykondva pre seba samého, s
cielom zazit’ poteSenie a uspokojenie, ktoré je sti¢astou Cinnosti a nazyva sa vnutornou
motivaciou. Druhé sprévanie, ktoré predstavuje spravanie sa s cielom dosiahnut’ nejaky
oddelitel'ny ciel’, ako je prijimanie odmien alebo vyhybanie sa trestu, sa nazyva vonkajsia

motivacia.

Mozno predpokladat’ na zéklade vyskumu, Ze intrinsickd motivécia, teda motivacia
z vnutra jednotlivca, ma hlbsi a dlhodoby u¢inok ako motivacia extrinsicka, teda motivacia
z vonku. Vnutorna motivacia je vlastna prejavenia spravania sa jednotlivca a vychadza z
jeho vnutornych tizob. Na druhej strane, vonkaj$ie motivatory, ktoré posobia na jednotlivca
z vonku, m6zu mat’ bezprostredny vplyv, ale na rozdiel od vnitornych motivatorov nemusia

byt trvalé.®

Na pociatkoch skimania teoretici predpokladali, Ze tieto dva typy motivacie maji
aditivny vztah. To znamena, ze dva typy motivacii su spojené s najvySSou Uroviiou
motivacie.!® V prvom vyskume zameranom na skiimanie vnutornej a vonkajsej motivacie u
T'udskych subjektov vSak neskdor Deci (1971) preukdzal, Ze viest’ jednotlivcov k tomu, aby
sa zapojili do zaujimavej Cinnosti s cielom napriklad ziskat' finanéni odmenu (teda na
zaklade vonkajSej motivacie), viedlo k poklesu naslednej vnutornej motivacie v ¢innosti. V
Deciho terminoch bola vnutornd motivacia naruSena kontrolnou povahou odmeny, ktoru

¢lovek po vykonani ¢innosti dostal.?

Je dolezité rozliSovat medzi motivaciou a stimuldciou, resp. medzi motivom a
stimulom, ked” sa hovori o vnitornej a vonkaj$ej motivacii. Motiv je vnitornd pohnutka,
ktora vedie k vnutornému uspokojeniu a ¢asto pdsobi skupinovo. Konflikty motivov, najmé

opacné alebo vzajomne sa vylucujuce, mézu ovplyvnit' kone¢ni podobu motivacie. Na

18 ARMSTRONG, Michael. Persondlni management. Praha : Grada Publishing, 1999. ISBN 8071696145.

19 PORTER, Lyman. W. - LAWLER, E. Edward, Ill. Managerial Attitudes and Performance Homewood.
Ilinois: Irwin-Dorsey, 1968. ISBN 978-2-7637-9101-2.

20 DECI, Edward. Effects of externally mediated rewards on intrinsic motivation. In Journal of Personality
and Social Psychology. 1971, vol. 18(1), p. 105-115. ISSN 0022-3514.
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rozdiel od motivu, stimul je vnutorny podnet, ktory pdsobi na 'udsku psychiku zvonku a

vyvolava zmeny v motivacii jedinca.?

V pracovnom kontexte podl'a Koubeka (2012) existuja aj motivatory resp. odmeny,
ktoré nemaji hmotny alebo nehmotny charakter. Nehmotné motivatory st zalozené na
spokojnosti zamestnanca s vykondvanou pracou a radostou, ktorti si z prace odnasa.
Nadobuda pocit spokojnosti vyplyvajiaci ztoho, Ze sa moze zapajat’ do kazdodennej
organizacie spolo¢nosti a plnit’ tlohy, pricom dosahuje vytycené ciele. S tym stvisi aj pocit
uzitocnosti a uspesnosti z neformalneho uznania, ¢1 uz na pracovisku alebo zo zaradenia v
spolo¢nosti. Tieto vnutorné odmeny sa tak stotozfiuji s osobnostou zamestnanca,
uspokojuju jeho potreby a zaujmy a celkovo ladia s jeho postojmi, hodnotami a normami.
Spolo¢nost’ moze tieto vnutorné odmeny znacne ovplyvnit’ nasledovne:

e pracovat’ so zamestnancom individudlne a poskytnit’ mu podiel na takych tlohach,
na ktorych sa sam podielat’ chce a st pre neho atraktivne,

e poskytnit’ zamestnancom autonémiu prace, aby boli schopni vlastnej kontroly a
riadenia, samostatného stanovenia cielov a spdsobov akymi tieto ciele moze

dosiahnut’.?

Z globalneho hladiska teda mézeme motivatory V pracovnom prostredi rozdelit’ na
vonkajsie a vnutorné. Za vyznamné vonkajsie motivatory mdézeme povazovat’:

e pracovné prostredie a firemnu kultaru,

e kolektiv,

e obsah prace,

e vplyv priameho nadriadeného a jeho $tyl riadenia,

¢ hodnotenie a odmenovanie, ¢i uz vo forme mzdy, finanénych odmien alebo
roznych benefitov,

e terminy napr. termin na odovzdanie o¢akavanej tlohy.

Medzi vyznamné vnlitorné motivatory radime:
e potrebu uspokojenia z vykonanej prace,
e autonOmiu prace,

e vlastné ciele,

2l BEDRNOVA, Eva a kol. Manazerska psychologie a sociologie. Praha : Management Press, 2012. s. 226

ISBN 978-80-7261-239-0.
2 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii, Ziklady moderni personalistiky. Praha: Management Press,
2012.s.208. ISBN 9788072611683.
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e pracu na tlohach, ktoré zamestnanca napliiiaji a ma k nim potrebné schopnosti,
e pocit spolupatri¢nosti,

e neformalne uznania.?®

V oblasti interpersonalnej role manazéra popisuje dolezitost motivacie
zamestnancov aj Mika (2013). Na zaklade Obr.1 m6zeme zhrntt’ a popisat’, ktoré stcasné
tendencie v tedrii manazmentu sa prehodnocuju a nahradzaju tradi¢né funkcie manazmentu.
Prvou z tychto funkcii je prave motivacia zamestnancov spolu s koordinaciou usilia. 2*

Obrazok 1 Stcasné tendencie manazmentu

Motivacia a
indpirovanie
zamestnancov,
koordinacia ich
dsilia.

Uplatfiovanie — ~ Permanentné

téinného Stylu 1 f zdokonalovanie
vedenia, | jednotlivcov,
delegovanie . pracovnych timov a
pravomoci. / - . \ celej organizacie.
Sucasné
tendencie
v teodrii
manaZmentu /" Efektivna

vnutropednikova
Podporovanie, komunikacia a
vytvdranie | vytvdranie
atmosféry dovery. X priaznivej
T g komunikaénej
atmosféry.

Efektivne riefenie
konfliktov,
vyjednévanie s
internymi i
externymi
partnermi.

Zdroj: Vlastné spracovanie - upravené podla MIKA, V.T. Manazment. Uvod do riadenia
organizdcie v podmienkach rizika a v krizovych situdciach s.15 (2013).

1.2.2 Vykonova motivacia zamestnanca MSP

Neodmyslitel'nou sucastou pracovného prostredia je aj vykonova motivacia
zamestnancov. Podla jednej z prvych definicii vykonového motivu znamena byt
motivovany vykonom, ze Clovek sa snazi dosiahnut’ urcitu kvalitativnu mieru a pocit
spokojnosti z vlastnej schopnosti, ktory vznika, ked” dokaze splnit’ svoje oCakavania. Tento
pocit vyplyva z anticipovanej hrdosti a zaZitku Gspechu, a nie z radosti z toho, ¢o dostaneme

alebo z obdivu k nieComu, ¢o sa nam paci. Motiv vykonu zavisi od toho, ako ¢lovek vnima

2 ARMSTRONG, Michael. Rizent lidskych zdrojii, Nejnovéjsi trendy a postupy. Praha : Grada Publishing,
2007.s. 220 - 221. ISBN 978-80-247-1407-3.

MIKA, Toma$ Vladimir. 2013. Manazment. Uvod do riadenia organizicie v podmienkach rizika a v
krizovych situdciach. Zilina : EDIS — vydavatel'stvo ZU, 2013. s. 15. ISBN 978-80-554-0760-9.
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svoje uspechy, ¢i ich pripisuje vlastnej schopnosti alebo vonkajsim faktorom, ako napriklad
Stastiu, pomoci inych osob alebo jednoduchej tlohe. Ak hovorime o motive vykonu,

hovorime o radosti z dosiahnutia vysledku, ktory sme dosiahli sami a na ktory sme hrdi.?®

Tato forma vykonovej motivacie moze byt ovplyvnend pozitivnym hodnotenim a
pozitivnou spitnou vidzbou. Cudia motivovani vykonom su zamerani na hodnotenie svojich
schopnosti v suvislosti s vysledkami ich ¢innosti. T4to motivdacia je priamo spojena s tizbou
po uspechu, ktora sa zvysuje s rastiicou tizbou po dosiahnuti ciel'a. Avsak, na druhej strane,

strach z netspechu moze tito motivaciu znizit' nizsia.?8

Po prepojeni definicie roznych druhov motivacie mézeme skonstatovat’, ze vnutorna
motivécia, ktord sa zameriava na uspokojenie z vlastnych schopnosti, prevlada najmi v
pripade, ak osoba pracuje na tlohéach, kde je motivovand vykonom. Na druhej strane, ak sa
I'udia zameriavaju na svoje ego, tak sa snazia zhodnotit' svoje schopnosti v porovnani s
ostatnymi a to mdéze obmedzit’ ich uspech. Osoby, ktoré sa ststredia na svoje ego, st
motivované k tispechu vykonu len vtedy, ak prekonaju ostatnych a ich pocit Gspechu zavisi

od udrzania vlastnej hodnoty a vyhybania sa netispechu.?’

Smahaj a Cakirpaloglu (2015) naznaduju, Ze pre d’al§i rozvoj vykonovej motivacie
bude, z pohladu zastancov kompetencnej motivacie, nutné nahradit uvedeny pojem
terminom kompetencie, ktory ma jasnejSi vyznam. V uplynulych dvadsiatich rokoch je
zjavny narast vyskumného zaujmu skér o kompetencni motivaciu, ktord je mozné
povazovat’ za presnejSiu a homogénnu alternativu tzv. vykonovej motivacie. Tedria
vykonovych cielov je v si€asnosti povaZzovana za ddleziti sucast’ kompetenéného pristupu
k motivécii. Energia potrebna na zacatie a udrziavanie spravania v tomto ponati vychadza z
existencie zakladnej, evoluéne podmienenej I'udskej potreby — kompetencie, tzn. na jednej
strane kontinua je snaha o ziskanie kompetencii a na druhej strane snaha vyhnut sa
nekompetentnosti. Osobné ciele, ktoré si teda I'udia pre seba stanovuji v najroznejsich

oblastiach svojho zivota, st chapané ako rozhodujuca cCast’. tzv. explicitného motiva¢ného

%5 DZUKA, Jozef. Motivicia a emécie cloveka. Presov: Filozoficka fakulta Presovskej univerzity, 2005.

ISBN 80-8068-324-7.

% REINBERG, Alain — ASHKENAZI, Israel. Internal desychronization of circadian rhythms and tolerance
to shift work. In Chronobiol. International. 2008, vol. 25, p. 625-643. ISSN: 0742-0528.

27 BUTLER, Ruth. Information seeking and achievement motivation in middle childhood and adolescence:
The role of conceptions of ability. In Developmental Psychology. 1999, vol. 35, p. 146 — 163. ISSN 0012-
1649.
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systému, ktory obsahuje mnozstvo inych referencii k sebe samému (napr. sebaurcenie,

osobné hodnoty, kognitivne presvedéenie).?®

1.2.3 Teoretické perspektivy pracovnej motivacie zamestnanca MSP

V sucasnosti sa v oblasti pracovného prostredia kladie stale vacsi doraz na l'udsky
faktor a ¢lovek je stavany do popredia zaujmu. Dovodom je snaha zaujat’ v konkurenénom
boji ¢o najlepsie miesto. S ohl'adom na tento fakt, je potrebné s 'udskymi zdrojmi aj pracovat’
a zamestnancov motivovat a stimulovat’ k vykonu. Vd’aka motivécii sa da taktiez ovplyvnit

ich postoj praci, ¢im sa vytvéra silné puto a zarovei sa aj uspokojuju ich potreby.?

Cielom samotnej pracovnej motivacie je teda z hl'adiska celej organizacie zvySovat’
pracovny vykon, dlhodobu vykonnost’, spokojnost’ a celkovy rozvoj organizacie. Dolezité je
preto vyuzivat’ a kombinovat’ viaceré podoby odmien. Tym je mozné dosiahnut’ nielen ciele

stanovené podnikom, ale aj individualne ciele zamestnancov podniku.*

V kontexte pracovnej motivacie sa preto ¢asto vyuziva Maslowova tedria potrieb,
ktord je pomenovana podl'a amerického psycholéga Abrahama Maslowa. Jeho tedria chape
zdroj motivdacie ako potreby, ktoré su hierarchicky zoradené podl'a toho, v akom poradi s
uspokojované, ¢ize v akom poradi ¢loveka motivuju. Tato hierarchia je zobrazovana v

podobe pyramidy 'udskych potrieb znazornenej na Obr. 2.

28 SMAHAJ, Jan — CAKIRPALOGLU, Panajotis. Vyznam motivace v pojeti osobnosti: Teoreticky,
vyzkumny a aplikacni rozmér. Olomouc : Univerzita Palackého v Olomouci, 2015. s. 35. ISBN: 978-80-
244-4790-2.

2 DVORAKOVA, Zuzana a kol. Rizeni lidskych zdrojii. Praha : C. H. Beck, 2012. s. 27. ISBN 978-80-
7400-347-9.

% ARMSTRONG, Michael - TAYLOR, Stephen,. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy. 13.
vydani. Praha : Grada Publishing, 2015. s. 145. ISBN 978-80-247-5258-7.
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Obrazok 2 Maslowova hierarchia potrieb

Rozvoj doterajsich schopnosti, zruénosti a ziskavanie
sktisenosti

Sebarealizacia

Zvysovanie sebavedomia a vlastnej hodnoty.
Byt oceneny okolim.

Uznanie a ucta

. : :> Prijatie na pracovisku, priatel'sva
Spolupatri¢nost
:> Pracovna stabilita, zdravie, rodina.
Istota
Jedlo, voda, vzduch, spanok.
Fyziologické potreby :>

Zdroj: Viastné spracovanie - upravené podla URBAN, Jan. Motivace a odmérnovani
pracovniku: Co musite védet, abyste ze svych pracovnikii dostali to nejlepsi.

Zakladnym principom tejto teérie je napliiovanie potrieb postupne od tych
zakladnych, ktoré sa nachadzaji na najnizSich prieckach, az po tie, ktoré su na vrchole tejto
pyramidy. Jedinec v priebehu svojho Zivota postupuje, pripadne klesd pomedzi jednotlivymi
stupiiami. Dévodom tejto kolisavosti st rozne zivotné situacie. Napriklad strata zamestnania
alebo stikromné problémy a podobne. Z manazérskeho hladiska je v§ak potrebné zohl'adnit
aj to, Ze na niektorych l'udi tato tedria nemusi platit, pretoze dobrovol'ne zotrvavaji na
nizsich poziciach a nepocituju potrebu, ktora by viedla k uspokojovaniu tych vyssich.3!

Jednym z casto pouzivanych konceptov vo vyskume pracovnej motivacie st
psychologické potreby. Medzi jednu zo zakladnych teoretickych perspektiv spojenych s
pracovnou motivaciou preto zarad'ujeme sebadeterminacnu tedriu. Teodria sebadetermindcie
(sebaurcenia), predstavend americkymi profesormi Edwardom L. Decim a Richardom M.
Ryanom, sa zameriava na odhalovanie motivacie so snahou vysvetlit’ 'udské spravanie. Za

hlavny predpoklad si kladie, Ze I'udia st aktivni jedinci, ktori s orientovani na rast a

81 URBAN, Jan. Motivace a odmériovini pracovnikii: Co musite védét, abyste ze svych pracovnikii dostali

to nejlepsi. Praha: Grada Publishing, 2017. s. 36. ISBN 978-80- 271-0227-3.
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pokusaju sa prirodzene integrovat’ Casti psychiky do zmysluplného self (seba) a zaclenit’ sa
tak do vicsich socialnych truktir.>?

Zdoraznuje tiez rozne aspekty a odlisnosti medzi vnitornymi a vonkaj$imi procesmi.
White (1959) tato tedriu popisuje ako pocit kompetencie, pricom Deci a Ryan (2000) ju
rozpracovali v ramci dimenzii autondémie vs. kontroly. VSetky rozdielne koncepcie vSak
spaja myslienka, ze vnutorne riadené spravanie je samo o sebe uspokojujuce a smeruje k

bezprostrednému ciel'u.*

Tato tedria vymedzuje a popisuje tzv. motivacné kontinuum motivacnych tendencii a

regulacir.

1. Vnitorna motivacia (intrinsic motivation) — sem patria aktivity, ktorych cielom je
vlastné uspokojenie potrieb a mézeme ju popisat’ ako vnitorné zameranie regulacie
a kontroly spravania. Vnutornd motivacia vedie ¢loveka k ¢innostiam, ktoré vnima
sam ako ista prilezitost’ a vyzvu, ¢im sa po jej zdolani naplni jeho pocit spokojnosti.
2. Nemotivované spravanie - amotivacia (amotivation) — sa nachadza mimo
motiva¢ného kontinua a predstavuje nepritomnost’ vnatornej ani vonkajsej
motivacie. Nemotivovani l'udia urcitu ¢innost’ vobec nevykondvaju alebo jednaju
pasivne, respektive bez akéhokol'vek zameru. Pri¢inou tohto spravania moze byt
napriklad absencia vnimania hodnoty ¢innosti, pocit nedostato¢nej kompetencie na
vykonéavanie ulohy alebo presvedcenie, Ze ¢innost ho nepriblizi k vytuiZenému

vysledku.3*

Dalsia podtedria konceptu seba-determinacie s nazvom tedria zvmiitoriiovania
(organismic integration theory) sa zaoberd predovSetkym vonkajSou motivaciou a tiez
moznost'ami jej transformacie na vnatorny typ motivacie. Toto chdpanie sa da zjednoduSene

popisat, ze ak sa Clovek dostato¢ne dlho venuje nejakej Cinnosti kvoli externym pohnitkam,

32 RYAN, Richard M. - DECI, Edward L. Self-Determination Theory and the Facilitation of Intrinsic
Motivation, Social Development, and Well-Being. In American Psychologist. 2020, vol. 55(1), p. 68-
78. ISSN 1935-990X.

3 STUCHLIKOVA, Iva - MAN, Frantisek. Motiva¢ni struktura — integrujici koncept psychologické
motivace. In Ceskoslovenska psychologie: ¢asopis pro psychologickou teorii a praxi. 2009, ro¢. 53(2), s.
158-171. ISSN 1804-6436.

% SMAHAJ, Jan — CAKIRPALOGLU, Panajotis. Vyznam motivace v pojeti osobnosti: Teoreticky,
vyzkumny a aplikacni rozmér. Olomouc : Univerzita Palackého v Olomouci, 2015. s. 36. ISBN: 978-80-
244-4790-2.
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tak bude postupne dochadzat’ k zvnutoriiovaniu tejto vonkajsej reguldcie a bude rast’ jeho

pocit autondémie.®®

Miera zvnutornenia vonkajsej regulécie, t.j. nakol’ko je vonkajsia reguldcia vnimana
ako sucast’ vlastného ja (self), urCuje, do akej miery bude cinnost vnimana ako
sebedeterminovand, i kontrolovana. Deci a Ryan (2002) na zaklade stupiia zvnutornenia

danej ¢innosti rozliSuju aj Styri urovne regulacie zndzornené na Obr.3.

Obrazok 3 Kontinuum sebadeterminécie

TYP MOTIVACIE
amotivacia vonkajsia motivacia vnltorna motivacia
TYP REGULACIE
o . mtrojektovana identifikovana integrovana , L
bez regulacie vonkajsia regulacia regulacia regulcia regulacia vnitorna regulécia
TYP SPRAVANIA
nie sebadetermmované sebadetermmované

Zdroj: Viastné spracovanie - upravené podla Smahaj, J. - Cakirpaloglu, P. (2015). Vyznam
motivace v pojeti osobnosti: Teoreticky, vyzkumny a aplikacni rozmer. (Deci & Ryan, 2002)

e VonkajSia regulacia (external regulation) je najmenej autonémna forma
motivacne] regulacie, ktora je zalozena predovSetkym na ziskani odmeny, ci
vyhnutiu sa trestu.

e Introjektovana regulacia (introjected regulation) vychadza zo snahy uchovat’ si
na zéklade vykonavania danej Cinnosti pocit vlastnej hodnoty alebo sa vyhnut
pocitom viny alebo hanby.

¢ ldentifikovana regulicia (regulation through identification) predstavuje vedomé
hodnotenie danej ¢innosti ako osobne ddlezité. Cinnost na tejto irovni je vnimana
prevazne ako autondmna, ¢lovek sa povazuje za jej povodcu a prisudzuje jej relativne

vysoku vnutorna kauzalitu. Napriklad, zamestnanec, ktory sa vzda odchodu skor z

% RYAN, Richard M. - DECI, Edward L. Self-Determination Theory and the Facilitation of Intrinsic
Motivation, Social Development, and Well-Being. In American Psychologist. 2020, vol. 55(1), p. 68-78.
ISSN 1935-990X.

17



prace, kvoli vecierku s kamaratmi a ostane radsej este v praci, az pokial’ svoju pracu
nedokon¢i. Mozeme to pochopit’ tak, ze si svoju pracu ceni, mysli si, Ze je dolezité,
aby jeho praca bola radsej najprv dokoncena.

e Integrovana regulicia (integrated regulation) sa objavuje v pripade, ak je dana

¢innost’ Uplne v sulade s uz zvnutornenymi hodnotami, ciel'mi, ¢i potrebami ¢loveka.

Popisané kontinuum je vSak iba deskriptivne a neznamend, Ze je potrebné prejst
postupne vietkymi fazami. Cinnost méze aktuilne prebiehat’ na akomkol'vek stupni, v
zavislosti od predchadzajucej skiisenosti a socidlnej klimy. Deci a Ryan (1985, 2000, 2002)
predpokladaju, ze autonomnejsie formy regulacie preukazuju mnozstvo vyhod, a to najma
napriklad vac¢siu vytrvalost’ v praci a odolnost’ voci problémom, va¢si vykon, lepsie vztahy
a intenzivnej§i pocit subjektivnej pohody.*® Takéto pozitivne naladenie a pracovné
nastavenie mdze nasledne znacne znizit’ nezelané aktivity na pracovisku, medzi ktoré patri

napriklad aj odkladanie pracovnych tloh.

Tabulka 1 Prehlad $tadii o implementacii tedrie sebadeterminacie (SDT)

Studia Autori Sumar zisteni

Stadia skiimala u¢innost’ intervencii

Deci, E. L., Olafsen, A. H., & Ryan, R.
M. (2017). Self-determination theory in
work organizations: The state of a
science. Annual Review of
Organizational Psychology and
Organizational Behavior, 4, 19-43.

Vyuzitie SDT na
podporu motivacie
zamestnancov.

Van den Broeck, A., Vansteenkiste, M.,
De Witte, H., & Lens, W. (2010).
Explaining the relationships between job
characteristics, burnout, and engagement:
The role of basic psychological need

Uplatiiovanie SDT vo  satisfaction. Work & Stress, 24(3), 277-

vedeni. 294.
Gonzalez-Roma, V., Schaufeli, W. B.,
Vplyv podpory potrieb Bakker, A. B., & Lloret, S. (2006).
sebadeterminécie na Burnout and work engagement:
zamestnaneckl Independent factors or opposite poles?.
angazovanost' v Journal of vocational behavior, 68(1),
podnikoch 165-174.

zalozenych na SDT pri zvySovani
motivacie a angazovanosti
zamestnancov. Autori zistili, Ze
intervencie zlep$ili motivaciu
zamestnancov a viedli k pozitivnym
vysledkom vykonnosti podniku.

Tato studia skiimala vztah medzi
vedenim zalozenym na SDT a
pracovnou pohodou a spokojnostou
zamestnancov. Autori zistili, Ze
vedenie zalozené na SDT pozitivne
ovplyvnilo pohodu zamestnancov a
ich pracovnt spokojnost’, ¢o v
kone¢nom dosledku viedlo k
zlepSeniu vykonnosti a produktivity.

Stadia ukazuje, Ze podpora potrieb
sebadeterminacie mdze viest' k vyssej
zamestnaneckej angazovanosti a
nizsej fluktuécii zamestnancov v
podnikoch.

36

244-4790-2.
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Studia Autori Sumar zisteni

Téato §tadia skiimala ulohu SDT pri
Gagne, M., & Deci, E. L. (2005). Self- podpore podnikania. Autori zistili, Ze

determination theory and work intervencie zalozené na SDT zlepsili
Vyuzitie SDT na motivation. Journal of Organizational  podnikatel'ské spravanie a vysledky
podporu podnikania. Behavior, 26(4), 331-362. podnikania.

Vansteenkiste, M., Simons, J., Lens, W.,
Sheldon, K. M., & Deci, E. L. (2004). Stidia ukazala, Ze zahrnutie principov

Motivating learning, performance, and teorie sebadeterminacie do
persistence: The synergistic effects of programov rozvoja pracovnych
Vyuzitie teorie intrinsic goal contents and autonomy-  kompetencii moze viest’ k zvySenej
sebadeterminacie pri supportive contexts. Journal of motivacii a angazovanosti
rozvoji pracovnych  personality and social psychology, 87(2), zamestnancov a k zlepSeniu
kompetencii 246-260. pracovnych vykonov.

Zdroj: vlastné spracovanie

1.3 Prokrastinacia v pracovnom prostredi

Opakom pracovne motivované¢ho spravania je vSak nezaujem, odsuvanie alebo
nedbalost’ v suvislosti s pracovnymi ¢innost'ami. Presnejs$i termin nam ponuka slovo
"prokrastindcia" pochadza z latinského slova "crastinus", ¢o znamend "den nasledujici po
zajtrajSku". Tato skutocnost’ vychéadza z jeho korena "cras", ¢o v preklade znamena "zajtra".
Preto, ked’ hovorime o prokrastinacii, myslime tym to, Ze si nechavame nieco na neskorsi

¢as, na "zajtrajsok".>’

Historicky moZeme konStatovat’, Ze prokrastinacia nie je novym fenoménom. Uz
pred priblizne 120 rokmi pozoroval psychologické dopady tejto tendencie prvy svetoznamy

americky filozof William James.*®

Stucasni psychologovia sa zameriavaju na vyskumy, ktoré maji objasnit’ priciny
prokrastinacie. Napriek tomu, Ze v oblasti vyskumu dochadza k rastu pozornosti, stale o tejto
I'udskej zalezitosti vieme len malo. Prokrastinacia zostava jednym z najmenej pochopenych
fenoménov. Vicsina 'udi ma niektort implicitnd teériu o tom, preco prokrastinuji. Tento
jav mézeme definovat’ aj ako ,, nelogicke, iracionalne otalanie, chorobné odkladanie uloh a

povinnosti na neskor, ktoré je spojené s negativnym dosledkom odlozZenia uilohy.

37 PASSING, Kathrin - LOBO, Sasha. Odlozim to na zitra. Jak si zorganizovat Zivot bez zbytecného
organizovani. Praha : Portal, s. r. 0., 2010. s. 6. ISBN 978-8-7367-666-7.

3 STEEL, Piers. The nature of procrastination: A meta-analytic and theoretical review of quintessential
self-regulatory failure. In Psychological Bulletin. 2007, vol. 133, p. 65 — 94. ISSN 0033-2909.
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K tomuto neracionalnemu odkladaniu tloh sa viazu aj dve mozné hlavné priciny:
e strach zo zlyhania,

e averzia alebo odpor voéi uréitej ulohe.*

Na zaklade svojich poradenskych skusenosti s prokrastinatormi z praxe, Burka a
Yuen (1982) d’alej uvadzaja, ze prokrastinacia nie je len zlozvyk, ale spdsob vyjadrovania

vnuatorného konfliktu.*°

Stadie v oblasti prokrastinicie sa zameriavali aj na zistovania toho, &i sa
prokrastinacia ako jav vyskytuje iba v Specifickych oblastiach Zivota alebo ako vSeobecny
jav vyskytujuci sa vo vSetkych oblastiach I'udského bytia. Ak by sa totiz prokrastinacia
vzt'ahovala iba na Specifické oblasti Zivota, tak aj nastroje na jej eliminaciu by mali byt
Specificky réznorodé. Prokrastinécia sa tak zacala skimat’ v nasledujtcich oblastiach:

e akademicka a pracovna,

e kazdodenné Cinnosti a povinnosti,

e zdravie - t,j. starostlivost’ o seba napr. preventivne navstevy lekara,
e volny cas,

e rodina a partnersky Zivot,

e socialne kontakty.

Podl'a zisteni je prokrastinicia najvyraznejSia v akademickom a pracovnom prostredi,
nasledovand kazdodennymi povinnost'ami a starostlivostou o zdravie. Tento jav sa prejavuje
Specificky, o je dolezZité pre manazérov, ktori by mali vybrat’ konkrétne nastroje na rieSenie

tohto spravania zamerané na osobnost’ jednotlivych prokrastinatorov.*!

1.3.1 Osobnost’ prokrastinatora v pracovnom prostredi podniku

O prokrastinacii a prokrastindtoroch méZeme povedat’, Ze vyskyt tohto fenoménu sa
tyka v podstate vSetkych povolani a preto uvedené typy prokrastinatorov je mozné najst’ vo

vSetkych socidlnych skupinach.

¥ FUCHSOVA, Katarina - KAPOVA, Jana - MAGDOVA, Monika. Edukacnd psycholégia I. Predov :
Bookman, 2017. s. 226. ISBN 978-80-8165-268-4.

40 BURKA Jane - YUEN, Lenora. Mind games procrastinators play. In Psychology Today.1982, vol. 16, p.

32 —34.ISSN 0033-3107.

KLINGSIECK, Katrin. Procrastination in Different Life-Domains: Is Procrastination Domain Specific?

In Current Psychology. 2013, vol. 32, p. 175-185. ISSN: 1936-4733.
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Na zaklade vyskumnych dat mozeme skonStatovat, ze medzi prokrastinaénym
spravanim muZzov a zien nie je ziaden vyrazny rozdiel a typy prokrastinatorov sa tykaji viac
menej oboch pohlavi. Na druhej strane, ak sa zameriavame na vek, starSie vekové kategorie

maju nizsi sklon k prokrastinacii nez mladsie vekové kategorie.*?

Steel (2007) uvadza, Ze prokratinatori su Casto rebelski, nepriatel'ski, neprijemni a
nespokojni s vlastnym zivotom. V tejto suvislosti definoval tri najbeznejSie skupiny

prokrastinatorov:

1. Nedisciplinovany prokrastinator — sa vyznacuje odkladanim pracovnych uloh z
toho dévodu, ze sa mu pod tlakom pracuje lepSie. Mézeme ho charakterizovat’ ako
pokojného a stabilného jedinca, ktory sa vyznacuje kratkym obdobim frenetického
tempa. Viac sa st'azuje na danu pracovnu lohu namiesto toho, aby sa do nej pustil,
si vymysla niekol'’ko dovodov, preco je nutné dant pracovnu ¢innost’ odlozit’. Radsej
pracuje na menej dolezitych, alebo jednoduchsich ulohach a ¢asto nema predstavu o
tom, v akej faze sa dany, rozpracovany pracovny projekt nachadza a aké st napriklad
terminy odovzdania.

2. Neisty prokrastinator — je Clovek, ktory si nie je isty svojou schopnostou podat’
adekvatny vykon. Takyto typ prokrastindtora je c¢asto velmi uzkostlivy, az
depresivny. Posudzuje sa za neschopného a medzi jeho charakteristické znaky patri
napriklad neustale uistovanie sa o svojich schopnostiach. Ma potrebu byt' ¢asto
chvalenym, opakovane Ziada o prediZenie terminu odovzdania pracovnej ulohy z
dovodu dokladnejSej pripravy a planovania, aj napriek tomu, Ze tieto aktivity nie st
vobec nutné. Casto bagatelizuje o¢akavania, ktoré maju l'udia k jeho vykonu a déva
najavo prehnant frustraciu nad zadanou tlohou.

3. ,Pretazeny dobrak* — predstavuje snazivého zamestnanca, ktory si naberie prili§
vel'atiloh a snaZi sa vyhoviet’ a pomoct’ kazdému, pricom nedokaze povedat nie. Tak
dochadza k tomu, Ze dané ulohy nezvlada plnit. Steel (2007) vSak v tomto pripade
objasiiuje, ze takyto typ prokrastinicie je zatiahnuty aj problémom nezvladnutého

¢asového manazmentu.*®

4 GUPTA, Ritu - HERSHEY, Douglas.A. - GAUR, Jighyasu. Time perspective and Procrastination in the
Workplace: An Empirical Investigation. In Current Psychology. 2012, vol. 31, p. 195-211. ISSN: 1936-
4733.

4 STEEL, Piers. The Nature of Procrastination: A Meta-Analytic and Theoretical Review of Quintessential
Self-Regulatory Failure. In Psychological Bulletin. 2007, vol. 133, p.65-94. ISSN: 0033-2909.
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Devi a Dhull (2017) uvadzaja, Ze prokrastinator je ¢asto pozoruhodne optimisticky,
pokial’ ide o jeho schopnost dokoncit tlohu v kratkom termine. Zvycajne st vSak
sprievodnymi javmi prejavy uistenia, ze vSetko je pod kontrolou a preto nie je potrebné
rieSenie danej tlohy eSte zacCinat. Moze napriklad odhadnut’, Ze napisanie ¢lanku bude trvat’
iba pét’ dni. M4 pétnast’ dni, asu je dost’, netreba zacinat’ hned’. V tomto bode je vynalozené
znacéné usilie na dokoncenie tlohy a praca napreduje. Tento nahly skok energie je zdrojom
nepresného pocitu, zZe ,,dobre pracujem len pod tlakom*. V skuto¢nosti v tomto bode vSak
prokrastinator robi pokrok len preto, Ze nema na vyber. Dosahuje sa pokrok, ale stratil
slobodu. Prokrastinacia robi zamestnanca neproduktivnym a prisudzujeme mu nasledovné
charakteristiky:

e Prokrastinatori meskaju.

e Pre prokrastinatorov je tazké zacat’ na nieCom pracovat’.

e Prokrastinatori sa vzdy st'azuju na to, aké t'azké su veci a ako st zaneprazdneni.

e Prokrastinatori nemaju systémy, o znamend, ze nemaju spravne planovanie na
splnenie ulohy.

e Prokrastinatori zvyc¢ajne nedokoncia to, ¢o zacali.

e Prokrastinatori prioritizuji Glohy, ktoré st pre nich viac alebo menej dolezité

e Prokrastinatori maja prili§ vela veci na mysli a na zozname uloh.

e Prokrastinatori ¢asto zabtidaju na kazdu délezitu vec.

e Prokrastinatori neustale kontroluju socidlne siete a e-maily a vac¢Sinou nevidia ni¢

nové.*

1.3.2 Aktivna a pasivna prokrastinacia

Schouwenburg a kol. (2004) uvadzaju, ze nie kazdé spravanie, ktoré ma prejav
v oneskorenom plneni povinnosti, by sa malo brat’ ako diletarne spravanie, pretoze odklad
modze byt aj naplanovany zamerne a posobit’ prospesne. K tejto myslienke sa priklonilo aj

niekol’ko vyskumnikov.*®

Chu a Choi (2005) rozlisuju v tejto oblasti terminy aktivna a pasivna prokrastinacia.
Aktivni prokrastinatori zamerne odkladaji svoje povinnosti, aby dosiahli silni motivaciu

od ¢asovym tlakom, ¢o im umozni dokonéit’ ulohy tesne pred terminom a dosiahnut
9

4 SCHOUWENBURG, Henri et. al. Counseling the procrastinator in academic settings. Washington, D.C.:
American Psychological Association. 2004. p. 91-103. ISBN: 1591471079.

4% SCHOUWENBURG, Henri et. al. Counseling the procrastinator in academic settings. Washington, D.C.:

American Psychological Association. 2004. p. 91-103. ISBN: 1591471079.
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uspokojivé vysledky. Naopak, pasivni prokrastinatori odkladaji svoje tilohy az do posledne;j
chvile a trpia pocitmi viny a depresie, ¢im vac¢Sinou znizuju Sance na dokoncéenie uloh. Podla
tedrie existuji medzi nimi kognitivne, afektivne a behavioralne rozdiely. Tieto rozdiely boli
podporené vysledkami niekol’kych $tudii, ktoré ukazali, ze pasivni a aktivni prokrastinatori
sa liSia najma v tychto dimenziach:

e v miere efektivity vyuzivania ¢asu a vnimanej kontrole casu;

e miere sebatcinnosti (self-efficacy);

e vztahu k ciel'u, ktorému sa vyhybaju;

e miere stresu a depresie;

e priemere celkového prospechu;

e urovni zrucnosti sebaregulicie, vratane — elaboracie, organizicie, kritického

myslenia, hodnoty tlloh, uzkosti z testovania, riadenia ¢asu a kontroly usilia.*®

Tieto odlisnosti podporuju aj definiciu, ktort predstavili Choi a Moran (2009). Ich definicia
aktivnej prokrastinacie vychddza z multidimenziondlneho charakteru prokrastinicie a
objasiiuje, ze aktivna prokrastindcia je adaptivna forma prokrastinaéného spravania, ktora
uprednostiuje ¢asovy tlak a vedomé oddialenie niecoho, ¢o mé stanoveny termin, a pritom
stale vedie k spokojnosti s vykonom. Zamerné odd’alovanie prace v§ak mdze aj napriek

vyslednej spokojnosti ovplyviiovat’ kvalitu vykonu ré6znym sposobom.

Aktivni prokrastindtori maju tendenciu vnimat’ samych seba tak, ze maji plnu
kontrolu nad svojim ¢asom, ¢o mdze ulah¢it multitasking a efektivne prehodnotenie priorit
zadanych uloh podl'a potreby. Okrem toho sa zistilo, Ze postoje a inklinacia k multitaskingu
st vyznamnym prediktorom pracovného vykonu a Ze multitasking stvisi s pracovnou
pamitou, pozornostou a fluidnou inteligenciou. Aktivni prokrastinatori su odbornikmi na
riadenie Casu, pretoze ¢asto pracuji v ramci (€asto samo nariadenych) ¢asovych obmedzeni
a ich efektivnost’ sa pravdepodobne zvysi. Ak su pritomné vonkajSie obmedzenia, niektori
Iudia st schopni zefektivnit’ svoju pracu tym, Ze sa budi zameriavat’ na relevantné

informacie a napady, a nie skimat’ okrajové moznosti.*’

4% CHU, Angela Hsin Chun - CHOI, Jin Nam. Rethinking procrastination: Positive effects of “active”
procrastination behavior on attitude and performance. In The Journal of Social Psychology. 2005, vol.
145(3), ISSN 1940-1183.

47 CHOI, Jin Nam - MORAN, Sarah.V. Why not procrastinate? Development and validation of a new active
procrastination scale. In The Journal of Social Psychology. 2009, vol. 149, no. 2, p. 195-211. ISSN 1940-
1183.
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Aktivni prokrastinatori mézu byt’ Sikovnejsi pri zvladani prace na poslednu chvil'u,
ktora si vyzaduje rychly obrat. V stvislosti s tym maja prospech z pristupu k najnovsim
informaciam a ich integracie pred kone¢nym terminom. Aktivna prokrastinicia moze v
skutoCnosti zvysit' presnost podavania sprav v organizacnych kontextoch. Aktivni
prokrastinatori mézu usetrit’ cenné zdroje spolo¢nosti. Z dovodu zadmerného odkladu uloh
casto dokoncia rovnaké mnozstvo prace za kratsi ¢as, ¢im si uvol'nia zdroje v skorSom case.
Takyto Styl prace prispieva nielen k znizovaniu zdrojov investovanych do dokoncenia dane;j
ulohy, ale umoziuje aj zvySenu flexibilitu v poradi, v akom je praca dokoncend. Napokon,
predbezné dokazy naznacuju, ze aktivna prokrastinidcia moze zvysit’ kreativitu a inovaciu
zamestnancov a obmedzenia podporuju kreativne rieSenie problémov. Zameranim sa na
dualisticky pristup k prokrastinacii (aktivny/pasivny) mézu manazéri ziskat’ praktické rady
na usmernenie manazérskeho myslenia a reakcie na prokrastiniciu zamestnancov.
Vzhl'adom na pozitivne prinosy aktivnej prokrastinacie je potrebné pristupovat’ k riadeniu
zamestnancov na zdklade individudlnych pracovnych stylov. Takéto pristupy umoznuji
aktivnym prokrastindtorom a neprokrastinatorom vykonavat pracovné povinnosti v
harmonii na vys$$ej trovni vykonu. Zamestnanci mozu pocitovat’ znizené pocity stresu, iné
kratkodobé zdravotné benefity a zlepSenu kvalitu vykonu, ¢o vedie k zvySeniu produktivity
a efektivnosti organizacie. Aj ked moze byt pravda, ze prokrastinacia ma aj pozitivnu
stranku, ignorovanie alebo zohl'adiiovanie $kod sa stdle neodporica. Rovnako ako mnohé
vnimané organizané problémy, dokladné porozumenie a zruény manaZzment predstavuje

prilezitost’ urobit’ z prokrastinacie cennti vyhodu.*®

1.3.3 Pracovna prokrastinacia a jej dimenzie v oblasti MSP

Existuje mnozstvo vyskumov zameranych na akademicku prokrastinaciu, ktora sa
zaobera prokrastinaciou Studentov, avSak podstatne menej vyskumov sa uskutocnilo v
oblasti pracovnej prokrastinacie. Prokrastinécia je vSak sti¢astou mnohych aspektov Zivota
organizacie. Prokrastinacia v praci je definovand ako oneskorenie ¢innosti suvisiacej s
pracou, zapojenim sa (behavioralne alebo kognitivne) do €innosti, ktoré nestvisia s pracou,

bez umyslu poskodit’ zamestnavatel'a, zamestnanca, pracovisko alebo klienta.*°

48 CHAUHAN Rahul Singh et al. Better late than early? Reviewing procrastination in organizations. In
Management Research Review. 2020, vol. 43, no. 10, p. 1289-1308. ISSN: 204082609.

4 METIN, U. Baran — TARIS, Toon, T. - PEETERS, Maria C. W. Measuring procrastination at work and
its associated workplace aspects. In Personality and Individual Differences. 2016, vol. 101, p. 254-263.
ISSN: 0191-8869.
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9 , —
Stadie uvadzaju, ze zamestnanci travia pocas pracovného ¢asu v priemere 1,5 — 3
hodiny denne osobnymi aktivitami alebo surfovanim po internete. To mdze sposobit’ rocnt

stratu 8 875 USD na zamestnanca.*

Prokrastinacia ako prevalentné spravanie v praci je ovplyvnené samotnymi
charakteristikami pracovnej tlohy a osobnost’ou zamestnanca, pricom prokrastinacia méze
tiez ovplyvnit naladu a vykon. Vysoka troven stresu a nudy su navyse spojené so zvysSenou

c, . ;. e . . rv v ) . 0
prokrastinaciou v praci a suvisia aj so znizenou pracovnou angazovanostou. Viac ako 95 %
prokrastindtorov sa chce tohto Skodlivého spravania v praci zbavit. Ak vezmeme do tivahy
vysoké néklady a negativne dopady prokrastinacie, pochopenie tohto spravania nam pomoze

&elit mu v pracovnom prostredi.”!

Dostupné Studie naznacujli, Ze prokrastinicia je prevladajlicim spravanim v praci,
ktoré je ovplyvnené osobnostnymi faktormi, ako su vysoky neurotizmus a nizka svedomitost’
a situacnymi faktormi, ako je obmedzeny vyznam a relevantnost tloh, obmedzena
autonomia, a nekonstruktivna spétna vizba. Okrem toho je spojend s vysokou uroviiou stresu

a nudy, zniZenou pracovnou angazovanostou a vykonom.>

Prokrastinaciu na pracovisku charakterizuji dve dimenzie, a to soldiering
a cyberslacking:

1. Soldiering je typ prokrastinicie na pracovisku, ktory brzdi ¢innosti suvisiace s
pracou tym, Ze uprednostiiuje najmé nepracovné tlohy bez akéhokol'vek Skodlivého
umyslu. Dlhé prestavky na kévu, vyhybanie sa planovaniu a bdelé snenie
zamestnancov V pracovnom case su Castymi prikladmi soldieringu. S néastupom
vyuzivania mobilnych technoldgii sa vSak aj prejavil novy spdsob prokrastinacie na
pracovisku.

2. Cyberslacking je vyuzivanie internetu alebo mobilnych zariadeni na osobné ucely
pocas pracovnej doby. Hoci internet Casto umoZziiuje zamestnancom vykonavat’ svoje

pracovné ulohy rychlejSie a bezpecnejSie ako predtym, zaroven im ulahcuje

% D’ABATE, Caroline - EDDY, Erik R. Engaging in personal business on the job: Extending the
presenteeism construct. In Human Resource Development Quarterly. 2007, vol.18, p. 361-383. ISSN:
1532-1096.

51 METIN, U. Baran — TARIS, Toon, T. - PEETERS, Maria C. W. Measuring procrastination at work and
its associated workplace aspects. In Personality and Individual Differences. 2016, vol. 101, p. 254-263.
ISSN: 0191-8869.

2 METIN U. Baran - PEETERS, M.C.W. — TARIS, Toon W. Correlations of procrastination and
performance at work: the role of having ‘good fit”. In Journal of Prevention and Intervention in the
Community. 2018, vol. 46, no. 3, p. 228-244. ISSN 1540-7330.
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pouzivanie internetu na osobné ucely, o vedie k vysokym finanénym ndkladom
spojenym s krat$im ¢asom stravenym pracou.>® Cyberslacking je tazké pozorovat a
merat’ v porovnani so soldieringom, pretoze zamestnanci mézu vzbudzovat’ dojem,
ze pracuju (sedia v kancelarii a pozeraji sa na obrazovku pocitaca), pricom st v
skutoCnosti zaneprazdneni nepracovnymi ¢innostami (napr. pouzivanim ndstrojov
okamzitych sprav na osobnii komunikaciu) alebo kontrolou virtualnych socidlnych

sieti a webovych stranok.>*

Cyberslacking na pracovisku moze byt nepatrny a trvat’ len nickol’ko minut (napr.
kontrola a vybavovanie osobnych e-mailov a online nakupovanie), alebo moze zahinat
ovel’a viac Casu (napr. hranie hazardnych hier, sledovanie filmov a neustale chatovanie na
platformach socialnych sieti), co moze vyrazne znizit' produktivitu zamestnancov. Podla
vyskumov je miera cyberslackingu na pracovisku asi 60—80 %, ¢o vedie k priblizne 30-40
% poklesu produktivity.>® Predchadzajice vyskumy skumali faktory, ktoré spdsobujii
cyberslacking na pracovisku, medzi nich patri zla organizacia a pretazenie informaciami.
Podobne sa skiimali negativne ddsledky cyberslackingu na pracovisku, ako je plytvanie
Casom, strata produktivity, odvadzanie pozornosti od cinnosti suvisiacich s pracou,
naruSenie noriem a kultiry organizacie a ohrozenie bezpecnosti e-mailovych systémov a
sieti.®

S dimenziami prokrastindcie a samotnym odkladanim pracovnych cinnosti vSak
suvisia aj novodobé fenomény ako je napriklad digitalne pretazenie zamestnancov tzv.
digital distraction alebo technostress. Technostres je psychofyziologicky stav,
charakterizovany vysokou hladinou hormonov citlivych na stres, ako aj kognitivhymi
symptoémami, ako st slaba koncentrécia, podrazdenost’ a poruchy pamati. Faktory, udalosti

a okolnosti, ktoré vedu k technostresu, sa nazyvaju ,,technostresory*. Existuju dokazy, ze

% VITAK, Jessica — WADDELL, Crouse Julia - LAROSE Robert. Personal Internet use at work:
Understanding cyberslacking. In Computers in Human Behavior. 2011, vol. 27, p. 1751-1759. ISSN:
0747-5632.

%  METIN U. Baran - PEETERS, M.C.W. — TARIS, Toon W. Correlations of procrastination and

performance at work: the role of having ‘good fit”. In Journal of Prevention and Intervention in the

Community. 2018, vol. 46, no. 3, p. 228-244. ISSN 1540-7330.

ALHARTHI, Saleh, et al. Employees’ mobile cyberslacking and their commitment to the organization.

In Journal of Computer Information Systems. 2021,vol. 61, p. 141-153. ISSN: 8874417.

NUSRAT, Anam, et al. Enterprise social media and cyber-slacking: A Kahn’s model perspective.

In Information & Management. 2021, vol. 58, no.1. ISSN: 3787206.
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pretazenie informéaciami z pouzivania mobilnych teleféonov a inych zariadeni moze zvysit’
negativne emdcie, ako st hnev a tizkost.>’

Digital distraction, ¢ize tzv. digitalne rozptylenie alebo vyrusovanie stuvisi s faktom,
7e sa v sucasnej modernej, digitalnej dobe nepracuje len na pracovisku, ale aj mimo neho.
Moznosti ako tzv. home-office, ¢ize praca z domu ziskavaji na popularite. V sticasnosti sa
vicSina organizacii transformuje na organizaciu, ktorda ma k dispozicii vSetky digitalne
vymozenosti. Prechddzaji masovou digitdlnou transformaciou, aby dobehli rychlo sa
meniaci a technologicky prepojeny svet. Podl'a Information Overload Research Group sa
Stvrtina nasho pracovného dia strati v dosledku pret'azenia online informaciami. Navrat k
povodnej tlohe, ktort robime vSak po vyruseni trva az 23 minut a 15 sekund. Rozptyl'ovanie,
ku ktorému dochédza v dosledku jedinej spravy na Facebooku alebo ¢itanim kratkeho ¢lanku
na blogu, teda nie je len ¢asom stravenym nad nim, ale aj ¢asom, ktory je po ¢ine premrhany.
Tieto rozptylenia vykolajuju mysel’ na dlhsi ¢as, ¢o poSkodzuje produktivitu. S kazdym
prepnutim sustredenia z jednej veci na druhu su spojené urcité naklady, ktoré sa nazyvaju
,haklady na zmenu“. Podl'a neurovedcov neustale bombardovanie elektronickymi stimulmi
nati naSe mozgy pracovat’ navyse. Digitdlne pretazenie spdsobuje, Ze mozog zostdva v
nesustredenom hyperstave, aj ked’ nie sme v blizkosti zariadenia. Vedie k stresu a
ovplyviluje nas zZivot ako celok. Preto uvaddzame niekol'ko priznakov digitalneho pretazenia:

e Kontrola digitalneho zariadenia, ako prva ¢innost’ ktoru vykonavame rano a ako
posledna pred spanim pricom praktizujeme pravidelné pouzivanie zariadenia aj

v posteli.

e Neustaly pokus o multitasking medzi zariadeniami a zalozkami na pocitaci.

o Tazkost dokonéit ilohu bez prestavky na kontrolu telefénu alebo réznych zaloziek
na zariadenti.

e Pocit rozruSenia a nepokoja bez digitalneho zariadenia alebo v blizkosti vypnutého

zariadenia.

e Pocit odpojenia od T'udi, mimo socialnych sieti ako Facebook, Twitter atd’.>

Z manazérskeho hladiska je vSak dolezit¢ vnimat urcity vzniknuty paradox.

Digitalne nastroje na pracovisku, ako st e-mail, okamzité spravy (instant messaging) a

5  TORRE, Giuseppe - DE LEONARDIS Veronica — CHIAPPETTA, Marta. Technostress: How does it
affect the productivity and life of an individual? Results of an observational study. In Public Health. 2020,
vol. 189, p. 60-65. ISSN: 0033-3506.

% PRIYANSHI Agrawal - SAHANA H. S. - RAHUL De’. Digital distraction. In Proceedings of the 10th
International Conference on Theory and Practice of Electronic Governance. ICEGOV *17. 2017, p. 191
194. ISBN: 978-1-4503-4825-6.
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softvér na spolupréacu, zrychlili tempo pracovnej komunikacie, no zdroven predstavuju
vyznamné prekazky pri vykonavani prace. Nedavny prieskum medzi 3750 zamestnancami,
ktory uskutocnila spolocnost’ Workfront, softvérova spolocnost’ na riadenie prace, zistila, ze
zamestnanci su v priemere takmer 14-krat denne vyrusovani e-mailom, okamzitymi
spravami a inymi digitalnymi rozptyleniami. Dal3i prieskum od spoloénosti Adobe zistil, Ze
priemerny zamestnanec v kanceldrii v USA stravi kazdy den viac ako tri hodiny tym, Ze sa
snazi drzat' krok s pracovnym e-mailom. A analyza udajov od 50 000 pracovnikov
zhromazdenych spolo¢nostou RescueTime, spolocnost'ou so sidlom v Seattli, ktora sleduje
digitalne aktivity, ukazuje, Ze priemerny zamestnanec skontroluje svoje komunikacné

zariadenie v priemere kazdych $est minit.>®

1.4 Motivacia a prokrastinacia vo vzt’ahu k efektivite zamestnanca v MSP

Motivécia, €1 uz vnutorna - intrinsickd, alebo vonkajsia - extrinsickd, hrd vyznamnua
rolu vo vyskyte prokrastinaéného spravania na pracovisku. Jej pritomnost” alebo absencia,
moze totiz v znacnej miere priamo ovplyvnit samotni mieru vyskytu prokrastinacie u

jednotlivych zamestnancov.

V ramci problematiky pracovnej motivacie existuje niekol’ko autorov, ktori sa ju
snazili nejakym spdsobom definovat’, vysvetlit’ jej pri¢iny a zmapovat’ ako vlastne funguje.
Armstrong (2007) v kontexte tedrie motivacie naznacuje, Ze skiima proces motivovania
a proces vytvarania motivacie. Objasiiuje, preco sa l'udia v praci urcitym spésobom spravaju
a preco vyvijaju urcité Usilie v konkrétnom smere. Zaobera sa tym, ¢o moZu spoloc¢nosti
urobit’ pre povzbudzovanie zamestnancov, aby uplatnili svoje schopnosti a vyvinuli Gsilie
spdsobom, ktory podpori splnenie ciel'ov spolo¢nosti a uspokojenie ich vlastnych potrieb.
Popisuje tieZ pracovnu spokojnost’, teda faktory, ktoré ju vytvaraji a maji vplyv na pracovny

vykon.®

Ako vSak uvadza Pustina (2014), ak napriklad zamestnanci zo svojej osemhodinovej
pracovnej doby stravia v ramci prokrastinacie pat hodin v kuchynke pri kave, tak je velmi
pravdepodobné, Ze je problém v tom, akym spdsobom sl zamestnanci V praci motivovani.

Ak je totiZ na pracovisku prokrastinacné spravanie vel'mi rozsirené, tak je vhodné sa pozriet

% MAURER, Roy. How to Reduce Digital Distractions at Work. [elektronicky zdroj]. 2019. [cit. 2021-10-
25]. Dostupné na: https://www.shrm.org/resourcesandtools/hr-topics/technology/pages/reducing-digital-
distractions-at-work.aspx

80 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii, Nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada Publishing,
2007. s. 289. ISBN 978-80-247-1407-3.
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aj na firemnu kultaru a to, ako nadriadeni hodnotia svojich zamestnancov a ako k nim
pristupuju. AK je pracovny Uspech zamestnancov pokladany za normu a neuspech je
problémom, tak sa zamestnanci S najva¢sou pravdepodobnost'ou budu obavat’, Zze vo svojich
pracovnych ulohach a zadaniach neuspej a budu ich plnenie zamerne odkladat’. Avsak také
pracovné prostredie, v ktorom je napriklad naopak, urcitd miera pracovného netspechu
tolerovana a prijimana a ak je uspes$né plnenie uloh odmenované, prokrastinacné spravanie
zamestnancov nepodporuje. Preto je v kontexte prokrastinacie dolezité zohl'adnit’ najma to,

akym spdsobom s zamestnanci daného podniku motivovani. 5

1.4.1 Pracovna motivacia v suvislosti s prokrastinaciou

Na zacatie alebo dokoncenie ulohy musime konat a to si vyzaduje motivaciu.
Prokrastinaciu teda v rdmci tychto terminov mozno povazovat’ aj za problém zalozeny na
motivacii. Samotné $tyly sebaregulécie, ktoré si spojené motiva¢nymi tendenciami, maji
svoj povod v spominanej Teorii sebadetermindcie (STD), ktoru predstavili Deci a Ryan
(2012). Vo vseobecnosti sa v tomto kontexte uvadza, ze jedinci s autondémnymi regulacnymi
Stylmi s védcSou pravdepodobnostou dosiahnu pozitivne vysledky a nadobudni mentalnu
pohodu. Definicia autonémie odkazuje aj na potrebu zazit' slobodu, ktora uspokojuje
vrodeny rast ¢loveka. Ryan a Deci vSak tiez poznamenali, Ze nie vSetky tlohy st vo svojej
podstate zaujimavé a ako 'udia vnatorne rastl, osvojuju si externe motivované tlohy alebo
hodnoty za svoje vlastné. Preto je mozné poznamenat’, Ze kontext mdze viest k externej
regulécii a vonkajSia regulacia sa moZe internalizovat’, aby slizila ako autonomna motivécia.
Vonkajsie ciele sa stanti osobne dolezitymi a tak skimanie interakcie medzi jednotlivcami a
ich prostredim poméha odhalit’, Co ich motivuje alebo demotivuje a ¢im sa znizuje fenomén

prokrastinacie. 5

Podl'a Armstronga (2015) je motiv pohnutkou na to, aby sme nieco robili a nasledne
je motivacia siborom spominanych vonkajSich a vnutornych faktorov, ktoré ovplyviiuji
Iudské spravanie. Z toho vyplyva, Ze motivaciu mézeme definovat’ ako spravanie, ktoré chce
dospiet’ k nejakému ciel'u. V kontexte pracovnej motivacie d’alej avizuje, ze je najlepsie, ak
je zamestnanec sam vnutorne motivovany danu pracu vykonavat’ vo vysokej kvalite a vlozit’

do nej vel’ké Usilie. Tento stav, hoci je najviac Ziaduci, je v§ak skor vynimo¢ny. Spolo¢nost’

61 PUSTINA, Jan. Prokrastinace a jeji vliv na vykon zaméstnance. [elektronicky zdroj]. ParkEveresta.cz

[2012] online [cit. 2021-30-11. Dostupné na: http://park.everesta.cz/clanky/prokratinace-a-jeji-vliv-na-
vykon-zamestnance-30.html.

62 KOK, Jin Kuan. The relationships between procrastination and motivational aspects of self-regulation. In
Jurnal Psikologi Malaysia. 2016, vol. 30, ISSN: 0127-8029.

29


http://park.everesta.cz/clanky/prokratinace-a-jeji-vliv-na-vykon-zamestnance-30.html
http://park.everesta.cz/clanky/prokratinace-a-jeji-vliv-na-vykon-zamestnance-30.html

tak musi sama svojich pracovnikov motivovat’ zvonku. V tejto suvislosti je nutné uviest’ ako
klicovli osobnost’ manazéra. Sucasny trend v oblasti riadenia I'udskych zdrojov uznava
liniového, alebo inak priamo nadriadeného pracovnika, ako dolezity faktor pri dosahovani
firemnych cielov a plneni planov organizécie. Jeho funkciou nie je len priama kontrola a
riadenie pracovnikov, ale nezastupite'ni ulohu zohréva aj pri ovplyviiovani pracovného

nasadenia.®®

Z psychologického hladiska prepojenia motivacie a prokrastinicie sa vyskumy
zameriavaju najmi na vnutorn vieru zamestnancov v to, ze maju dostatok mentalnych
schopnosti, kognitivnych zdrojov a motivacie na plnenie svojich pracovnych tloh. Ked’
zamestnanci citia, Ze maju presné zdroje potrebné na vykonanie konkrétnej pracovnej tlohy,
citia sa spokojnej$ie, motivovanejSie a plne k dispozicii. Psychologickd dostupnost’
umoznuje zamestnancovi vyrovnat sa s fyzickymi, emociondlnymi a kognitivnymi
poziadavkami na pracovisku. Preto dostupnost psychologickych zdrojov umoziuje
zamestnancom zapojit’ sa do svojej prace, co v kone¢nom ddsledku znizuje ich zapojenie do

prokrastina¢ného spravania. %

Lee et al. (2017) v ramci prepojenia motivacie a prokrastinaénych tendencii zas
uvadzaja, ze zmysluplnost’ zvySuje pribuznost’ a vnutorni motivaciu v praci. Ak sa totiz
zamestnanec citi vo svojej praci zmysluplnejsi, viac sa zapaja do uloh suvisiacich s pracou,
¢im sa vyrazne zniZuje napriklad neziaduci cyberslacking. Preto predpokladaju, Ze

psychologicka zmysluplnost’ zmiertiuje aj kybernetické problémy v praci.%®

Na zaklade prezentovanych vysledkov vyskumov je mozné zhrnit, ze manazér
ovplyviiuje a rozhoduje o tom, ako bude jemu podriadend skupina zamestnancov V ramci
pracovného zloZenia vyzerat, fungovat, ako budu jej jednotlivi ¢lenovia spokojni s kvalitou
pracovnych vztahov, odmenovanim a obsahom prace. Klicovy vplyv na motivaciu
zamestnancov ma vSak popri pracovnom prostredi, obsahu prace, kulture v podniku aj

moznostiach vzdeldvania a rozvoja, prave manazérov §tyl riadenia a jeho osobnostné Crty.

6 ARMSTRONG, Michael - TAYLOR, Stephen. Rizen lidskych zdrojii: Moderni pojeti a postupy. Praha:
Grada Publishing, 2015. s. 194. ISBN 978-80-247-5258-7.

6 JANNESARI, Milad — WANG, Zhongming — MCCALL, Jacob — ZHENG, Boyang. Psychological
availability between self-initiated expatriates and host country nationals during their adjustment: the
moderating role of supportive supervisor relations. In Frontiers in Psychology. 2017, vol. 8, p. 2049.
ISSN 1664-1078.

8 LEE, James — WARKENTIN, Merrill - CROSSLER, Robert E. - OTONDO, Robert F. Implications of
monitoring mechanisms on bring your own device adoption. In Journal of Computer Information Systems.
2018, vol. 57:4, p. 309-318. ISSN 8874417.
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Vsetky tieto spomenuté oblasti mozu totiz na zamestnanca posobit’ tak, aby

prokrastinaénému spravaniu bol poskytnuty ¢o najmensi priestor.

1.4.2 Manazérska praca v kontexte zvySovania motivacie a zniZovania prokrastinacie

Znizena miera prokrastinacie, dobry pracovny vykon a optimalne pracovné spravanie

zamestnanca su na zaklade vyssie uvedenych definicii zavislé od motivacie zamestnanca a

typu vplyvajicich motivov. Mika (2013) zhrnul nasledovné konkrétne vnatorné motivy,

ktoré je v ramci vedenia a motivacie zamestnancov MSP doélezité brat’ do tivahy.

Vnutorné pracovné motivy znamenaju:

potrebu podiel’at’ sa na uspechu organizacie a zazit’ pocit uspechu,

potrebu vzdelavat’ sa a zdokonalit’,

potrebu podiel’at’ sa na dolezitej praci,

potrebu pracovat’ na zaujimavych ulohach, ktoré ¢loveka bavia a v ramci nich moze
rozvijat’ svoju kreativitu,

potrebu dokazat’ svoje prednosti, schopnosti a zru¢nosti,

podiel jeho osobnych hodnét, aspiracii a idealov.

Sirsie podmienky v§ak predstavuji aj blizsie popisané vonkajsie motivaéné faktory

V pracovnej oblasti, ktoré by sa vramci zvySovania motivacie, aztoho vyplyvajucej

elimindcie prokrastinacie, tiez mali brat’ do Givahy:

Ciele organizacie — eliminacia akéhokol'vek znacného rozporu medzi ciel'mi
organizacie a osobnymi cielmi zamestnanca, modze signifikantne ovplyvnit
motivaciu.

Naplii a charakter prace — jednotvarna praca neposobi motivane a preto by sa
manazéri pokial’ je to mozné, mali usilovat’ o obohatenie napriklad formou rotéacie
prace.

Zodpovednost’ — posilnenie zodpovednosti a pravomoci zamestnanca.

Participacia — uplatiovanie participaéného $tylu vedenia.

Informovanost — zabranenie ,Sumom® a vc€asné poskytovanie dolezitych a
pravdivych informécii.

Styl vedenia — zavisi od osobnosti veduceho pracovnika.

Vedlajsie a socidlne vyhody — organizacné benefity.

ImidZ organizacie — povest’ organizacie.
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e Vztahy na pracovisku — socidlna atmosféra a kultura.
e Moznost’ osobného rozvoja — napr. plan kariérneho postupu

e Systém odmenovania — pocit spravodlivosti a zavislost odmefiovania od vykonu.®

V ramci skumania dovodov, ktoré pravdepodobne spdsobuju prokrastinaciu, sa
vacSina predchadzajucich vyskumov zamerala na individudlne faktory vplyvajice na
zamestnancov, ako si vnutorna motivacia jednotlivca, charakteristika illohy a pracovné
zat'azenie. Mensi doraz sa kladol na externy faktor, ako je vedenie. Ako sucast’ organizacie
by sprévanie zamestnancov malo byt ovplyvnené najma ich vedicim alebo organizaciou.
Napriklad, manaZér alebo lider by mohol ovplyvnit, ako zamestnanec vyuziva Cas a tak
ovplyvnit' jeho vykon. Lider by mohol pomdct zamestnancovi aj K lepSiemu vykonu
prostrednictvom dohl'adu a podpory. Vedenie by sa v tomto kontexte teda nepochybne malo

zvazit’ pri skimani prokrastindcie zamestnancov.

Podla Kearnsa a kol. (2008) si musia byt manazéri vedomi najmi pasivnej
prokrastindcie a snazit’ sa identifikovat’ a napravit’ hlavny problém. Niektori zamestnanci
odkladaju povinnosti, pretoZe jednoducho uviazli na nejakej ulohe. Jednotlivei mozu zazit
bloky v kognitivnych, afektivnych alebo socidlnych oblastiach, ¢o nasledne vedie k
zastaveniu prace. Ked’ sa zd4, Zze zamestnanec zapasi s nejakou tlohou, manazéri by sa mali
pokusit’ ur¢it’ pri¢inu bloku a pomoéct’ pri vyuZivani stratégii na prekonanie bloku. Medzi
tieto stratégie patri kouc¢ing a mentoring, hodnotenie vykonu a spitna vizba a modelovanie
spravania. ManaZzéri zohravaju jedine¢nti ulohu v pomoci zamestnancom prekonat
sebasabot4z. Jednou s'ubnou cestou je kognitivno-behavioralny kouc¢ing (CBC). Ustrednou
zasadou kognitivno-behaviordlneho koucingu je, Ze myslienky alebo pocity formuju skor
behaviordlne reakcie na udalosti ako udalosti samotné. Kognitivno-behaviordlne pristupy
zahfiiaju myslienku, Ze ak chcu l'udia zmenit spravanie, musia najprv zmenit' zdkladné
kognicie. V sulade s tymto pohl'adom sa kognitivno-behavioralny koucing zameriava na
zvySené sebauvedomenie, riadené objavovanie a vyvoj a implementaciu akénych planov
prostrednictvom sekvencie rieSenia problémov. Kognitivno-behaviordlny koucing zniZuje
uroven perfekcionizmu a sebahandikepovania a podporuje spokojnost’ a dosahovanie ciel'ov

pocas dlhsieho obdobia. Predpokladom nie je mikromanazovat’ prokrastinaciu, ale namiesto

66 MIKA, T. Vladimir. 2013. Manazment. Uvod do riadenia organizécie v podmienkach rizika a v krizovych

situdcidach. 1. vydanie. Zilina : EDIS — vydavatel'stvo ZU, 2013. s.141. ISBN 978-80-554-0760-9.
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toho dat" zamestnancom ndstroje a ulahCit sebaovladdanie potrebné na predchadzanie

a eliminaciu prokrastinicie. ©’

Podl'a Schmidtovej a kol. zo spolo¢nosti Grant Thornton International (2021), je
V sucasnosti nevyhnutné, aby lidri vymenili tradicny model zamerany na prevadzku za
flexibilnejsi pristup. V postpandemickom prostredi je totiz potrebny novy model vedenia,
ktory spolo¢nostiam umozni lepSie prekvitat’. Podpora inovacii, spoluprace, komunikécie a
prispdsobovanie sa zmenadm v rdmci spolo¢nosti sa stali prevadzkovou nevyhnutnostou a
kla¢om k timovému vykonu sa stali empatia a inkluzivnost'. Modelovym prikladom by malo
byt’ aj prispdsobenie sa zmendm a zaroven inovacia a spolupraca v ramci celej spolo¢nosti
pri hl'adani rieSeni. Pomocou prijatia praktickych krokov na vytvorenie inkluzivnej kultary,
Vv ktorej moze kazdy nie¢im prispiet, mozu lidri vytvorit’ dostatocne silné a prosperujiuce

spolo¢nosti. 58

V ramci rozvojovej tedrie, koncept inkluzivnosti vyjadruje potrebu proaktivne
zabezpecit’ ucast’ 'udi vo vyvojovych procesoch. Inkluzia znamené nieco, o zahfiia vSetko
a kazdého alebo nie je obmedzenie len na uréitych l'udi. V oblasti tedrie vedenia sa
konkrétnejsie, pouziva ,,inkluzivne vedenie®, ktoré zddraznuje potrebu vacsej rozmanitosti
a lepsi vzt'ah vodcu a nasledovnika t.j. zamestnanca a nadriadeného. Na rozdiel od mnohych
knih o vodcovstve, ktoré vyzaduju ,,vynimocnych vodcov* (ktori v redlnom Zivote takmer
neexistuji) na vyrieSenie svetovych problémov je potrebné mat’ k dispozicii ¢o najviac lidrov
na makro aj mikrourovniach, a to vo vsetkych sektoroch spolo¢nosti. Vedenie by malo byt’
holistickym, Siroko pouziteI'nym konceptom, nie exkluzivnym s nadmernymi prahovymi
hodnotami, ktoré moze splnit’ len vel'mi malo l'udi, ak vobec nejaki. Inymi slovami, vedenie

by malo byt inkluzivne.

Wuffli (2016) v ramci inklGzie navrhuje $tyri hlavné principy pri vytvarani nového
ramca pre inkluzivne vedenie. Ten by mal byt
1. Dynamicky a orientovany na zmenu.
2. Horizontalny: umoznit’ budovanie mostov medzi réznymi sektormi spolo¢nosti a

medzi kultarami.

67 KEARNS, Hugh — FORBES, Angus — GARDINER, Maria — MARSHALL, Kelly Gardiner. When a high
distinction isn’t good enough: a review of perfectionism and self-handicapping. In The Australian
Educational Researcher. 2008, vol. 35, no. 3, p. 21-36. ISSN: 0311-6999.

8 SCHMIDT, Kim — LAGERBERG, Francesca — HAYNES, Hilary. Inclusively leading through change.
[elektronicky zdroj]. online. [cit.2021-10-20]. Dostupné na:
https://www.grantthornton.global/en/insights/articles/Inclusively-leading-through-change/
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3. Holisticky a Siroko pouzitelny: zapojit’ o najviac I'udi a réznorodé situacie.
4. Explicitne normativny: v zmysle povzbudzovania lidrov, aby uvazovali a zaujimali

pozicie suvisiace s ich zakladnou etikou a cnostami.®®

Z vyssie uvedenych poznatkov vyplyva, ze lidri, manazéri a vedici pracovnici by
mali predovSetkym venovat komplexnu pozornost’ zavedeniu svojich vlastnych noriem
spravania, poskytovat’ zamestnancom efektivny dohl'ad a vytvérat’ formélne organizacné
platformy alebo spolahlivé kanaly na sprostredkovanie poziadaviek alebo st'aznosti
zamestnancov s cielom zvysSovania ich motivacie. Okrem toho by sa mala na pracovisku
podporovat’ medzil'udskd starostlivost’ veducich vymenou za vdacnost a dbveru
zamestnancov. Tym sa zvysi ich proorganiza¢na motivacia, obetavost’ a ochota plnit’ si svoje
povinnosti a eliminovat’ neziaduce prokrastinaéné spravanie. Preto je potrebné, aby sa
veduci zamerali na podporu interakcie a dovery so zamestnancami, snazili sa vytvorit’ lepsi
vzajomny vztah medzi nadriadenym a zamestnancom, aby sa podporila rozmanitost’ a

tolerancia na pracovisku a rozvijala sa priazniva pracovna klima.

8 WUFFLI, Peter A. Inclusive Leadership. Springer International Publishing Switzerland. 2016. s. 3. ISBN
978-3-319-23561-5.
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2 Ciel’ prace

Predmetna kapitola sa zaobera vymedzenim hlavného ciela dizerta¢nej prace a jeho
dekompoziciou na parcialne ciele. Nasledne popisujeme vyskumna otazku a prislusna
podotazku, ako zdkladné vychodisko pre formulaciu hypotéz, ktoré dalej blizSie

Specifikujeme.

2.1 Vyskumné otazky

V stiCasnosti je zameranie sa na otdzky tykajice sa problematiky motivacie
a prokrastinacie zamestnancov v malych a strednych podnikoch na Slovensku vysoko
aktualne. V ramci tohto tvrdenia berieme do tivahy najmé posobenie aktualnych vyziev v
oblasti personalneho manazmentu pod vplyvom zmien z nedavneho postpandemického
obdobia, sucasnych celospolocenskych kriz a pretrvavajucej ekonomickej neistoty. Tieto
skutocnosti vedi samotny manazment k potrebe nielen neustale inovovat pristupy
k zamestnancom a tym zvySovat’ celkovi vykonnost’ podniku, ale aj zefektivnit’ procesy
v predmetnej oblasti. Ide o vysoko relevantni tému s opodstatnenou potrebou sktimat’
stvislosti medzi motivaénymi tendenciami zamestnancov v malych a strednych podnikoch
a ich vztah k prokrastinaénym dimenzidm s cielom zvySenia efektivity celkového

pracovného vykonu a podpory prosperity daného podniku.

Vzhladom k uvedenému, predloZena dizertaéna praca kladie centralnu vyskumnt
otazku a podotazku podnecujucu d’alsi vyskum:

e V Com spociva podstata vnutorného pracovného nastavenia zamestnancov MSP v
postpandemickom obdobi a aky je vztah medzi motivatnymi tendenciami
a dimenziami pracovnej prokrastinacie ktoré u zamestnancov MSP prevladaja?

e Ktoré komponenty su dolezit¢ na skonStruovanie vSeobecného manazérskeho
postupu zacieleného na zvySovanie motivacie zamestnancov, s cielom znizenia
tendencie prokrastinicie, s akcentom na najddlezitejSie interpersonalneé manaZérske

zruénosti v oblasti riadenia a motivacie zamestnancov?

35



V nadviznosti na vymedzenie teoretickych vychodisk predmetnej problematiky, tak
domécich ako aj zahrani¢nych autorov, ako aj formulaciu vyskumného problému, vyskum

sleduje urcity primarny ciel’, ktory uvadzame nizSie.

Hlavny ciel’ prace: Na zdklade situacného vymedzenia pracovnej motivdcie
a prokrastinacie zamestnancov malych a strednych podnikov prepojit poznanie
0 prokrastinacii s jej dosahmi na vykonnostou podniku. Nasledne navrhnut model
manazérskeho postupu, veduceho kzvysovaniu pracovnej motivdacie, k zniZeniu miery
prokrastindcie a K optimalizacii pracovného vykonu v podmienkach malych a strednych

podnikov.

Hlavny ciel’ mozno dekomponovat na tieto Ciastkové ciele. Parcialne ciele k uskuto¢neniu
hlavného ciel’a dizertacnej prace st nasledovné pre vyskumnu Cast’ dizertacnej préce:

1. Preskumat’ stav pracovnej motivacie a prevalenciu online a offline prokrastinacie
pocas plneni pracovnych ¢innosti.

2. Zistit’ globalne povedomie skusenych manazérov malych a strednych podnikov na
Slovensku o0 pracovnej motivacii zamestnancov a zmapovat’ ich osobné skiisenosti
S rieSenim problematiky prokrastinacie.

3. Naformulovat’ manazérsku stratégiu obsahujicu metddy a techniky podporujice
motivaciu zamestnancov malych a strednych podnikov s cielom zniZovania
prokrastinacie.

4. Navrhnit model prepajajici najddlezitejSie aspekty pracovnej motivacie
a protiprokrastina¢nych stratégii s interpersonalnymi manazérskymi zruénostami.

5.V ramci odporucani navrhnat moZnosti aplikacie modelu na podnikovu vykonnost’

(optimalizaciu) v kontexte malych a strednych podnikov na Slovensku.

2.2 Hypotézy dizertacnej prace

Vzhl'adom na hlavny ciel’ povazujeme za ddlezité objasnit’ vyskumné problémy,
suvisiace so Statisticky vyznamnymi rozdielmi medzi pohlaviami a vekovymi kategoriami.
HI1 Existuje Statisticky vyznamny vztah medzi jednotlivymi motivaénymi tendenciami

a prokrastinaciou zamestnancov malych a strednych podnikov.

e Hla Predpokladdme, ze existuje Statisticky vyznamny negativny vztah medzi
vnatornou motivaciou ako jednou z motivaénych tendencii a prokrastinaciou

zamestnancov MSP.
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Hlb Predpokladame, Ze existuje Statisticky vyznamny negativny vztah medzi
externou regulaciou ako jednou z motivacnych tendencii a prokrastinadciou
zamestnancov MSP.

Hlc Predpokladdme, ze existuje Statisticky vyznamny negativny vzt'ah medzi
introjektivnou reguldciou ako jednou z motivacnych tendencii a prokrastindciou
zamestnancov MSP.

H1d Predpokladame, ze existuje Statisticky vyznamny negativny vztah medzi
identifikovanou regulaciou ako jednou z motivacnych tendencii a prokrastinaciou
zamestnancov MSP.

Hle Predpokladdme, ze existuje Statisticky vyznamny negativny vztah medzi
integrovanou regulédciou ako jednou z motivaénych tendencii a prokrastinaciou
zamestnancov MSP.

H1f Predpokladame, Ze existuje Statisticky vyznamny pozitivny vztah medzi
amotivaciou ako jednou z motiva¢nych tendencii a prokrastindciou zamestnancov

MSP.

H2 Existuje Statisticky vyznamny vzt'ah medzi motivaciou a dimenziami prokrastinacie u

zamestnancov malych a strednych podnikov.

H2a Predpokladame, Ze existuje Statisticky vyznamny negativny vztah medzi
motivaciou a cyberslackingom zamestnancov MSP.
H2b Predpokladame, Ze existuje Statisticky vyznamny negativny vzt'ah medzi

motivaciou a soldieringom zamestnancov MSP.

H3 Existuje Statisticky vyznamny vztah medzi dimenziami prokrastinacie a vekom

respondentov - zamestnancov MSP.

H3a Predpokladame, Ze existuje Statisticky vyznamny negativny vzt'ah medzi
cyberslackingom a vekom respondentov - zamestnancov MSP.
H3a Predpokladdme, Ze existuje Statisticky vyznamny pozitivny vzt'ah medzi

soldieringom a vekom respondentov - zamestnancov MSP.

H4 Existuje Statisticky vyznamny vztah medzi dimenziami prokrastindcie a uroviiou

vzdelania respondentov - zamestnancov MSP.
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H4a Predpokladdme, Ze existuje Statisticky vyznamny negativny vzt'ah medzi
cyberslackingom a Groviiou vzdelania respondentov - zamestnancov MSP.
H4b Predpokladame, Ze existuje Statisticky vyznamny negativny vztah medzi

soldieringom a tiroviiou vzdelania respondentov - zamestnancov MSP.
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3 Metodika prace a metédy skimania

3.1 Charakteristika objektu skiimania

Po formulécii vyskumnej tlohy a stanovenia ciela vyskumu je d’alsim z krokov
stanovenie suboru vyskumnej vzorky. Vyskum je zamerany na zamestnancov malych
a strednych podnikov. Malé¢ a stredné podniky médzeme povazovat za istd hybnu silu
europskeho hospodarstva. Prispievaji totiz nielen k tvorbe pracovnych miest a
hospodarskemu rastu ale zabezpecuju aj socidlnu stabilitu. Z kvantitativneho hladiska
zastreSuje pojem maly a stredny podnik vSetky odvetvia, az kym neprekro¢i urciti velkost’.
Ta meriame poétom pracovnikov. Za kvantitativnu hornti hranicu povazujeme 10 az 49
zamestnancov v malych podnikoch a 50 az 249 zamestnancov V strednych podnikoch. Na
zaklade odporucani a rad, prostrednictvom ktorych mézu MSP zvysit' svoj potencial v
zaujme zvySenia aktivity, by nemali medzi inymi aj podcenovat’ vyznam a rolu lidra
(viziondra, manazéra, experta). Preto povazujeme vyskum v tejto oblasti realizovany na
vzorke zamestnancov pre manazérov a veducich pracovnikov za prinosny. Vyskumnu
vzorku po osloveni zamestnancov so ziadostou o vyplnenie dotaznika tvori celkovo 253
administrativnych zamestnancov malych a strednych podnikov zrdéznych krajov na
Slovensku. Z toho tvorilo vzorku respondentov 49% zien a 51% muzov vo vekovom
rozmedzi od 18 do 60 rokov.

Po kvantitativnej Casti budt tvorit' zdklad suboru kvalitativneho vyskumu veduici
zamestnanci v malych a strednych podnikoch pdsobiacich na izemi Slovenskej republiky.
V ramci vyskumu bude ako vyskumna vzorka oslovenych niekol’ko manazZérov pdsobiacich
Vv malych a strednych podnikoch. S tymito subjektmi budeme ndasledne realizovat
nestrukturované interview v podobe expertnych rozhovorov, aby sme zistili, aké je ich

povedomie o problematike a aké pristupy praktizuju.

3.2 Pracovné postupy

Za ucelom rieSenia predstaveného vyskumného problému a splnenia hlavného a
¢iastkovych cielov praktickej casti budi vychodiskovy bod tvorit' primarne informacné
zdroje. Primarne data buda ziskané prostrednictvom kvantitativneho vyskumu
realizovaného online metddou dotaznikového zberu dat u zamestnancov malych a strednych
podnikov na Slovensku. Dotaznikové Setrenie bude zamerané na vyskum Statisticky

vyznamnych rozdielov pri porovnavani vzt'ahu motivacie k prokrastinacii a demografickym
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Specifikdim zamestnancov malych a strednych podnikov. Pri pouziti tejto metddy sa
respondentom distribuuje siibor otazok, na ktoré maji odpovedat. Tieto otazky mdzu byt
otvorené¢ alebo uzavreté, a mozu byt formulované roznymi sposobmi. Dotaznikova
vyskumna metoda umoziuje ziskat' vel'ké mnozstvo dat od vel'kého poctu respondentov a
tieto data mézu byt’ d’alej spracované a analyzované kvantitativnymi metédami. Vysledky
mézu byt reprezentativne pre celu populaciu, ak st ziskané ndhodnym vyberom
respondentov z populacie. Tato metoda ma vyhody aj nevyhody a jej pouzitie zavisi od

konkrétneho vyskumného problému a ciel'ov vyskumu.

3.3 Sposob ziskavania udajov a ich zdroje

Zber informacii bude vykonany prostrednictvom kvantitativneho vyskumu
realizovaného online metddou dotaznikového zberu dat CAWI — computer assisted web
interviewing u zamestnancov malych a strednych podnikov. Za ucelom splnenia

deklarovanych ciel'ov bude predmetom testovania dvanastich hypotéz.

Na meranie vnutornej a vonkajSej pracovnej motivacie pouZijeme obojstranne
prelozent Cesku verziu skaly WEIMS — Work Extrinsic and Intrinsic Motivation Scale
prezentovani Smahajom a Cakirpaloglu (2015). Skéla je povodne od autorov Tremblay et.
al. (2009). Pozostava z 18 poloziek rozdelenych do Siestich subskal: vntitorna motivacia,
integrovand regulacia, identifikovana regulacia, introjektovana regulacia, externd regulacia
a amotivacia. Tato Skala vychadza z teoretickych zakladov teoria sebaurcenia, ktora ma tri
Casti : vnitornii motivaciu, vonkaj$iu motivaciu a amotivaciu. Polozky st skorované na 7-
bodovej Likertovej Skale od 1 — “vobec nezodpovedd” po 7 — “presne zodpovedd”, kde

respondenti urcuju dovod svojho zotrvania v si¢asnom zamestnani.

Priklady poloziek jednotlivych subskal WEIMS:

e Vnutorna motivacia (IM): “Vel'mi ma tesi, Ze sa m6Zem ucit’ nove veci.”

e Integrovana regulécia (IntegR): “Tato praca sa stala sti¢astou mojho zivota.”

e Identifikovand regulacia (IdenR): “Pretoze vdaka tejto praci dokdZem dosiahnut
svoje kariérne ciele a urcity zivotny §tyl .”

e Introjektovand regulacia (IntrjR):* Lebo chcem v tejto préci uspiet’, inak by som sa
za seba vel'mi hanbil(a)

e Externd regulacia (ExtR): “Lebo mi prinasa finan¢ny prijem.”

e Amotivacia (Amo): “Aj ja si kladiem tito otdzku. Nemyslim si, Ze som schopny(4)

zvladat’ dolezité tilohy stvisiace s touto pracou”
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Z prezentovanych subskal je nasledne mozné zistit’ index sebaurcenia [W-SDI- Work
Self-determination Index], na zaklade ktorého mézeme rozlisit, ktori respondenti disponuju
sebaurCujucim profilom a naopak, ktori respondenti disponuju nizkym sebaurcujucim
profilom. Celkové skére indexu W-SDI moze pri 7-stupiiovej Likertovej Skale nadobudat’
hodnoty + 36 bodov. Vysledné skore preukazuje uroven sebaurcenia respondenta. Pozitivne
skére naznacuje sebaurcujuci profil, pricom negativne skore odzrkadl'uje profil, ktory nie je

sebaurcujici. °

Tabul’ka 2 Zakladné Statistické ukazovatele dotaznika WEIMS

Report
of 02 03 04 o5 06 ol 08 09 010 011 012 013 014 015 016 017 018
N 267 267 266 267 266 267 266 267 267 267 267 267 267 266 267 267 267 267
Mean 46620 4,7528| 30451| 4,5055| 4,5827| 4,4644 | 4,6654 | 45004 | 48914| 4,4382| 4,4494| 3,086 44307 | 4,6353 | 4,5880| 4,8652( 3,1386| 4,5243

Std.
1,43488 | 1,42703 | 2,13635 | 1,42258 | 1,32420  1,40141 [ 1,39165 | 1,43889 | 1,34501 | 1,30028 | 1,34621 [ 2,18492 | 1,31428 | 1,33971 | 1,31029 | 1,29943 | 2,20549 | 1,22412
Deviation
Minimum 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 2,00 2,00 2,00 1,00 2,00 1,00 2,00 2,00 1,00 2,00
Maximum 7,00 7,00 7,00 7,00 7,00 7,00 7,00 7,00 7,00 7,00 7,00 7,00 7,00 7,00 7,00 7,00 7,00 7,00

Median 5,0000| 5,0000] 20000| 50000] 50000| 4,0000] 4,0000] 4,0000| 50000 4,0000| 4,0000] 2,0000| 4,0000| 50000 4,0000( 50000 2,0000] 4,0000

Zdroj: vlastné spracovanie

Pri vyberani a spracovavani vyskumného nastroja sme sa sustredili aj na zhodnotenie
reliability dotaznikov. Reliabilita dotaznika je kI'iCovym faktorom pri merani a
zhromazd’ovani a tyka sa spol'ahlivosti a konzistencie vysledkov ziskanych z dotaznika. Ak
je dotaznik spol'ahlivy, znamena to, Ze je konzistentny v merani jednej veli¢iny a vysledky
su opakovatelné a predvidatelné. Reliabilny dotaznik minimalizuje nespolahlivost’ a
umoziuje ziskanie spravnych informacii a efektivne meranie a preskimanie vztahov medzi
réznymi premennymi. To ndm zniZuje riziko zavadzajucich vysledkov a zvySuje presnost’
merania. Z tohto dovodu uvadzame v tabulke 3 reliabilitu slovenskej verzie dotaznika

WEIMS.

Tabul’ka 3 Reliabilita dotaznika WEIMS — Work Extrinsick and Intrinsick motivation scale

Dotaznik WEIMS N (pocet otazok)  Cronbachova alfa
Vnutorna motivacia 3 0,896
Integrovana regulécia 3 0,850
Identifikovana regulacia 3 0,905

0 TREMBLAY, Maxime et.al. Work Extrinsic and Intrinsic Motivation Scale: Its value for organizational
psychology research. In Canadian Journal Of Behavioural Science/Revue Canadienne Des Sciences Du
Comportement, 2009, vol. 41(4), p. 213-226. ISSN: 1879-2669.
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Introjektovana regulacia 3 0,877

Externa regulécia 3 0,887
Amotivacia 3 0,956
Celkova motivacia 18 0,734

Zdroj: vlastné spracovanie

Prokrastinacné spravanie respondentov v pracovnom prostredi bude merané
pomocou 12-polozkovej Skaly pracovnej prokrastinacie PAWS od autorov Metin a kol.,
2016. Skala pracovnej prokrastinacie (PAWS) pozostiva z dvoch dimenzii, a to zo
soldieringu (zamerné spomalenie tempa prace, aby sa zamestnanec vyhol celodennej praci
napr. dlh§imi prestavkami na kavu) a cyberslackingu (vyuzivanie internetu alebo mobilnych
zariadeni na osobné cely pocas pracovnej doby). Dimenzia soldieringu je v Skale pracovne;j
prokrastinacie hodnotend 8 polozkami ako ,,Davam si v praci dlha prestavku na kavu*.
Dimenzia cyberslackingu je merana 4 polozkami, ako napriklad ,,Realizujem online
nakupovanie pocas pracovnej doby*. Polozky st skérované na 7-bodovej Likertovej skale

od 1 — “nikdy” po 7 — “vzdy resp. denne*

Tabul’ka 4 Zakladné Statistické ukazovatele dotaznika WEIMS

Report
01 02 03 04 05 06 of 08 09 010 011 012
N 265 267 266 265 267 283 266 266 267 267 267 267
Mean 3,3811 3,3970 34361 3,5321 3,3820 34297 3,5489 3,6429 35918 3,7790 3,3970 26704
Std. Deviation 178642 184342 186468| 174510 182612| 177606| 170002| 197061| 1.96444| 164061 178119 183839
Minimum ,00 00 00 00 ,00 00 00 00 ,00 ,00 ,00 .00
Maximum 6,00 6,00 6,00 6,00 6,00 6,00 6,00 6,00 6,00 6,00 6,00 6,00
Median 4,0000 4,0000 4,0000 4,0000 4,0000 4,0000 4,0000 4,0000 4,0000 4,0000 4,0000 3,0000

Zdroj: vlastné spracovanie

Spol'ahlivost’ dotaznika by mala byt’ ¢o najvyssia, aby sme mohli ziskat’ spol'ahlivé
a presné vysledky. Z tohto dovodu sme aj pri spracovavani slovenskej verzie dotaznika
PAWS ur¢ili internu konzistenciu zhrnuta v Tabul'ke 5. Pouzili sme koeficient Cronbachovej
alfy, pri¢om pre dosiahnutie dostatocnej spol'ahlivosti sa zvy€ajne vyzaduje hodnota nad 0,6
—0,7. Z toho méZeme vyvodit’, Ze hodnoty ziskané zo slovenskej verzie Standardizovanych

dotaznikov su dostatocné a subskaly dotaznika dosahuji potrebnti vnutorna konzistenciu.
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Tabul’ka 5 Reliabilita dotaznika PAWS

Dotaznik PAWS N (pocet otazok) Cronbachova alfa
Soldiering 8 0,984
Cyberslacking 4 0,915
Celkova prokrastinacia 12 0,980

Zdroj: vlastné spracovanie

3.4 Pouzité metédy vyhodnotenia a interpretacie vysledkov

Pre ucely spracovania informacii boli v procese spravovania skimanej problematiky

aplikované nasledujuce logické metddy:

e Analyticko-syntetické metody — zamerané na skimanie urcitej objektivnej

skutocnosti, ktord spaja analytické a syntetické pristupy. Pomocou rozdelenia celku

na mensSie Casti, skima dolezité¢ vzt'ahy tak, aby sa zhrnuli do vSeobecného pojmu

alebo do jedného celku, resp. systému.

» Analyza na lepSie pochopenie skiimanej problematiky v teoretickej rovine a

rozbor kI'i€ovych zisteni z dat.

» Syntéza na spajanie teoretickych poznatkov a poznatkov z dat kvalitativneho

vyskumu.

e Metody indukcie a dedukcie — bola pouzita na vytvaranie vSeobecnych vedeckych

zaverov, teorémou, na zéklade zhodnotenia zakladnych vedeckych dat. Dedukcia na

rozdiel od indukcie vychadza zo vSeobecnych predpokladov a vztahuje ich na

jednotlivé vSeobecné alebo Ciastkové zavery.

» Indukcia na realizdciu prechodu od konkrétnych faktov ku vSeobecnym

tvrdeniam v teoretickej aj empirickej Casti prace.

» Dedukcia na realizaciu prechodu od vseobecnych tvrdeni ku konkrétnym

faktom v teoretickej aj empirickej Casti prace.

e Metodda komparacie — tito metdodu sme aplikovali ako proces zistovania znakov

zhody a odliSnosti skimaného predmetu, jeho konfrontaciu s inymi predmetmi.

Komparacia bude pouzitd v teoretickej Casti v rdmci porovnavania poznatkov z

domova aj zahranicia.

e Metddy abstrakcie — slizi na separdciu nepodstatnych vlastnosti javov od

podstatnych a tym ekonomicku realitu aj znacne zjednodusi. Abstrakcia bude pouzita

pri vycleniovani podstatnych charakteristik malych a strednych podnikov.
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e Analogia pri zostavovani navrhov pre podnikatel'skil oblast’, manazérske stratégie a
vzdelavaciu oblast’ v ramci riadenia 'udskych zdrojov.

e Selekcia v ramci vyberu relevantnych vychodiskovych zdrojov tykajucich sa
problematiky.

e Deskripcia na popis faktorov poOsobiacich na motivaciu a prokrastinaciu
zamestnancov MSP.

e Dotaznikovy vyskum na ziskanie poznatkov o tom, ¢o sa v danej oblasti v sucasnosti
deje.

e Generalizécia pri zostavovani navrhov, stratégii a odporucani.

e Na ucely testovania stanovenych hypotéz budu pouzité vybrané matematicko-
Statistické metddy a metddy komparacie. Pouzitie parového t-testu korelacii a
programu SPSS Statistics 20 a MS Excel na spracovanie dit a overovanie

stanovenych hypotéz.

3.5 Statistické metédy

Na interpretaciu vysledkov sme pouzili softvér SPSS Statistics 20 a pomocou neho
sme vykonali korela¢nu analyzu. Pod korelacnou analyzou rozumieme zistovanie vztahu
(zé&vislosti) medzi dvomi premennymi. Na vypocet korelacie, resp. zdvislosti pouzivame
korelacny koeficient. Nakol'ko su pouzité vyskumné nastroje tvorené subskalami, kde
predstavuje kazda subskala jednu premennu, ktora je merana nejakou hodnotou (¢islom) ide
0 intervalovu premennu (spojitd)). Na skimanie vztahu medzi dvoma intervalovymi
premennymi, sa najcastejSie pouziva Pearsonov korela¢ny koeficient. Pearsonov test
korelécie je zaloZeny na testovani nulovej hypotézy, ktord pociatocne predpoklada linearnu
nezavislost’ dvoch suborov.

Pri pozitivne] koreldcii stiipa hodnota jednej premennej, stipa aj hodnota druhe;j
premennej. Tento vztah plati aj v opa¢nom pripade. Ak hodnota jednej premennej klesa, tak
kles4 aj hodnota druhej premennej. Korelacia moze nadobudat’ hodnoty od -1 do 1. Cim je
hodnota blizsie k jednotke, tak tym je vztah medzi premennymi silnejsi. Ak by sa rovnal
korelacny koeficient hodnote 0, tak to znamena, Ze neexistuje absolutne Ziadna koreldcia
medzi premennymi. St rdézne stupnice, napriklad ak je korelaény koeficient od 0 do 0,3, tak
hovorime o slabej korelécii, ak od 0,3 do 0,7, tak o strednej korelacii a nad 0,7 je to silna
zavislost. Hypotézy sa potvrdzuju alebo zamietaji na zdklade urcenej hladiny vyznamnosti

alfa = 0,05. Ak p-hodnota vyjde mensia ako 0,05, tak mdzeme povazovat’ korelaciu za
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Statisticky vyznamnu. Tato p-hodnota predstavuje urcity Statisticky ukazovatel’, ktory nam

hovori to, ¢i ide medzi premennymi o Statisticky vyznamny vzt'ah, alebo nie.
4 Vysledky prace

Statistické overenie 1 — Vztah medzi vnutornou motivaciou a prokrastiniciou U

zamestnancov MSP

Hla Predpokladame, Ze existuje Statisticky vyznamny negativny vztah medzi vrutornou

motivdciou ako jednou z motivaénych tendencii a prokrastinaciou zamestnancov MSP.
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Graf 1 Statistické overenie 1 - Vztah medzi vniitornou motivaciou a prokrastinaciou u
zamestnancov MSP

Zdroj: vlastné spracovanie

Pri Hla sa zaoberame vnutornou motivaciou kde p-value je p<0,001 a teda mézeme
hovorit’ o signifikantnom vztahu medzi tymito premennymi. Korelaény koeficient ma
hodnotu -0,644, ¢o znadi o silnom negativnom vztahu medzi tymito premennymi.
Potvrdzujeme tato hypotézu, ked’ze sme preukdzali, Ze existuje Statisticky vyznamny
negativny vztah medzi vnitornou motivaciou ako jednou z motivaénych tendencii a

prokrastinaciou zamestnancov MSP.
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Tuto Statisticka stuvislost’ naznacuje aj niekol’ko skuto¢nosti. Vnutornd motivacia
prindsa vacsiu radost’ a uspokojenie z tlohy samotnej. Vplyvom silnej vnutornej motivéacie,
sa zamestnanec moéze tesit’ z cesty k dosiahnutiu ciel’a rovnako ako z ciel'a samotného. To
znizuje tendenciu odkladat’ ulohy a nahradza ju zaujmom o aktualnu ¢innost’. Vysokd miera
vnutornej motivacie tiez moze viest' k vicSej angazovanosti a sustredenosti na tlohu, ¢o
znizuje pravdepodobnost’ prokrastindcie. Vnutornd motivacia ma tiez vplyv na lepsiu
sebakontrolu a doveru vo vlastné schopnosti. To znizuje neistotu, ktora mdze byt’ spojena s
ulohami, ktoré mozu byt’ ndro¢né alebo neprijemné, a znizi pravdepodobnost’” odkladania

uloh.

Statistické overenie 2 — Vztah medzi externou regulaciou a prokrastinaciou u

zamestnancov MSP

H1b Predpokladame, ze existuje Statisticky vyznamny negativny vzt'ah medzi externou

regulaciou ako jednou z motivaénych tendencii a prokrastinaciou zamestnancov MSP.
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Graf 2 Statistické overenie 2 - Vztah medzi externou regulaciou a prokrastinaciou u
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Zdroj: viastné spracovanie
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Pri H1b sa zaoberame externou reguldciou kde p-value dosahuje hodnotu p=0,162
ateda nejde o statisticky vyznamny vztah medzi tymito premennymi. Nepreukazal sa

signifikantny vztah a nepotvrdzujeme tito hypotézu.

Externd regulacia je najmenej autonémnou formou regulacie spravania v ramci
tedrie sebaurcenia. Pri externej regulacii zamestnanec kond urcité cinnosti alebo sa sprava
uréitym sposobom v zavislosti od vonkajsich faktorov a vnima, Ze nemé kontrolu nad svojim
spravanim. Externa regulicia sa u zamestnanca moze prejavovat tym, ze zamestnanec
pracuje preto, ze potrebuje zarabat’ peniaze, a nie preto, ze by mal zaujem o pracu samotnu.
Vykonava urcité ulohy alebo plni povinnosti, pretoze mu hrozi sankcia alebo iny negativny
dosledok, ak by to neurobil. Zamestnanec pracuje preto, Ze sa citi povinny to robit’, napriklad
kvoli o¢akavaniam svojich rodiov, partnera alebo spolo¢nosti. Rovnako sa boji, ze by v
opacnom pripade stratil svoju pracu alebo by utrpel iné neprijemné nasledky. Vsetky tieto
formy spravania naznacujl, Ze zamestnanec s externou regulaciou vnima, Ze jeho spravanie
je riadené vonkaj$imi faktormi, ako s ocakdvania inych I'udi alebo vonkajsie podmienky, a
nie jeho vlastnymi preferenciami, hodnotami a ciel'mi. Pre zamestnanca moze byt tazké
udrzat’ si motivaciu a angazovanost’ v praci, ked’ze vnima, ze nema kontrolu nad tym, ¢o

robi a preco to robi.

V naSom dotaznikovom vyskume nepotvrdil vztah medzi vonkajSou motivaciou a
mierou prokrastinacie. Tuto skuto¢nost’ popisujeme moznej nedostatocnej vzorke alebo
inym okolnostiam, ktoré¢ mohli vyskum ovplyvnit. Verime vSak, Ze je v tomto pripade na
mieste spomenut’ zistenia autorov, ktory sa tejto problematike venovali a vyzdvihnit, Ze
medzi dvomi premennymi vzt'ah existuje. Vallerand et al. (1992) totiz zistili, Ze vonkajSia
motivacia bola negativne spojena s vykonmi a méze byt spojena s vysSiou frekvenciou
prokrastinacie. Rovnako podl'a Steela (2007) je vonkajSia motivacia spojena s vyS§Sou mierou
prokrastinacie, pretoze zamestnanci st niteni vykonavat ulohy, ktoré nemusia mat’ pre nich
vyznam alebo ktoré nemajii pre nich zmysel. Naopak, podl'a Ferneta a kol. (2004)
zamestnanci s vys$Sou Groviiou autonémie a kontrolou prace mali niz§iu mieru vyhorenia, ¢o
mohlo znamenat, Ze zamestnanci s vidcSou kontrolou mohli byt menej nachylni k

prokrastinécii.

Statistické overenie 3 — Vztah medzi introjektivnou regulaciou a prokrastinaciou u

zamestnancov MSP
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Hlc Predpokladédme, Ze existuje Statisticky vyznamny negativny vzt'ah medzi introjektivnou

regulaciou ako jednou z motivaénych tendencii a prokrastinaciou zamestnancov MSP.
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Graf 3 Statistické overenie 3 - Vzt'ah medzi introjektivnou regulaciou a prokrastinaciou u
zamestnancov MSP

Zdroj: vlastné spracovanie

Pri Hlc sa zaoberame introjektivnou reguldaciou, kde p-value je mensia ako 0,05
(p=0,001) ateda moézeme hovorit’ o signifikantnom vztahu medzi tymito premennymi.
Korela¢ny koeficient dosiahol hodnotu -0,206, ¢o znaci o slabom negativnom vzt'ahu medzi
tymito premennymi. Potvrdzujeme tuto hypotézu, ked’ze sme preukdzali, ze existuje
Statisticky vyznamny negativny vztah medzi introjektivnou regulaciou ako jednou

z motivacnych tendencii a prokrastinaciou zamestnancov MSP.

Je forma regulacie spravania v ramci tedrie sebaurcenia, ktord je menej autonémna a
viac kontrolovand. Interojektovand reguldcia sa u zamestnanca prejavuje tym, Ze sa sprava
urcitym spdsobom, pretoze si uvedomuje, Ze ini od neho ocakdvaji urcitu reakciu alebo
spravanie, a nasledne sa nuti spravat’ v sulade s o¢akdvaniami bez toho, aby to zodpovedalo

jeho vlastnym ciel'om alebo hodnotam. Zamestnanec konkrétne vykonava urcita pracu alebo
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urcitu ¢innost’, pretoze si mysli, Ze to ocakavajl jeho nadriadeni, a nie preto, Ze by to chcel
robit’ sam. Snazi vyhoviet’ ur¢itym oc¢akavaniam kolegov alebo zakaznikov, aj ked’ to nie je
v sulade s jeho vlastnymi preferenciami alebo hodnotami. Rovnako plni tlohy len preto, ze

sa boji néasledkov, ktoré by nastali, ak by to neurobil.

Vnutorne je presvedeny ze nema na vyber a musi to robit’, aby si udrzal svoju
poziciu. Vsetky tieto priklady ukazuji, Ze zamestnanec s interojektovanou reguldciou citi
urc¢ita kontrolu a tlak od inych T'udi, ktori su pre neho doleziti, a snazi sa vyhoviet ich
ocakavaniam, aj ked’ to nie je v sulade s jeho vlastnymi cie'mi, hodnotami a preferenciami.
Takato forma motivacie mdze spdsobovat’ stres a nespokojnost’ v praci a vplyvat na vyssiu

mieru prokrastinacie.

Statistické overenie 4 — Vztah medzi identifikovanou reguldciou a prokrastinaciou u

zamestnancov MSP

H1d Predpokladdme, ze existuje Statisticky vyznamny negativny vztah medzi
identifikovanou regulaciou ako jednou z motivaénych tendencii a prokrastinaciou

zamestnancov MSP.
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Graf 4 Statistické overenie 4 - Vzt'ah medzi identifikovanou reguléciou a prokrastinaciou
u zamestnancov MSP

Zdroj: vlastné spracovanie
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Pri H1d sa zaoberame identifikovanou reguldciou, kde p-value je p<0,001 a teda
mdzeme hovorit’ o signifikantnom vztahu medzi tymito premennymi. Korelacny koeficient
dosiahol hodnotu -0,340, ¢o znaéi o stredne silnom negativnom vztahu medzi tymito
premennymi. Potvrdzujeme tato hypotézu, ked’ze sme preukazali, ze existuje Statisticky
vyznamny negativny vzt'ah medzi identifikovanou reguléciou ako jednou z motiva¢nych

tendencii a prokrastindciou zamestnancov MSP.

Vnutorna motivacia je podla Teodrie sebaurcenia (SDT) povazovana za ziadanejSiu
formu motivacie ako identifikovana reguldcia. K vnuatornej motivacii dochadza, ked’ sa
jednotlivei zapdajaja do aktivit, pretoze ich vo svojej podstate povazuju za prijemné alebo
uspokojujuce. Naproti tomu identifikovand regulacia je formou vonkajSej motivacie, ku
ktorej dochéddza, ked’ sa jednotlivei zapéjaju do aktivit, pretoze ich povazujii za osobne
dolezité alebo relevantné. Identifikovand regulacia modze byt spojena s pocitmi tlaku,
povinnosti alebo viny, ked'Zze sa zamestnanci zapajaji do ¢innosti, ktoré vnimaji ako
dolezité, ale nemusia ich nevyhnutne uspokojovat’. Vnlitorna motivacia je odolnejSia voci
zmendm v prostredi, ked’Ze jednotlivei st motivovani skor svojimi vlastnymi vnitornymi
faktormi ako vonkaj$imi odmenami alebo trestami. Naopak, identifikovana regulacia moze
byt menej odolnd, pretoze jednotlivci mézu stratit’ motivaciu, ak uz nebudt vnimat’ tlohu
alebo ciel’ ako osobne ddlezité alebo relevantné. Celkovo, zatial’ o identifikovana regulacia
mdze byt v ur€itych situdciach G€innym motivatorom, vnutornd motivacia sa podla SDT
(tedrie sebaurcenia) povazuje za vhodnejSiu formu motivacie, pretoze je autonomnejsia, s
vacSou pravdepodobnost’ou povedie k pozitivhym vysledkom a odolnej$ia vo¢i zmenam v

prostredie.

Statistické overenie 5 — Vztah medzi integrovanou reguldciou a prokrastiniciou u

zamestnancov MSP

Hle Predpokladame, ze existuje Statisticky vyznamny negativny vztah medzi integrovanou

regulaciou ako jednou z motivacnych tendencii a prokrastinaciou zamestnancov MSP.
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Integrovana regulacia

Graf 3 Statistické overenie 5 - Vzt'ah medzi integrovanou reguldciou a prokrastinaciou u
zamestnancov MSP

Zdroj: vlastné spracovanie

Pri Hle sa zaoberame integrovanou reguldciou, kde p-value je p<0,001 ateda
mozeme hovorit’ o signifikantnom vzt'ahu medzi tymito premennymi. Korelaény koeficient
dosiahol hodnotu -0,482, ¢o znaéi o stredne silnom negativnom vztahu medzi tymito
premennymi. Potvrdzujeme tito hypotézu, ked'ze sme preukazali, ze existuje Statisticky
vyznamny negativny vztah medzi integrovanou reguldciou ako jednou z motiva¢nych

tendencii a prokrastinaciou zamestnancov MSP.

Integrovand regulacia je typ vonkajSej motivacie, ku ktorej dochadza, ked si
zamestnanci plne osvojili systém vonkajSich hodn6t alebo presvedeni a integrovali ich do
svojho zmyslu pre seba. Zatial' ¢o integrovana regulacia sa povazuje za vysSiu formu
vonkajSej motivacie ako identifikovana regulécia, stale sa z niekol’kych dovodov povazuje
za menej ziaducu ako vnutorna motivacia a preto pretrvava riziko vysSej miery
prokrastinacie. Vnuatorna motivacia sa povazuje za viac autondmnu ako integrovana
regulacia, pretoze ju riadia vlastné zaujmy a potreby jednotlivca, a nie vonkajSie faktory.

Naproti tomu integrovana regulacia je stale ovplyviiovand vonkajSimi faktormi, ako st
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spolocenské normy alebo oc¢akavania. Jednotlivci, ktori si vnitorne motivovani, s va¢Sou
pravdepodobnost’'ou zaziju radost’, uspokojenie a naplnenie vo svojich aktivitach a s vic¢Sou
pravdepodobnostou vytrvaju. Naproti tomu jednotlivci, ktori st motivovani integrovanou
regulaciou, mozu s vicsou pravdepodobnostou pocit'ovat’ pocit povinnosti, co moze viest’ k
znizenej angazovanosti a prokrastindcii. Zamestnanci, ktori si motivovani vnutornymi
faktormi, su menej ovplyvneni zmenami vonkajsSich okolnosti, pretoze su pohdnani svojimi
vlastnymi zdujmami a hodnotami. Zamestnanci, ktori su motivovani integrovanou
regulaciou, mézu stratit’ motivaciu s vicSou pravdepodobnost'ou, ak systém vonkajSich

hodnét alebo viery, ktory si osvojili, uz nie je vaimany ako relevantny alebo ddlezity.

Statistické overenie 6 — Vzt'ah medzi amotivéciou a prokrastinaciou u zamestnancov MSP

H1f Predpokladame, ze existuje Statisticky vyznamny pozitivny vzt'ah medzi amotivaciou

ako jednou z motivac¢nych tendencii a prokrastinaciou zamestnancov MSP.
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Graf 4 Statistické overenie 6 - Vzt'ah medzi amotivaciou a prokrastiniciou u
zamestnancov MSP

Zdroj: vlastné spracovanie
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Pri H1f sa zaoberame amotivdciou (Amo), kde p-value je p<0,001 a teda mdzeme
hovorit’ o signifikanthnom vztahu medzi tymito premennymi. Korelacny koeficient
mahodnotu 0,703 Co znaci o silnom pozitivnhom vztahu medzi tymito premennymi.
Potvrdzujeme tuto hypotézu, ked’ze sme preukazali, ze existuje Statisticky vyznamny
pozitivny vztah medzi amotivaciou ako jednou z motivacnych tendencii a prokrastinaciou

zamestnancov MSP.

Amotivacia je stav, ked’ zamestnanec nema ziadnu motivaciu pre svoju pracu a neciti
ziadnu zaujem alebo tuzbu ju vykondvat. Zamestnanec s amotivaciou mdze mat’ pocit, ze
praca, ktorti robi, neméa zmysel a nevidi Ziadne suvislosti medzi svojimi ¢innostami a
vysledkom. Amotivacia mbéze byt dosledkom rdznych faktorov, ako st nizka sebaucta,
nedostatok zruc¢nosti alebo podpory, zlej organizicie prace a podobne. Zamestnanec mdze
mat’ nedostatok zdujmu o svoju pracu a nevenovat’ sa jej s potrebnou pozornostou a
energiou. Moze byt pasivny a nevyvinut’ dostato¢né usilie na dokoncenie loh a splnenie
cielov a neochotny vyhoviet poziadavkdm a ocakévaniam spolocnosti alebo kolegov, ¢o sa
aj podla Statistickych zisteni prejavuje v prokrastinacii. Casto mu chyba iniciativa pri
vykondvani prace a nema napady na zlepSenie procesov alebo vysledkov. Prevlada
pesimisticky postoj a je negativne naladeny k praci a spolupraci s ostatnymi zamestnancami.
Navyse nastupuje riziko, ze mdze byt zdrojom frustracie a nespokojnosti pre ostatnych
zamestnancov a moze negativne ovplyvnit’ vykon celého timu a firmy ako celku. Preto je
dolezité identifikovat’ priciny amotivacie a pracovat na rieSeniach, ktoré moézu pomoct’

zamestnancovi ziskat’ motivaciu a zlepsit’ jeho pracovny vykon.

Na zéklade uvedenych Statistickych analyz sa nam podarilo stanovené hypotézy
potvrdit’ alebo zamietnut’. Pre komplexnej$i prehl'ad vysledkov uvddzame sthrn hodn6t
(Tabul’ka 6), ktoré sme v ramci motivacnych tendencii a druhov prokrastinacie v kontexte

zamestnancov malych a strednych podnikov na Slovensku brali do tvahy.

Tabul’ka 6 Stuhrn ziskanych hodnoét zo Statistického overenia

Zavislost’ medzi prokrastindciou a motivaénymi

tendenciami N r P
Vnutorna motivacia 253 -0,644 <0,001
Integrovana regulacia 253 -0,482 <0,001
Identifikovana regulacia 253 -0,340 <0,001
Introjektovana regulicia 253 -0,206 0,001
Externa regulacia 253 0,088 0,162
Amotivacia 253 0,703 <0,001

Zdroj: viastné spracovanie
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Tabul’ka 7 Korela¢na analyza motivacnych dimenzii a prokrastinacie u zamestnancov MSP

Correlations

Vnutorna | Integrevana | Identifikovana | Introjektovana | Externa | Amotivacia PROKRASTINACIA
motivacia | regulacia regulacia regulacia regulacia
Pearson Correlation 1 3347 Ry 280" 150" -434" -644™
Wn(torna motivacia Sig. (2-tailed) 000 000 ,000 015 .000 000
N 263 263 263 263 263 263 253
Pearson Correlation 334 1 ,348™ 333" 156" -376™ -482"
Integrovana regulacia Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 011 .000 ,a00
N 263 263 263 263 263 263 253
Pearson Correlation 7T 348" 1 334" .186™ -374™ -,240™
Identifikovana regulacia Sig. (2-tailed) ,000 000 .000 ,002 .000 .000
N 263 263 263 263 263 263 253
Pearson Correlation L2607 3337 3347 1 ,089 -,260 -,206™
Introjekiovana regulacia Sig. (2-tailed) ,000 000 ,000 149 .000 .001
N 263 263 263 263 263 263 253
Pearson Correlation 1507 1567 ,186™ ,089 1 -133° 088
Externa regulacia Sig. (2-tailed) 015 011 ,002 149 031 162
N 263 263 263 263 263 263 253
Pearson Correlation -4347 -,376™ 3747 -,260™ -133° 1 703
Amotivacia Sig. (2-tailed) ,000 000 000 .000 031 .000
N 263 263 263 263 263 263 253
Pearson Correlation -644™ -, 4827 -,340" -206™ ,088 703" 1
PROKRASTINACIA Sig. (2-tailed) ,000 000 000 .0o1 162 .000
N 253 253 253 253 253 253 257

=*_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)

= Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed) |

Zdroj: vlastné spracovanie

Statistické overenie 7 — Statisticky vyznamny vztah medzi celkovou motivéaciou

a cyberslackingom ako typom online prokrastinacie u zamestnancov MSP.

H2a Predpokladame, ze existuje Statisticky vyznamny negativny vzt'ah medzi motivéaciou a

cyberslackingom zamestnancov MSP.
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Graf 6 Statistické overenie 6 - Vztah medzi amotivaciou a prokrastinaciou u
zamestnancov MSP

Zdroj: vlastné spracovanie

Pri H2a sa zaoberame cyberslackingom, kde p- value dosahuje hodnotu p<0,001
ateda moZeme hovorit’ o signifikantnom vztahu medzi tymito premennymi. Korela¢ny
keficient je -0,768, ¢o znaci o vel'mi silnom negativnom vzt'ahu medzi tymito premennymi.
Potvrdzujeme tito hypotézu, kedze sme preukdzali, Ze existuje Statisticky vyznamny
negativny vztah medzi motivaciou aonline prokrastiniciou, ¢iZe cyberslackingom

zamestnancov MSP.

V pripade, ze zamestnanec nema zaujem o svoju pracu je pravdepodobné, Ze bude
vyhl'adévat’ iné aktivity, ktoré mu pripadaju zaujimavejsie, ako je napriklad surfovanie na
internete. Tym sa zamestnanec moze ocitnut’ v koloto¢i nekonecného prezerania socidlnych
sieti a zabudnut’ na svoje pracovné ulohy. Nedostatok motivacie moze tiez znamenat, ze
zamestnanec sa bude citit’ sklamany zo svojich pracovnych vysledkov a preto sa bude snazit’
vyhybat" pracovnym tulohdm. V pripade, ze zamestnanec nemd jasne stanovené ciele a
ocakavania moze sa mu zdat’, Ze praca nema zmysel a nebude mat’ dostatoéntt motivaciu na
jej dokoncenie. Tym sa moZe ocitnut’ v situacii, kedy nebude vediet, Co robit’, a preto bude
travit’ ¢as na internete. Celkovo vzt'ah medzi motivéaciou a online prokrastinaciou je vel'mi

uzko prepojeny. Preto je dolezité, aby zamestndvatelia a manazéri poskytovali
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zamestnancom dostato¢ntl podporu a motivaciu, aby boli schopni dokoncit’ svoje prace véas
a efektivne. Vysokd motivicia zamestnanca modze pomoOct pri prevencii online
prokrastinacie. Ked’ ma zamestnanec jasny ciel a plan na dosiahnutie tohto ciel'a, moze byt’
motivovany pouzit’ svoj ¢as na ulohy, ktoré su nevyhnutné na dosiahnutie ciel'a. Motivacia
moze tiez pomoOct’ zamestnancovi udrzat’ disciplinu a zodpovednost’. Celkovo vzt'ah medzi
online prokrastinaciou a motivaciou zamestnanca je komplexny a zdvisi od mnohych
faktorov, vratane typu prace, pracovného prostredia a individualneho zamestnanca. Avsak,
vo vSeobecnosti, online prokrastinacia moéze mat negativny vplyv na motivaciu
zamestnanca, a preto je dolezité, aby manazéri a zamestnavatelia poskytovali zamestnancom

podporu a zdroje na prevenciu online prokrastinacie a zlepSenie motivacie a produktivity.

Statistické overenie 8 — Statisticky vyznamny vztah medzi celkovou motivéaciou

a soldieringom ako typom offline prokrastindcie u zamestnancov MSP.

H2b Predpokladame, Ze existuje Statisticky vyznamny negativny vztah medzi motivaciou a

soldieringom zamestnancov MSP.

r=-0.851; p=<0,001
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Graf 8 Statistické overenie 8 - Vzt'ah medzi celkovou motivaciou a soldieringom
zamestnancov MSP.

Zdroj: vlastné spracovanie
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Pri H2b sa zaoberame soldieringom, kde p-hodnota dosahuje hodnotu p<0,001 a teda
mdzeme hovorit’ o signifikantnom vztahu medzi tymito premennymi. Korelacny koefcient
ma hodnotu -0,851, o znaci o vel'mi silnom negativnhom vzt'ahu medzi tymito premennymi.
Potvrdzujeme tuto hypotézu, ked’ze sme preukazali, ze existuje Statisticky vyznamny
negativny vztah medzi motivaciou a soldieringom ako typom offline prokrastinicie
zamestnancov MSP.

Ak zamestnanec nema dostato¢ntt motivaciu na dokoncenie svojich pracovnych uloh,
moze sa stat’, ze bude odkladat’ svoju pracu na neskor. Tym sa moze ocitnut’ v situacii, kedy
ma malo ¢asu na dokoncenie svojich tloh a bude sa snazit’ vyhnut’ sa svojim povinnostiam.
Namiesto toho sa bude venovat’ inym aktivitdm, ktoré¢ ho nebudu stresovat’. Je dolezité, aby
zamestnanci identifikovali a vyrieSili pri¢iny svojej prokrastinacie, aby sa mohli zamerat’ na
efektivne plnenie svojich pracovnych tloh.

Pomocou vyssie uvedenych Statistickych analyz sa nam podarilo stanovené hypotézy
potvrdit’ alebo zamietnut’. Pre lepsi prehl'ad vysledkov uvddzame suhrn hodnét celkovej

motivacie vo vzt'ahu k druhom prokrastinacie u zamestnancov MSP (Tabulka 8).
Tabulka 8 Zavislost’ medzi motivaciou a dimenziami prokrastinacie

Zavislost’ medzi motivaciou a dimenziami

prokrastinacie N r P
Soldiering 253 -0,851 <0,001
Cyberslacking 253 -0,768 <0,001

Zdroj: vlastné spracovanie

TabulPka 9 Korelatna analyza druhov prokrastindcie a celkovej miery motivacie
zamestnancov MSP

Correlations

Soldiering Cyberslacking | MOTIVACIA
Pearson Correlation 1 ,888™ -,851"
Soldiering Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 257 257 253
Pearson Correlation 888" 1 - 768"
Cyberslacking  Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 257 257 253
Pearson Correlation -8517 -, 768" 1

MOTIVACIA Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 253 253 263

**_Carrelation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Zdroj: vlastné spracovanie
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Statistické overenie 9 — Statisticky vyznamny vztah medzi dimenziami prokrastinacie a
vekom respondentov - zamestnancov MSP.
H3a Predpokladdme, ze existuje Statisticky vyznamny negativny vztah medzi

cyberslackingom a vekom respondentov - zamestnancov MSP.

r=-0,208; p=0,001
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Graf 5 Statistické overenie 9 - Vzt'ah medzi medzi cyberslackingom a vekom
respondentov - zamestnancov MSP.
Zdroj: vlastné spracovanie

Pri H3a sa zaoberame cyberslackingom, kde p-hodnota vysla nizSia ako 0,05
(p=0,001) ateda moézeme hovorit' o signifikantnom vztahu medzi tymito premennymi.
Korela¢ny koeficient ma hodnotu -0,208, ¢o znaéi o slabom negativnom vztahu medzi
tymito premennymi. Potvrdzujeme tuto hypotézu, ked’ze sme preukdzali, Ze existuje
Statisticky vyznamny negativny vzt'ah medzi cyberslackingom a vekom respondentov —

Zamestnancov

Podl'a naSich zisteni maju zamestnanci s niz§im stupfiom vzdelania maja vysSiu
tendenciu k prokrastinacii pri plneni uloh a CastejSie pouzivaju stratégie ako "odkladanie"
alebo "hladanie alternativnych ¢innosti" ako spdsoby, ako sa vyhnit’ neprijemnym tlohdm.
Je v8ak dolezité zdoraznit, Ze prokrastinicia nie je iba problémom zamestnancov s niz§im

vzdelanim a moze ovplyvnit’ kazdého, bez ohl'adu na jeho vzdelanie. Priiny prokrastinacie
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st rézne a moZu sa lisit’ od ¢loveka k ¢loveku, preto je dolezité zamerat’ sa na rieSenie pricin

a vytvarat’ zdravé navyky, ktoré pomdézu zvladnut’ prokrastinaciu. MSP.

Statistické overenie 10 — Statisticky vyznamny vztah medzi dimenziami prokrastinacie a

vekom respondentov - zamestnancov MSP.

H3a Predpokladame, ze existuje Statisticky vyznamny pozitivny vzt'ah medzi soldieringom

a vekom respondentov - zamestnancov MSP.
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Graf 6 Statistické overenie 10 - Vzt'ah medzi vztah medzi soldieringom a vekom

respondentov - zamestnancov MSP

Zdroj: vlastné spracovanie

Pri H3b sa zaoberame soldieringom, kde p-hodnota vysla vyssia ako 0,05 (p=0,104)

ateda nejde o statisticky vyznamny vztah medzi tymito premennymi. Nepreukazali

signifikantny vztah a nepotvrdzujeme tito hypotézu.

Uvedené hodnoty ziskané na zaklade Statistickej analyzy sme zhrnuli do Tabulky 10.

Na zaklade tychto hodndt sme priali alebo zamietli stanovené hypotézy tykajiuce sa vzt'ahu

medzi vekom zamestnancov MSP a online resp. offline prokrastinaciou.
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Tabulka 10 Zavislost’ medzi vekom a dimenziami prokrastinacie

Zavislost medzi vekom a dimenziami

prokrastinacie N r P
Soldiering 257 -0,102 0,104
Cyberslacking 257 -0,208 0,001

Zdroj: vlastné spracovanie
Tabul’ka 11 Korela¢na analyza druhov prokrastinacie a vekom zamestnancov MSP

Correlations

Soldiering Cyberslacking Vek

Pearson Correlation 1 ,888" -,102
Soldiering Sig. (2-tailed) ,000 ,104

N 257 257 257

Pearson Correlation ,888™ 1 -,208”
Cyberslacking  Sig. (2-tailed) ,000 ,001

N 257 257 257

Pearson Correlation -,102 -,208™ 1
Vek Sig. (2-tailed) 104 ,001

N 257 257 267

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Zdroj: vlastné spracovanie

Statistické overenie 11 — Statisticky vyznamny vztah medzi dimenziami prokrastinacie

a urovilou vzdelania respondentov — zamestnancov MSP.

H4a Predpokladame, Ze existuje Statisticky vyznamny negativny vztah medzi

cyberslackingom a troviiou vzdelania respondentov — zamestnancov MSP.
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Priemernd miera cyberslackingu (O=nikdy;
6=vzdy), vzhladom na vzdelanie

respondentov
6
5
4 3,75 3,63
3,06 3,19
3
2
1
0
sS VS Lstupeni VS Il.stuperi VS Ill.stupeni

Graf 7 Statistické overenie 11 — Vztah medzi medzi cyberslackingom a uroviiou vzdelania
respondentov — zamestnancov MSP

Zdroj: vlastné spracovanie

Pri H4a sa zaoberame cyberslackingom, kde p-hodnota vysla mensia ako 0,05
(p=0,010) a teda moézeme hovorit’ o signifikantnom vztahu medzi tymito premennymi. Ked’
sa pozrieme na korela¢ny koeficient, tak teda vysiel v hodnote -0,161, ¢o znaci o slabom
negativnom vztahu medzi tymito premennymi. Potvrdzujeme tuto hypotézu, ked’ze sme
preukézali, Ze existuje Statisticky vyznamny negativny vzt'ah medzi cyberslackingom a

uroviiou vzdelania respondentov - zamestnancov MSP.

Statistické overenie 12 — Statisticky vyznamny vztah medzi dimenziami prokrastinacie a

uroviiou vzdelania respondentov - zamestnancov MSP.

H4b Predpokladame, Ze existuje Statisticky vyznamny negativny vztah medzi soldieringom

a urovnou vzdelania respondentov - zamestnancov MSP.
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Priemernd miera soldieringu (O=nikdy; 6=vidy),
vzhladom na vzdelanie respondentov

4 3,84 3,58

3,18 2,98

sS VS I.stupen VS Il.stuperi VS Ill.stupeni

Graf 8 Statistické overenie 12 - Vzt'ah medzi medzi soldieringom a uroviiou vzdelania
respondentov - zamestnancov MSP

Zdroj: vlastné spracovanie

Pri H4b sa zaoberame soldieringom, pri¢om p-hodnota vyS$la mensia ako 0,05
(p=0,004) a teda mdézeme hovorit’ o signifikantnom vztahu medzi tymito premennymi.
Korelaény koeficient ma hodnotu -0,180, ¢o zna¢i o slabom negativnom vztahu medzi
tymito premennymi. Potvrdzujeme tito hypotézu, ked’ze sme preukdzali, ze existuje
Statisticky vyznamny negativny vztah medzi soldieringom a turoviiou vzdelania

respondentov - zamestnancov MSP.

Sthrn vysledkov na zédklade ktorych sme urcili Statisticki analyzu uvéadzame

v Tabulke 12.
Tabulka 12 Zavislost’ medzi irovitou vzdelania a dimenziami prokrastincie

Zavislost’ medzi urovinou vzdelania

a dimenziami prokrastinacie N r P
Soldiering (offline prokrastnacia) 257 -0,180 0,004
Cyberslacking (online prokrastinacia) 257 -0,161 0,010

Zdroj: vlastné spracovanie
Prevalencia prokrastinacie vzh’adom na pohlavie, vek a tiroven vzdelania

Analyza prevalencie prokrastinacie vzhladom na pohlavie, vek a vekova kategoriu

(generaciu) zamestnancov MSP.

62



Priemerna miera celkovej
prokrastinacie (0=nikdy; 6=vzdy),
vzhladom na pohlavie respondentov

3.31 3,56

O P N W B~ U1 O

muz Zena

Graf 9 Priemerna miera prokrastinacie vzhl'adom na pohlavie

Zdroj: vlastné spracovanie

Tabulka 13 Statistické idaje priemernej miery prokrastinacie vzh'adom na pohlavie

Report
Prokrastinacia
Pohlavie Mean N Std. Deviation
muz 3,3150 127 1,65661
Zena 3,5622 130 1,65615
Total 3,4400 257 1,65777

Zdroj: vlastné spracovanie

Nepatrne vyssSia miera prokrastindcie moze suvisiet’ s tendenciou Zien prechadzat’
medzi viacerymi tlohami naraz. Toto spravanie moze viest’ k online prokrastinacii, ked’ze
sa moZu 'ahko rozptylit’ roznymi aktivitami na internete, namiesto toho, aby sa sustredili na
jednu ulohu. Rovnako mézu byt ovplyvnené svojimi emocionalnymi stavmi ako muzi. Ked’
sa citia stresované, unavené alebo frustrované, mozu sa rozhodnit’ vypnuat a prejavit’ online
prokrastinaciu. Zeny mozu byt’ vystavované vacsiemu tlaku a odakavaniam v stvislosti s ich
pracovnymi vykonmi a rodinnymi zdviazkami, ¢o moze viest’ k vd¢Siemu stresu a uzkosti.
Tento stres modze zvySovat’ pravdepodobnost’, Ze a hl'adat’ uniku v prokrastinacii. V prvom
rade je dolezité si uvedomit’, ze tieto faktory nie st nevyhnutne spojené so vSetkymi zZenami
a nie kazdd zamestnankyna bude mat problém prokrastindciou castejSie ako muzi.
Prokrastinacia moze byt spdsobend mnohymi faktormi, ktoré su individudlne a mézu sa u

kazdého zamestnanca liSit’.
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Priemernd miera celkovej
prokrastindcie (O=nikdy; 6=vidy),
vzhladom na vzdelanie respondentov

R

VS L.stupeni VS Il.stupeni VS lll.stupeni

O B N W B~ U1 O

Graf 10 Priemerna miera celkovej prokrastinacie vzh'adom na vzdelanie

Zdroj: vlastné spracovanie

Tabulka 14 Statistické iidaje priemernej miery prokrastinacie vzh'adom na vzdelanie

Report

Prokrastinacia

Vzdelanie Mean N Std. Deviation
SS 3,8082 73 1,46491
VS l.stuped 3,5983 67 1,69216
VS Il.stuperi 3,1417 90 1,70739
VS Ill.stupen 3,0463 27 1,71895
Total 3,4400 257 1,65777

Zdroj: vlastné spracovanie

Priemerna miera celkovej prokrastinacie
(O=nikdy; 6=vzdy), vzhladom na generaciu

respondentov
6
4 3,74 3,33 3,40
) 1,65
0
GenZ Millennials Gen X Boomers

Graf 11 Priemerna miera prokrastinacie vzhl'adom na vekovu kategoriu

Zdroj: vlastné spracovanie
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V ramci generacii sme online prokrastinaciu zistili najma u najmladsej generécie Z.
Tato generécia vyrastala s technologiami a digitalnymi zariadeniami, ¢o znamena, ze su
ovela zvyknutej$i na pracu s poc¢itaémi a smartfonmi. To mdze viest’ k vysSej mierke online
prokrastindcie, pretoze sa CastejSie dostdvaji do kontaktu s distrakciami, ktoré ponuka
internet. Generacia Z je tiezZ zndma svojou zavislost'ou od socialnych sieti, ktoré mozu byt
jednou z hlavnych pri¢in online prokrastinacie. Casto pocit'uja potrebu kontrolovat’ svoj
profil, namiesto toho, aby sa sustredili na pracu. Rovnako mo6ze mat’ mlad$ia generacia v
zavislosti od vyrastania s technoldgiami nizsiu toleranciu na nudu a frustraciu, ¢o moze viest’
k prokrastinacii. Ddlezité vSak je si uvedomit’, ze tieto faktory nie st nevyhnutne spojené s
generaciou Z, ale su to skor tendencie, ktoré sa objavuju u niektorych zamestnancov z
generacie Z. Je vSak dolezité zamerat’ sa na individudlne pri¢iny prokrastindcie a hl'adat
spdsoby, ako ich prekonat’.

Tabulka 15 Statistické udaje priemernej miery prokrastinacie vzhladom na vekovi
kategoriu

Report

Prokrastinacia

vekova_kategoria Mean N Std. Deviation

Gen Z 3,7389 75 1,61614
Millennials 3,3260 113 1,66192
Gen X 3,4038 65 1,65171
Boomers 1,6458 4 1,31476
Total 3,4400 257 1,65777

Zdroj: vlastné spracovanie

4.1 Kvalitativny vyskum - expertné rozhovory

Dalsiu troven vyskumu, ktora dopiiia kvantitativne zistenia, tvori kvalitativny
vyskum v podobe expertnych rozhovorov. Tato metoda zahina ziskavanie podrobnejSich a
hlbsich informacii o skimanom probléme. Zameriava sa na kvalitativne aspekty, ako su
napriklad emocie, hodnoty a nazory. Tato metéda nam tieZ pomohla nadobudnut’ hlbsi

nahl'ad do skiimanej témy a porozumiet’ jej z roznych perspektiv.

Pre zapojenie manazérov malych a strednych podnikov na Slovensku, sme oslovili
tych, ktori spihaju kritérium manaZovania administrativnych zamestnancov v MSP na
Slovensku a postupne ich zacali oslovovat’. Z celkovo 15 oslovenych spolo¢nosti pozitivne

zareagovalo 7 manazérov MSP.
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Manazérov podnikov, ktori suhlasili s i€astou na vyskume, sme v ramci expertnych
interview poziadali o zodpovedanie otazok tykajucich sa toho, ako oni v praxi vnimaju
motivaciu a prokrastinaciu svojich zamestnancov. Podstatou realizacie rozhovorov bolo
zistit', aké je povedomie manazérov o roznych strategickych krokoch, ktoré by mohli na
zvySenie vnutornej motivacie svojich zamestnancov podniknut’, resp. ¢i sa vobec tejto
problematike v praxi venuju. Zaujimalo nas, ¢i sa pocas svojej prace stretavaju
s prokrastindciou a ¢i vedia, aké rdzne nastroje su k dispozicii na eliminaciu tohto
neziaduceho spravania. Findlnym zistenim malo byt, ¢i si ako manazéri uvedomuju
dolezitost’ réznych interpersondlnych zru¢nosti, ktoré maju vplyv na motivaciu ich
zamestnancov a ktoré z celkového interpersonalneho skillsetu resp. stiboru zrucnosti

manazéra povazuju za tie najdolezitejsie.

Odpovede sme nasledne spracovali a zosumarizovali podla jednotlivych otazok. Nizsie

uvadzame odpovede respondentov na jednotlivé otazky.

Otazka 1 - Ako Casto sa v ramci kaZdodennych ¢innosti zaoberate motivaciou

zamestnancov?

» Respondent ¢.1 - Motivacii zamestnancov sa venuje priblizne raz tyzdenne. V tomto
Case sa snazi motivovat’ k lep§im pracovnym vykonom a doraz kladie najmé na
zvysenie kreativity v rdmci plnenia pracovnych ¢innosti.

> Respondent ¢. 2 - Podla respondenta prebieha motivacia jeho zamestnancov tym,
ze im ide prikladom. Takymto $tylom ich motivuje denne, pretoZe vidia a pocuju,
ako pracu vykonava on a povazuje to za motivujlice pre zamestnancov.

» Respondent ¢.3 - Zamestnancov sa snazi motivovat’ denne.

> Respondent ¢.4 — Respondent sa sustredi na motivacne nastaveny systém, ktory
podla jeho slov zahffia jasne zrozumitel'ne nastavené pravidla a nastroje, ako su
napriklad porovnavacie online tabul’ky, ktoré maji podporit’ vykon zamestnanca
tym, Ze vidi, ako postupuju a ako si plnia svoje povinnosti jeho kolegovia.

» Respondent ¢. 5 - Motivacii zamestnancov sa ako manazér venuje len prilezitostne.

> Respondent ¢. 6 — Pre respondenta je motivacia zamestnancov kl'u¢ova sucast’
manazovania timu. Pravidelne organizuje na tyzdilovej baze timové stretnutia, na
ktorych diskutuju o pokroku projektov a riesia problémy, ktoré sa mozu vyskytnut.

» Respondent €. 7 - Snazi sa byt pristupny a komunikovat’ so svojimi zamestnancami

kazdy den, aby zistil, ¢o ich motivuje a ¢o by ich mohlo motivovat’ este viac.
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Otazka 2 - Aké strategické kroky by ste podnikli na zvySenie vniitornej motivacie

svojich zamestnancov?

>

Respondent €.1 — Manazér MSP uviedol, Ze sa snazi davat zamestnancom
maximalnu mieru slobody. Nemysli si ale, Ze by to bola ,,anarchia“. Nechava ich
rozhodovat’” o tom, ktoru tlohu chcu riesit a akym sposobom. Netlaci ich do
nadCasov ba priam naopak, ak st tulohy splnené¢ resp. v dobrom Stadiu
rozpracovanosti "nariad’'uje" takzvany skory odchod domov cca o hodinu skor.
Vicsinou to praktizuje v piatok, pretoze zastava nazor, ze v tom ¢ase uz zamestnanci
,myslia na vikend*“. Nie je to vSak kazdy piatok, a zamestnanci to teda nebert
automaticky. Umoziuje im pracovat’ z domu, ak sa napriklad necitia tiplne zdravi a
nie je to na navstevu lekara.

Respondent ¢. 2 — Dany respondent sa v pozicii manazéra nad vnitornou motivaciou
zamestnancov nad strategickymi krokmi spojenymi S motivaciou zamestnancov
nezamysl'a a uviedol, Ze nerealizuje Ziadne kroky podporujice motivaciu.
Respondent ¢.3 — Za strategické kroky na zvySenie vnutornej motivacie povazuje
upravu mzdy, benefity, kariérny rast, flexibilny pracovny cas, pricom sa v ramci
interview pri zodpovedani otazky upresnili, ze kroky spojené s financnymi
odmenami a zvySenim mzdy patria medzi vonkajSie motivatory, ktoré zvysuja
externi motivaciu, ktord podl’a naSho kvantitativneho vyskumu neovplyviiuje mieru
prokrastinaciu zamestnancov, a ma skor docasny ako trvaly efekt.

Respondent ¢.4. — Za dolezity faktor povazuje vzdelavanie a zvySovanie efektivity
prace zamestnancov. Manazér saim uviedol, Ze hlavnd motivacia musi ist’ "zvnutra"
zamestnanca. Upresnil, ze ak ho praca bavi a dosahuje vysledky, tak ho to motivuje
priebezne.

Respondent ¢&. 5 — Za strategické kroky manazér povazuje poskytnutie podielu na
hospodareni firmy v rdmci odmien. V tomto pripade sme tieZ upresnili, Ze podiel na
hospodareni a ostatné¢ finanéné odmeny slizia na podporu externej motivacie.
Manazér potom uviedol, Ze vnutornou motivaciou sa v praxi nezaobera.
Respondent €. 6 — Respondent poskytol odpoved’, ze podl'a neho existuje mnoho
sposobov, ako zvysit’ motivaciu zamestnancov. Sam sa v praxi sistredi na vytvaranie
pozitivneho pracovného prostredia, ktoré podporuje zdrava sut'azivost, priatel’ské
vztahy a zdiel'anie vedomosti. Snazi sa zabezpecit, aby boli i zamestnanci dobre

vybaveni na svoju pracu a mali pristup k prilezitostiam na rozvoj a vzdelavanie.
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>

Respondent €. 7 — Manazér si mysli, Ze jednym z najddlezitejSich krokov by bolo
vytvorenie pozitivnej pracovnej atmosféry a kultury. Snazi sa vytvorit’ priestor, kde
sa zamestnanci citia ceneni a podporovani. Zapaja tiez zamestnancov do

rozhodovacieho procesu a vytvarat’ prilezitosti pre osobny a profesijny rast.

Otazka 3 - Zaznamenali ste u svojich zamestnancov tendenciu prokrastinovat’

a odkladat’ pracovné ulohy?

>

Respondent ¢.1 — Dany manazér pravidelnu prokrastinaciu svojich zamestnancov
podrla jeho tvrdeni nezaznamenal. Niekedy vSak vidi pri vyslovene Specifickej tlohe
naznak odkladu. Vtedy sa ale riesia skor tlohy, ktoré maju vacsiu prioritu. Uviedol,
ze v poslednej dobe sa stretol s niekol’kymi neprijemnymi tlohami a vSetci podavali
maximalne vykony. Myslime si, Ze tito odpoved’ uz mdézeme prepojit’ s odpoved’ou
respondenta na otazku ¢islo jedna. Podl'a nej sa motivacii zamestnancov venuje
pravidelne a nechava im v mnohych pripadoch autonémiu v ramci rozhodnuti.
Respondent ¢. 2 — Respondent odpovedal, ze prilezitostni prokrastiniciu
zaznamenava, ale nemysli si, Ze je to potrebné riesit’.

Respondent ¢.3 — Opytany manazér prokrastindciu svojich zamestnancov
nezaznamenal.

Respondent ¢.4. — Mysli si, ze sa odkladanie a prokrastindcia vSeobecne deje bezne
u kazdého, ale snaZi sa nastavit’ interny systém, tak aby prokrastinovych aktivit bolo
¢o najmene;.

Respondent ¢. 5 — Podla odpovede manazér prokrastiniciu zamestnancov
pravidelne zaznamenava.

Respondent €. 6 — Manazér uviedol, Ze sa to stava, a ak zisti, Ze sa u jeho
zamestnancov vyskytuje tendencia k prokrastinacii, snazi sa zistit’ pri¢inu a najst’
sposoby, ako ich motivovat’ k lepSiemu vykonu. MoZe to zahrilovat’ nastavenie
jasnych cielov a priorit, zabezpecenie potrebnych zdrojov a podporu pri zvladani
uloh.

Respondent €. 7 — Respondent zaznamenal, Ze niektori zamestnanci maji tendenciu
odkladat’ ur¢ité ulohy. Snazi sa vSak byt empaticky a zistit, ¢o je pricinou ich
spravania. Stale hl'ada spdsoby, ako pomoct’ zamestnancom prekonat’ ich bloky a

podporit’ ich v plneni uloh.
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Otazka 4 - Aké strategické kroky by ste podnikli na eliminaciu prokrastinacie na

pracovisku?

> Respondent ¢.1 — Strategické kroky zahihiaji moznost’ vyberu ulohy konkrétnym
pracovnikom, resp. rozdelenie tlohy na viacerych, ¢im sa znizuje ich zat'az a zvysuje
vzajomna kontrola jej plnenia. Mysli si, ze je to najmid o vzdjomnej osobnej
komunikacii pri niektorych tlohach, kde hrozi ich odkladanie.

> Respondent ¢. 2 — Opytany manazér nepodnikd ziadne kroky na eliminaciu
prokrastinacie.

» Respondent ¢.3 — Medzi strategické kroky zaradil to, Ze je dolezité ist’ prikladom,
robit’ naro¢nejsie ulohy rdno ato, ¢o mozné urobit’ do 2 minut, tak urobi hned,
pricom sa ostatné tilohy sa planuju do dlhsich tsekov.

> Respondent ¢.4. — Podl'a manazéra prokrastinacia v pripade jeho zamestnancov nie
je mozna, pretoze do plnenia uloh ich nutia klienti a vd’aka ich internému systému sa
dari odkladanie tloh Gspesne eliminovat’.

> Respondent ¢. 5 — Za strategické kroky respondent povazuje jasne zadefinované
terminy a lehoty uloh s pripadnym dopadom na odmeny.

> Respondent ¢. 6 — V ramci stratégie si mysli, ze je v prvom rade je dolezité
vybudovat kultiru zodpovednosti a ukazat, Ze splnenie Uloh a dodrZiavanie
terminov je pre podnik doélezité. Uviedol, Ze manazér by mal vysvetlit' dosledky,
ktoré¢ moZe mat’ odkladanie tloh na neskorsi ¢as pre spolo¢nost’ aj pre zamestnanca.
Podl'a neho je potrebné jasne definovat’ priority, vytvorit’ realisticky plan a datumy
ukoncenia pre kazdu tlohu.

» Respondent €. 7 - Jednym z krokov je podl'a manazéra vytvorit’ si jasné ciele a plany
pre zamestnancov, aby vedeli, ¢o sa od nich ocakéva a kedy. TieZ sa snazi byt
pristupny a komunikovat’ so zamestnancami, aby som zistil, ¢o by im mohlo pomdct’
prekonat’ prokrastinaciu. Mysli si, Ze d’al§im krokom by mohlo byt poskytnutie
nastrojov a zdrojov, ktoré by mohli pomoct zamestnancom plnit' svoje ulohy

efektivne a predstavenie takychto néastrojov by aj sdém uvital.

Otazka 5 - Ktoré interpersonialne manazérske zrucnosti povaZujete za kPicové na
zvySenie vnutornej motivacie zamestnancov s ciel’lom eliminovat’ sklon k

prokrastinacii?
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> Respondent ¢.1 - Vediet' viest spolupracovnikov, schopnost’ presvedcit inych,
schopnost’ orientovat sa v zlozitych situaciach, zaujem spolupracovat a iba
nerozdel'ovat’ tlohy podriadenym s schopnost’ rozhodovat’ sa.

» Respondent ¢. 2 — Venovat’ sa kontrole, byt pritomny a v¢as zabranit’ prokrastinacii.

> Respondent ¢.3 - Vicsie projekty rozdelit na mensie kroky a zlucovat’ podobné
¢innosti.

» Respondent ¢.4. — Podl'a respondenta je najlepSia manazérska zrucnost' je ist
zamestnancom prikladom.

> Respondent ¢. 5 — Dany manazér na otazku o interpersondlnych zru¢nostiach
odpovedat’ nevedel.

> Respondent €. 6 - Schopnost komunikovat’ s jasnym a pozitivnym pristupom,
podporovat’ zamestnancov pri dosahovani ich cielov, vytvarat prostredie pre
otvorenu spatnu vizbu a rozvijat’ doveru medzi manazérom a zamestnancom.

» Respondent ¢. 7 — Jasna komunikacia, liderstvo, delegovanie.

Pre lepsi prehlad a vyvodzovanie zaverov, resp. skutocnosti vyplyvajucich
z expertnych rozhovorov, sme v Tabulke 16 spracovali zhrnutie a zakladné zistenia z
nestrukturovanych interview. Pre jednoduchSiu orientaciu v tabulke sme manazérov

oznacili pismenom M a ¢islicami 1-7 podl'a poradia poskytovaného rozhovoru.

Tabulka 16 Zhrnutie expertnych rozhovorov

Otazka Hlavné zistenia
Ml raz tyzdenne na zvySenie kreativity
1. Ako &asto sa M2  denne, prikladom sposobu plnenia vlastnych pracovnych ¢innosti
v ramci M3 denne
kazii.odenilrych M4 priebezne motivacnym systémom a porovnavacimi online
c1nl:105’: tabulkami
zao. e,rz} € M5 prilezitostne
motivaciou
zamestnancov? M6 tyzdenne na timovych stretnutiach
M7  kazdy deni komunikuje s zamestnancami, zist'uje, co ich motivuje
Ml autondmia v sposobe v rieSenia uloh, obcasna praca z domu
2. Aké o STV S
R M2 nezamysl'a sa nad strategickymi krokmi spojenymi s motivaciou
strategické zamestnancov
kroky by ste . . T -
podnikli na M3 uprava mzdy, benefity, kariérny rast, flexibilny pracovny ¢as
zvySenie M4 vzdelavanie sa a zvySovanie efektivity prace
anlt.OI:n.e‘] M5 podiel na hospodareni firmy
motivacie
svojich
zamestnancov?
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M6 vytvaranie pozitivneho pracovného prostredia, podpora
sutazivosti, priatel'skych vztahov, prilezitosti na rozvoj a
vzdeldvanie
M7 vytvorenie pozitivnej pracovnej atmosféry a kultary, podpora
timovej prace a ocenovanie uspechov
Ml vyskytuje sa naznak prokrastinacie pri Specifickych ulohach
3. Zaznamenali M2 zaznamenava prilezitostnu prokrastinaciu
ste u svojich M3 prokrastinaciu zamestnancov nezaznamenal
zamestnar_lcov M4 prokrastinaciu zaznamenava bezne u kazdého, snazi sa nastavit’
tendenciu 16
krastinovat’ . SysStem
pro M5 pravidelne zaznamenava prokrastinaciu zamestnancov
a odkladat’
pracovné M6  éno, zistuje pric¢iny a motivuje zamestnancov k lepSiemu vykonu
ulohy? M7 niektori zamestnanci maju tendenciu odkladat’ ulohy
Ml vyber tlohy, rozdelenie ulohy, vzajomna kontrola, osobna
komunikacia
4.Aké M2 ziadne kroky
strategické . . . .
kroky %y ste M3 ist’ prikladom, planovanie uloh, jasne definované terminy
podnikli na M4 plnenia tloh na ¢as na zaklade poziadavky od klientov, interny
eliminaciu systém
prokrastinacie M5 jasné terminy, odmeny
i ? . . A . -
na pracovisku M6  kultura zodpovednosti, vysvetlenie dosledkov, definovanie priorit
a planov
M7  jasné ciele a plany, komunikacia, poskytnutie nastrojov a zdrojov
Ml schopnost’ viest, zvladat’ zlozité situacie, spolupracovat,
5.Ktoré rozhodovat’
interpersonalne M2 kontrola zamestnancov
manazérske s - . T .
zrucnosti M3 rozdelit’ ulohy na mensie kroky, zlu¢ovat’ podobné ¢innosti
povaZujete za M4 ist’ prikladom
or X~
kI ucove na M5 bez konkrétnej odpovede
zvySenie
vnitornej M6 komunikacia, podpora, otvorena spétna viazba, dovera
motivacie M7 komunikacia, liderstvo, delegovanie
Zamestnancov s
ciePom
eliminovat’
sklon k
prokrastinacii?

Zdroj: vlastné spracovanie

Z expertnych rozhovorov vyplyva, ze sa manazéri vo vécSine pripadov aspoinl
Clasto¢ne venuju motivacii zamestnancov. Celkovo by vSak manazéri mali byt schopni
identifikovat’ potreby a motivacie svojich zamestnancov podrobnejSie a vytvarat’ prostredie,
ktoré podporuje ich osobny a profesionalny rast a vedie k ich spokojnosti a uspechu. Niektori
manazéri vSak moézu mat’ obmedzené zdroje alebo vedomosti o spésoboch, ako motivovat’

zamestnancov, a preto médze byt motivacia zamestnancov v niektorych podnikoch
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nedostatocnd. NavySe, niektori manazéri mézu byt zamerani vyhradne na dosiahnutie
kratkodobych cielov a zanedbavaji dlhodobé 1ucinky nedostato¢nej motivacie
zamestnancov. Existuje vSak niekol’ko inych moznych pri¢in toho, preco sa manazéri moézu
malo venovat’ vnutornej motivacii svojich zamestnancov. Niektori manazéri mozu byt
zamerani viac na vykon a vysledky a menej na budovanie komunikativnych a podpornych
vztahov so svojimi zamestnancami. Ak zamestnanci necitia podporu a uznanie, méze sa to
prejavit’ na ich vnutornej motivacii. Manazéri by mali byt’ schopni jasne komunikovat’ ciele
a oCakavania organizacie, aby zamestnanci mohli vidiet’ suvislosti medzi svojou pracou a
vykonnost'ou organizacie. Motivovani zamestnanci su totiz kIi¢om k tuspechu kazdého

podniku.

4.2 Manazérska stratégia - Intervencia na podporu autonémie, kompetencie a

pribuznosti v malych a strednych podnikoch

Motivovana, produktivna a prosperujuca pracovna sila je zivotne dolezita pre uspech
podniku. V doésledku toho spolo¢nosti neustale hladaju spdsoby, ako zlepsit kvalitu,
pohodu, motivaciu a vykon svojich zamestnancov. Medzi kolektivny repertoar néstrojov
patri a r6znoroda Skdla strategickych krokov zameranych na zlepSenie psychickej kondicie
tzv. well-beingu zamestnancov. Teodria sebaurCenia alebo tedria sebadeterminacie
prezentovana autormi Deci a Ryan ako makrotedria motivacie spominana v teoretickej aj
vyskumnej Casti prace, zdoraziuje podmienky, ktoré ulahéuju sebamotivaciu a poskytuju

perspektivu, na zaklade ktorej je mozné navrhniit’ konkrétne strategické kroky.

Zéakladnym pilierom stratégie je zameranie sa na reSpektovanie psychologickych
potrieb zamestnancov a nasledne na optimalne formy prace. Teoria sebadeterminacie (STD)
naznacuje, ze zamestnanci dosahuju optimalne fungovanie v takom rozsahu, v akom st
autondmne motivovani — stav, v ktorom sa dobrovolne zapdjaju do pracovnych ¢innosti
pretoze ich povazuju za prijemné alebo hodnotné. V pracovnom kontexte teda zamestnanec
s vysokou vnutornou motivaciou skor uprednostiiuje zaujimavu a naro€nu pracu, je tvorivy,
vklad4 do danej pracovnej €innosti viac Usilia, dosahuje lepSie vysledky a preukézatelne
menej odklada svoje pracovné cCinnosti. Napriek rasticemu mnozstvu vyskumov
a vedeckych literarnych zdrojov 0 SDT na pracovisku, v§ak v sucasnosti nedoslo k pokusu
syntetizovat’ intervencné Studie urené na podporu tychto troch potrieb v praxi a preukazat

ich vplyv na znizenie miery prokrastinacie.
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Na druhej strane, aktualna diskusia o vplyve Al a inych foriem digitalizacie sa
zameriava na potencialny zanik velkého poctu pracovnych miest a prichod masovej
nezamestnanosti. Realita je vSak takd, Ze ulohy v rdmci pracovnych miest st skor
ovplyviiované digitalizaciou ako nahradzanim celych pracovnych miest. VicSina povolani
vo vacsine odvetvi ma asponl niektoré tlohy, ktoré by sa dali nahradit’ Al, no v su¢asnosti
neexistuje povolanie, v ktorom by sa dali nahradit’ vSetky ulohy. To vyvolava otazky
tykajliice sa manazérskeho zasahu do samotného dizajnu prace, napriklad, ako by si 'udia a

stroje mali rozdelit’ ilohy v tomto smere.

Prave tedria pracovného dizajnu je tiez uzko spojend s tedriou sebaurcenia, pri¢om
by podniky mali vytvarat' také pracovné podmienky, v ktorych moézu zamestnanci
uspokojovat’ svoje zdkladné psychologické potreby. Doélezité st klI'icové aspekty dizajnu
prace, vratane rozhodovacej pravomoci, prilezitost’ vyuzivat’ zru¢nosti a vykonavat’ rozne
ulohy, schopnost’ zistit’ vplyv svojej prace, spitna vizba k vykonu, socialny kontakt, Casovy

tlak, emocionalne poziadavky a konflikt roli.

Podla tedrie sebaurCenia uspokojovanie troch psychologickych potrieb
(kompetencie, autonomia a pribuznost’) ovplyviiuje pracovnit motivaciu, ktora ovplyviuje
vysledky. VyS$Sia vnltornd, teda internalizovand motivacia je spojend s pozitivnejSimi
vysledkami ako vonkaj$ia a menej internalizovand motivacia. Tieto potreby a motivacie
moZu byt ovplyvnené zvySenou neistotou a vzdjomnou zavislostou, ktoré charakterizuju

buducnost’ prace.

e Autonomia - si vyzaduje vnutorni podporu spravania, aby zamestnanci zazili pocit
kontroly nad svojimi ¢inmi. Na pracovisku sa podpora autondémie vztahuje na
¢innosti, ktoré podporuju explorativne pracovné spravanie zaloZené na vlastnom
uvazeni. Spoc¢iva v ponukani prilezitosti, povzbudzovani k vlastnej iniciative a
vyhybani sa vyzivaniu odmien alebo sankcii na podnietenie konkrétneho pracovného
spravania. Potreba autonomie sa prejavuje v tuzbe mat’ moznost’ sebarealizacie v
sulade s vlastnym integrovanym zmyslom. Zachytava teda, do akej miery jednotlivec
citi pocit vol'by, pokial ide o jeho spravanie. Potreba autondomie sa povazuje za
spojenu so zmysluplnostou prace, pretoZe ak si zamestnanci mézu sami vybrat’ svoje
pracovné ulohy a sposob ich plnenia a citia pri tom podporu, maji pocit, Ze maji
kontrolu nad svojim osudom, pravdepodobne vedie k tomu, ze praca je

zmysluplnejsia.
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Kompetencia - si vyzaduje prekonavanie vyziev a rozvijanie pocitu schopnosti.
Podpora kompetencii zahfna ¢innosti, ktoré podporuji schopnosti a efektivitu
zamestnancov. Spociva v zdiel'ani vedomosti, poskytovani poradenstva, podavani
konstruktivnej spétnej vézby a vytvarani realistickych o¢akavani. Kompetencia sa
vztahuje na tazbu byt schopny efektivne sa vysporiadat’ so svojim prostredim a pocit
ucinnosti v aktivitach, ktorym sa venuje. V pracovnom kontexte chcu zamestnanci
uspiet’ vo svojich pracovnych ulohdch a predvidat’ rozvoj a rast, pokial’ ide o ich
zruénosti a odbornost, aby uspokojili svoju potrebu kompetencii. Dosahovanie
cielov, Gspesna reakcia na vyzvy v praci a prezivanie rastu mozu viest' k pocitom
kompetencie, ktoré¢ poskytuji pocit zmysluplnosti v praci.

Pribuznost’ - zahfiia pocit vzajomného spojenia a spolupatricnosti. Potreby
pribuznosti sa uspokojujii vytvaranim a udrziavanim medziludskych vztahov so
kolegami aj nadriadenymi. Podpora vzt'ahu sa tyka spravania, ktoré preukazuje
trvaly a autenticky zdujem, starostlivost’ a priatel'stvo medzi zamestnancami. To
spo¢iva v aktivnom nacuvani, prijimani perspektivy, mentoringu a prilezitosti
rozvijat’ vztahy s ostatnymi. Té4to psychologicka potreba zamestnancov je naplnena,
ak maju podporné a uspokojujice socialne vztahy, citia sa reSpektovani a oceniovani
medzi manazérmi a kolegami a su plne zacleneni do firemnej kultary, s ktorou sa
stotoziluju. Pocity spojenia so socidlnymi skupinami v praci modze poskytnat
zmysluplnost’ prezivanim pocitu zdiel'anej identity alebo osudu s ostatnymi. Okrem
toho, ak zamestnanci pocit'uju pribuznost’ v praci v zmysle blizkych vztahov, napr.
s kolegami, nadriadenymi alebo v ramci pracovnych skupin, budi pravdepodobne
vnimat’ svoju pracu ako zmysluplni, pretoze tieto prepojenia poskytuju pocit

vzajomnej podpory a spolupatri¢nosti.
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Obrazok 4 Znazornenie vztahu medzi motivaciou a prokrastinaciou
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Zdroj: vlastné spracovanie

Strategické kroky na zvySenie vnutornej motivacie zamestnancov MSP

ZvySenie vnutornej motivacie zamestnancov je klucom k zlepSeniu produktivity a
spokojnosti s pracou. NizSie uvadzame navrh strategickych krokov, ktoré moézu manazéri

MSP vykonat’ na zvySenie motivacie zamestnancov:

1. Tvorba jasného a zmysluplného plianu prace - Zamestnanci st viac motivovani,
ked’ citia, Ze ich praca ma zmysel a prispieva k vysSiemu ciel'u. ManaZzéri by mali
komunikovat’ poslanie a viziu podniku ato, ako praca kazdého zamestnanca
prispieva k dosiahnutiu tychto cielov. Je potrebné zabezpecit, aby mal kazdy
zamestnanec jasnu predstavu o tom, ¢o sa od nich ocCakdva, a aby mali k dispozicii
potrebné nastroje a zdroje na splnenie svojich tloh.

2. Ponuka prilezitosti na osobny a profesiondlny rozvoj: Zamestnanci su
motivovani, ked’ citia, Ze sa vo svojej praci ucia a rastll. Manazéri by mali ponukat’
Skoliace a rozvojové programy, ako aj také prilezitosti pre zamestnancov, ktoré
zabezpecia, aby zamestnanci prijali nové vyzvy a viac zodpovednosti.

3. Podpora pozitivneho pracovného prostredia a priaznivej atmosféry: Pozitivne
pracovné prostredie, v ktorom sa zamestnanci citia reSpektovani, podporovani a
ocenovani, potencialne zvySuje vnutornu motivaciu. Manazéri MSP by preto mali
podporovat’” otvorenu komunikédciu, spolupracu a uznavat a odmenovat
zamestnancov za ich pracu a uspechy. Skvalitnenie pracovného prostredia tak

pozitivne ovplyviiuje produktivitu a celkovi ochotu pracovat’.
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4. Stanovenie dosiahnutel’nych ciel’ov: Stanovenie jasnych, dosiahnutel'nych ciel'ov,
ktoré st v sulade s cielmi podniku poOsobia motivacne. Manazéri by mali
spolupracovat’ so zamestnancami na stanoveni SMART (Specifickych, meratel'nych,
dosiahnutelnych, relevantnych a ¢asovo ohrani¢enych) ciel'ov a poskytovat’ v ich
dosahovani pravidelna spétna vazbu a podporu.

5. Podpora autonémie: Zamestnanci st viac motivovani, ked’ maju pocit, ze maju
kontrolu nad svojou pracou. Manazéri MSP by mali pontkat autondémiu v
rozhodovani, pridel'ovani tlloh a umoznit’ zamestnancom vyuzivat’ svoju kreativitu a
schopnosti pri samostatnom rieSeni problémov.

6. Pravidelna konStruktivna spitna véizba: Pravidelnd spitnd vizba moze pomoct’
zamestnancom pochopit’, ako ich praca prispieva k fungovaniu podniku, a zohrava
doleziti rolu aj v identifikovani oblasti na zlepSenie. Manazéri MSP by mali
poskytovat’ pozitivnu spétna védzbu aj konstruktivnu kritiku spojent s podporou.

7. Otvorenost’ a komunikacia: Otvorend komunikécia, ktord umoziuje hovorit' o
svojich problémoch aobavach je jednym z ddlezitych aspektov na priaznivé
fungovanie. Zamestnanci by mali byt dostato¢ne informovani o zmenach a
inovaciach v spolo¢nosti, ¢o pomdze vytvorit otvorené a pozitivne pracovné
prostredie.

8. Ponuka prilezitosti na sebarealizaciu: Manazéri by mali zabezpecit, aby mali
zamestnanci moznost’ rozvijat’ svoj talent a zrucnosti. To moZe zahfiat’ Skolenia,
workshopy alebo mentoring.

9. Odmeinovanie: Manazér by mal davat’ najavo, Ze si zamestnancov vazi a ze je ich
praca pre fungovanie podniku je délezita. Uéinnym nastrojom na realizaciu tohto
kroku je udelovanie oceneni a vyjadrenie pochvaly a uznania za dobre odvedent
pracu.

10. Flexibilita: Zabezpecenie urcitej miery flexibility v praci, ako st napriklad praca z
domu alebo flexibilny pracovny cCas moze pomdct zamestnancom zlepSit' ich
rovnovahu medzi pracou a sukromim a zvysit’ ich celkovu spokojnost’.

11. Spravodlivé mzdy a benefity: Spravodlivé udel'ovanie miezd a benefitov, ktoré st
primerané praci a zrucnosti zamestnancov, st kI'i¢ové na zabezpe€enie motivacie

a spokojnosti.

Implementaciou tychto stratégii mdZu manazéri zvysit’ vnutornil motivaciu zamestnancov a

vytvorit’ angazovanej$iu a produktivnejSiu pracovnu silu.
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Strategické kroky na eliminaciu prokrastina¢ného spravania u zamestnancov MSP

Prokrastinacia zamestnancov méze byt hlavnou prekdzkou produktivity a moze

poskodit’ celkovy uspech podnikania. NizSie uvadzame konkrétne strategické kroky, ktoré

moZu manazéri pouzit’, aby minimalizovali prokrastinacné spravanie zamestnancov:

1.

Jasné o¢akavania: Jednym z hlavnych doévodov, pre¢o zamestnanci prokrastinuju,
je to, Ze nemusia jasne rozumiet’ tomu, ¢o sa od nich oakava. Ulohou manazérov je
stanovit’ jasné oCakéavania pre splnenie kazdej pracovnej tilohy.

Prioritizacia uloh: Pocit zavalenosti ilohami, ktoré je potrebné dokoncit’ podporuje
prokrastina¢né spravanie. Prioritizdcia uloh je klicovou manzérskou stratégiou,
ktora pomdha manazérom zabezpeCit, Ze zamestnanci a tim pracuju na
najdolezitejSich a najhodnotnejSich ulohéach od tych kazdodennych az po komplexné
projekty. K dispozicii su rdzne techniky a metody na prioritizaciu uloh napr. metoda
Pareto principu, ABC, MoSCoW...

Delegovanie s jasnym terminom: Jasny deadline pomdze zamestnancom planovat’
svoj ¢as a minimalizovat’ stres spojeny s oneskorenim.

Zabezpefenie potrebnych pracovnych nastrojov: Poskytnutie nastrojov
potrebnych na plné ststredenie sa na pracu, poméaha minimalizovat’ prokrastindciu.
Efektivnym krokom je ponuknut’ tréning alebo mentorovanie na zlepSenie zrucnosti
a zvySenie sebavedomia.

Feedforward: Manazérska stratégia feedforward sa zameriava na predvidanie
buducich problémov a v€asné prijimanie opatreni na ich rieSenie. Tato forma
prediktivneho riadenia sa zameriava na identifikdciu potencialnych rizik a nasledné
predchddzanie negativnym dosledkom. Odhal'uje budice problémy este predtym,
ako sa vyskytnu, a vyuziva predpoklady a progndzy na zlepSenie vysledkov.
Podpora prestavok a odpocinku: Pre zamestnancov je ddlezité, aby si pocas diia
robili prestavky a doby odpocinku, aby sa vyhli vyhoreniu a inave. ManaZéri by mali
povzbudzovat’ zamestnancov k pravidelnym prestavkam a poskytovat’ im pohodlné
a relaxac¢né pracovné prostredie.

Vytvaranie stimulov: Stimuly mézu byt u¢innym spdsobom, ako motivovat
zamestnancov, aby dokoncili tlohy v€as. Manazéri mo6Zu zamestnancom, ktori plnia
ulohy nacas alebo plnia iné vykonnostné ciele, pontkat’ stimuly, ako su bonusy,

vol'no navySe alebo iné¢ odmeny.
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10.

11.

1.

Sledovanie pokroku pomocou technolégii: Manazéri mézu vyuzivat' technolégie,
ako je napriklad softvér na riadenie projektov, na sledovanie pokroku zamestnancov
a zabezpeCenie toho, Ze budu ulohy dokoncené¢ v€as. Modze to tiez pomodct
identifikovat’ oblasti, v ktorych mozu zamestnanci potrebovat’ d’alSiu podporu alebo
Skolenie.

Podpora timovej prace: Podpora timovej prace moze pomoct’ zlepsit' komunikaciu
a koordinaciu medzi ¢lenmi timu a minimalizovat’ prokrastinaciu.

Odmenovanie vysledkov: Odmena za pozitivne spravanie a dosiahnutie cielov
mdze pomdct’ zamerat’ sa na ciele a minimalizovat’ prokrastinaciu.

Pracovné prostredie zodpovedajiice preferenciam: Niektori zamestnanci mézu
uprednostnovat’ tiché prostredie, kde mozu ststredit’ na pracu. Ini zamestnanci zasa
uprednostiiuju prostredie, kde panuje urcitd miera kreativity a interakcie. UmoZnenie
zamestnancom pracovat v prostredi, ktoré zodpoveda ich preferenciam, pomoze im

udrzat’ sa stustredenymi a produktivnymi.

Implementéciou tychto stratégii mézu manazéri pomoct’ predchadzat’ prokrastinacii

zamestnancov a vytvorit’ produktivnejsSie a efektivnejSie pracovné prostredie.

Interpersonalne manazérske zrucénosti vyplyvajice zo strategickych krokov na

zvySenie vnitornej motivacie a zniZenie prokrastinacie zamestnancov MSP.

Interpersonalne manazérske zru€nosti st nevyhnutné pre zvySenie vnutornej

motivacie zamestnancov. NiZsie uvadzame niekol’ko kl'icovych zru¢nosti, ktorymi by mali

manazéri MSP disponovat’ na zvySenie motivéacie a eliminaciu prokrastinacie zamestnancov:

Aktivne pocivanie: Venovat’ pozornost tomu, ¢o zamestnanci hovoria, a reagovat’
tak, aby bola pochopena aj ich perspektiva. Tato zru¢nost’ poméha budovat’ doveru
a zlepsit’ vzdjomné vzt'ahy a zvysit schopnost’ manazéra identifikovat’ prileZitosti na
zlepSenie a inovaciu v podniku.

Empatia: Zahfiia pochopenie, emocionalnu inteligenciu a zdiel'anie pocitov
druhych. Preukdzanim empatie voci zamestnancom mozu manazéri MSP vybudovat’
doveru a vztah a pomoct’ zamestnancom citit’ sa podporovanymi a motivovanymi.
Empaticki manazéri mozu zlepSit' angaZzovanost zamestnancov tym, ze vyjadria
uznanie za ich usilie a ispechy a pomdzu im prekonat’ prekazky.

Koucovanie: Koucovanie zahffia poskytovanie poradenstva a podpory, ktora

poméha zamestnancom zlepsit’ ich zru¢nosti a dosiahnut’ ich ciele. Manazéri MSP,
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ktori maji koucovacie zrucnosti, si schopni poméhat’ svojim zamestnancom
zlepSovat’ sa a rast’ v praci tym, ze poskytuju spiatna vizbu, pomahaju identifikovat’
a rozvijat’ ich silné stranky a pomahaju riesit’ ich slabé stranky. To v kone¢nom
dosledku vedie k vysSej produktivite a efektivite v riadeni podniku.

Kolaborativny problem — solving : Spolo¢né riesenie problémov zahifia pracu so
zamestnancami na spolocnej identifikacii a rieSeni problémov. Manazér a jeho
timovi Clenovia by mali spolupracovat na rieSeni problému a vyuzivaju svoje
rozlicné skusenosti, znalosti a perspektivy. To zvySuje pravdepodobnost’ najdenia
novych rieSeni a podnecuje kreativitu timu. Tato zruc¢nost’ tiez pomaha manazérom
MSP vytvarat’ pozitivnu pracovnu kultaru, ktord podporuje spolupracu a otvorenti
komunikaciu.

Uznanie a ocenenie: Uznanie a ocenenie zamestnancov za ich tvrda pracu a tspechy
je silnym motivatorom. Znamenaji prejavovanie uznania za pracu, ktora
zamestnanci vykonavaju, a podporu ich osobného a profesijného rastu. Manazéri,
ktori dok4zu prejavovat’ uznanie a ocenenie, su schopni vytvarat’ pozitivne pracovné
prostredie, v ktorom sa zamestnanci citia hodnoteni a motivovani na d’al$iu pracu.
Komunikativnost’: Jasna komunikicia znamena sprostredkovanie informacii a
ocakavani spdsobom, ktory je 'ahko pochopitel'ny. Zahttia schopnost’ jasne a ti¢inne
komunikovat’ s ¢lenmi timu, porozumiet’ ich ndzorom a stanoviskam a efektivne
rieit’ problémy. Komunikativni manaZzéri st schopni vytvarat’ pozitivnu pracovnil
atmosféru, zlepSovat' produktivitu a zvySovat lojalitu zamestnancov. Vyborné
komunika¢né schopnosti st pre manazéra vel’kou vyhodou a pomahaji mu dosiahnut’
ciele a tspech podniku.

Vizionarske myslenie: Transformativny manazér s vizionarskym myslenim ma
jasnu predstavu o budicnosti a dokaZe svojim zamestnancom ukézat’, ako by mohla
vyzerat’ a ako by mohli prispiet’ k jej dosiahnutiu. Ma schopnost’ predstavovat’ si
buducnost’ a vytvarat’ plany a stratégie, ktoré umoziuji dosiahnut’ tieto ciele. Je tiez
schopny formulovat’ jasna a prehl'adnt viziu, ktord inSpiruje a motivuje jeho tim a
poskytuje smerovanie pre ¢innosti podniku.

Inovativne myslenie: Inovativne mysliaci manazér sa neboji riskovat’ a inovovat’,
aby vytvoril nové prilezitosti a viedol zamestnancov k rastu. Je schopny vytvarat’
prostredie, ktoré podporuje experimentovanie a riziko a umoziiuje zamestnancom
prichadzat’ s novymi a inovativnymi napadmi. Musi byt schopny prekonat’ tradi¢né

myslenie a hl'adat’ nové a origindlne spdsoby, ako dosiahnut’ stanovené ciele.
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Vo vSeobecnosti je pre podniky vel'mi dolezité mat’ vypracované stratégie, pretoze
umoziuju lepSie smerovanie podnikania. Ddlezité je mat’ vypracovany jasny smer a ciel pre
podnikanie, pretoze ak vedenie a zamestnanci vedia, na ¢o sa maju sustredit’, tak su schopni
zamerat’ na svoje silné stranky a minimalizovat’ svoje slab¢ stranky. Vypracované stratégie
oblasti personalneho manazmentu malych a strednych podnikov tak méze pomdct’ zlepSit
svoju konkurencieschopnost’ a vybudovat’ si trvali poziciu na trhu. Navyse, ak maji
zamestnanci jasno v tom, kam podnik smeruje a aké su jeho ciele, maju tendenciu byt
angazovanejsi a lojalnejsi voc¢i podniku. Bez stratégii by podniky boli vystavené riziku

stagnacie alebo dokonca zaniku.

4.3 Model vyplyvajici zo strategickych krokov

Popri vypracovanej stratégii je prinosné mat’ k dispozicii aj prehl'adny model
vyplyvajici z danej stratégie. V kontexte témy dizertacnej prace sme sa preto zamerali na
vypracovanie prehladného modelu na znazornenie kIi¢ovych komponentov motivacie
zamestnancov. Je totiz vel'mi dolezité mat’ k dispozicii model, ktory poméha identifikovat,
aké faktory motivuju zamestnancov a ako ich motivacia mdze byt udrzand a zlepSena.

V désledku toho uvadzame niZSie vypracovany model strategickych krokov.
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Obrazok 5 Model strategickych krokov
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Model strategickych krokov mdze byt pre manazérov velmi uzito¢ny néstroj na
zvySenie motivacie, znizenie prokrastinacie a zlepSenie interpersonalnych zrucnosti pre
prosperitu podniku. Manazéri by mohli pouzit’ model strategickych krokov na vytvorenie
jasnych a konkrétnych cielov pre zamestnancov. Pouzitie modelu strategickych krokov
rovnako méze pomdct’ manazérom identifikovat’ kritické kroky, ktoré musia byt splnené,
aby sa dosiahli ciele podniku. To m6ze pomdct’ zamestnancom zamerat’ sa na to, €o je
skuto¢ne doélezit¢ a znizit' tendenciu k prokrastinacii. S jasnymi cielmi a krokmi sa
zamestnanci budu citit’ viac motivovani a bude im 'ahSie sa zamerat’ na splnenie tloh. Model
strategickych krokov moze tiez pomdct’ manazérom pri vytvarani dovery a vztahov s ich
timami. Ked’ sa manazéri snazia zahrnit' zamestnancov do procesu tvorby stratégii a
vymedzenia cielov, zvySuje sa ich angaZovanost’ a pocit, ze su sucastou timu. To mdze
zlepsit’ komunikaciu, spolupracu a interakciu medzi zamestnancami, co moze mat’ pozitivny

vplyv na celkové vykonnosti podniku.
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5 Diskusia

Ciel'om kvantitativneho vyskumu v praktickej ¢asti dizertacnej prace bolo preskimat’
vztah medzi niekol’kymi premennymi. Medzi hlavné premenné sme zaradili motivacné
tendencie vychadzajlce z tedrie sebadetermindcie a pracovnu prokrastindciu s premennymi
ako st cyberslacking (online prokrastinacia) a soldiering (offline pracovna prokrastinacia).
V Tabulke 17 uvadzame zhrnutie zakladnych zisteni vyplyvajicich z kvantitativneho
vyskumu dizertaénej prace. V suvislosti s vysledkami Statistickych overeni aich
interpretaciou berieme do uvahy skutocnost’, ze korelécia nie je jednostranna a nie je totozna
s kauzalitou. V ramci kvalitativnej Casti, ktor@ sme realizovali prostrednictvom
Struktirovanych expertnych rozhovorov s manazérmi malych a strednych podnikov, sme
dospeli k zaverom, ze rieSenie problematiky pracovnej motivacie a prokrastinacie nie je
v kazdom pripade prioritou. Vysvetlenim tejto zistenej skutocnosti méze byt’ viacero pricin.
Manazéri m6ézu mat’ vV mnohych pripadoch velké mnozstvo povinnosti a zodpovednosti na
starosti, ktoré sa zdaju byt’ dolezitejSie ako motivacia zamestnancov. Pritomné mdze byt aj
¢asové obmedzenia pri planovani projektov, zodpovednosti za riadenie rozpoctu a financii,
¢i zabezpecCenie, aby timy boli produktivne a dodrziavali stanovené terminy. Rovnako,
manazéri nemaju vzdy dostatocné odborné vedomosti na rieSenie problémov s a
prokrastinaciou. Tieto problémy st Casto zlozité a mo6Zzu si vyzadovat’ znalosti z oblasti
sociologie a psychologie. Nie kazdy manazér ma tieto znalosti, a preto sa nemusi citit
kompetentny na rieSenie tychto problémov a zdmerne sa im vyhyba. V praxi sa vsak tiez
Casto sa ocCakdva, Ze zamestnanci budi motivovani a produktivni bez toho, aby ich musel
manazér neustale sledovat’ a motivovat. Manazéri mézu mat’ pocit, ze je to zodpovednost’
zamestnancov, aby sa citili motivovani a plnili svoje tlohy v¢as a kvalitne. V procese
intervencie vSak niektori manazéri nemusia mat’ dostato¢né ndstroje na monitorovanie a
rieSenie problémov s motivaciou a prokrastinaciou. V mnohych pripadoch mdze byt
potrebné pouzitie Specidlnych nastrojov na sledovanie a riadenie produktivity a motivacie
zamestnancov, ¢o moze byt pre manazérov financne ndrocné. Nedostatocnd pracovna
motivacia a prevladajuca prokrastinacia vSak mozu sposobovat’ dlhodobé problémy, ktoré

vyZaduju Cas a trpezlivost’ na rieSenie.
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Tabul’ka 17 Zhrnutie kvantitativneho vyskumu

Zavislost’ medzi prokrastiniciou

9 - e g T
Almotivatngmi tendencinmi r p Vztah medzi premennymi Zistenie
Vnutorna motivacia -0,644 <0,001 -0,644 znaci o silnom negativnom vztahu Pri zvySenej vnutornej m.()thaC,l a Klesd tendencia
prokrastinovat'.
Integrovana regulacia -0,482 <0,001 -0,482 znaci o stredne silnom negativnom vztahu Pri zvySenej Integrovane] ?egula,cn klesd tendencia
prokrastinovat’.
Identifikovana regulacia -0,340 <0,001 -0,340 znaci o stredne silnom negativnom vztahu Pri zvysencj Identlflkovane! regul’acn Klesa tendencia
prokrastinovat’.
Introjektovana reguléacia -0,206 0,001 -0,206 znadi o slabom negativnom vzt'ahu Pri zvySencj introj ektovaneq regul’acu klesd tendencia
prokrastinovat'.
. . _ - s s , L, Nie je mozné tvrdit’, Ze pri zvySenej externej regulacie
Externa regulacia 0,088 0,162 (p=0,162) nejde o statisticky vyznamny vzt'ah klesé tendencia prokrastinovat
Amotivacia 0,703 <0,001 0,703 znaci o silnom pozitivnom vzt'ahu Pri zvySenej amotivacii sa zvy Suje tendencia
prokrastinovat’.
et 5 7 TR
Zaylslost. m‘?le %?c!m.l r p Vzt'ah medzi premennymi Zistenie
a dimenziami prokrastinacie
Soldiering -0.851 <0,001 hodnote -0,851, zna¢i o \’/el mi silnom negativnom Pri zvySenej pracovnej mo.tn'/af:u sa znizuje offline
vztahu prokrastinacia.
Cyberslacking -0,768 <0,001 -0,768 zna&i o vel'mi silnom negativnom vztahu Pri zvySenj pracovnej motivicii sa znizuje online
prokrastinacia.
P, 3 : 25 7 7 pn
Zavislost me(_iZI’ \{ekom N Sl Baeifian Generacia a priemerna 'h(.)dnota skore TReerfie
a prokrastinaciou prokrastinacie
75 1,46491 GenZ -3,7389
L . 113 1,69216 Millennials - 3,3260 . .. L. e
Celkova miera prokrastinacie a vek 65 170739 Gen X -3,4038 Zamestnanci mladsej generacie prokrastinuju Castejsie
4 1,71895 Boomers - 1,6458
P, 3 7 7 : - : -
Zavislost medz.l [’)O.hlaVlm N Sl Baeifian Pohlavie a priemerna l}oginota skore TReerfie
a prokrastinaciou prokrastinacie
Celkova miera prokrastinacie a 127 1,65661 " V ramci prokrastinacie neexistuje Zenami a muzmi
pohlavie 130 1,65615 muZi - 3,3150 signifikantny rozdiel.
' zeny - 3,5622
e ) . ~ % » . . r _ r
Zav1sl(_)st medzi uroviiou N Sl vttt Uroven vzdelania a priemerna hodnota - skore TErTE
vzdelania a prokrastinaciou prokrastinacie
73 1,46491 SS/gymnazium - 3,8082
Celkova miera prokrastinacie 67 1,69216 VS L. stupen - 3,5983 Pracovnd prokrastinicia klesd s vviou troviiou
a uroven vzdelania 90 1,70739 VS 1II. stupeni - 3,1417 P vzdelania vy
27 1,71895 VS ILstupen - 3,0463

Zdroj: vlastné spracovanie
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5.1 Odporucania pre pedagogickiu oblast’

Vnatornd motivacia a problematika pracovnej prokrastinacie su v sti¢asnom
dynamickom obdobi plnom zmien a vyziev klI'i¢ovymi témami nielen pre podnikovy svet,
ale aj pre pedagogicku oblast. Studenti manazmentu v malych a strednych podnikoch by
preto mali nadobudnut’ dostato¢né znalosti o pracovnej motivacii a prokrastinacii, ktoré by

im pomohli efektivne viest’ a motivovat’ svojich budticich zamestnancov.

KTIacové je poznat a ovladat’ zakladné tedrie motivacie a hierarchiu psychologickych
potrieb od A. Maslowa, ktoré pomézu Studentom porozumiet, ¢o motivuje zamestnancov a
ako im pomoct’ najst’ vnitorni motivaciu. Rovnako by malo vediet’ schopnosti identifikovat’
individualne motivatory a preferencie zamestnancov a chapat’, ze kazdy zamestnanec ma inti
motivaciu a preferencie, a preto je dolezité mat’ schopnost’ ndjst’ kompromisy a pomoct’ im
byt produktivni. Ddlezité je aj nadobudnit’ zru€nosti v manazovani timu a motivovani
zamestnancov. Toto zahffia schopnost’ viest' a podporovat’ timovt spolupracu, budovanie
pozitivneho pracovného prostredia a rozpoznavanie uspechov zamestnancov. Studenti by
mali ziskat’ schopnosti komunikovat’ s kolegami a poskytovat’ im konS$truktivnu spitnu
vizbu. Komunikacia a spitna vézba su kI'i¢ové prvky v motivovani zamestnancov, pretoze
pomdahaju zamestnancom pochopit’, ¢o sa od nich ofakava a ako mozu zlepSovat’ svoju
pracu. V oblasti inovacii by absolventom tieZ nemalo chybat’ kreativne myslenie v ramci

timu a schopnost’ podporovat’ inovacie.

Buduci manazéri by taktiez mali vediet’, ako rozpoznat’ prokrastinaciu a ako na fu
v praxi reagovat. To zahfiia identifikdciu pri¢in a faktorov, ktoré prispievaju k
prokrastinacii, ako aj pouZivanie nastrojov na planovanie, organizdciu a manazment ¢asu,
ktoré pomahaju zabranit’ prokrastinacii. Postupne by mali ziskat’ zakladné znalosti najma o
prevencii prokrastinacie zamestnancov, ktoré by im pomohli v€as identifikovat’ problém a
efektivne viest. Niektoré pri¢iny mézu byt nedostatocné planovanie, nejasné ciele,
nedostatocnd motivacia alebo nedostatok zru¢nosti. DdleZité je mat’ zru¢nosti v stanovani
jasnych cielov a ¢asovych limitov, priorizovani Uloh a vytvarani pldnov na zvladnutie
zamestnaneckych povinnosti. Sem patri aj schopnost efektivne delegovat tulohy a
zodpovednosti zamestnancom. Delegovanie tiloh méze pomdct’ zamestnancom ziskat’ pocit
kontroly a zodpovednosti, ¢o moZe minimalizovat’ moznost’ prokrastinacie. To zahffia aj
rozpozndvanie uspechov zamestnancov, poskytovanie konStruktivnej spdtnej vézby a

motivovanie zamestnancov prostrednictvom pozitivneho prostredia prace. V ramci
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prevencie je tiez dolezit¢ nadobudnit’ schopnost poméhat’ zamestnancom rozvijat’ ich
zru¢nosti a schopnosti napriklad prostrednictvom poskytovania Skoleni, mentorovanim a

podporou pri rozvoji novych zrucnosti a schopnosti.

Z vyssie uvedenych zaroven vyplyva, ze by absolventi, ako budici manazéri, mali
mat’ dobré povedomie aj o interpersonalnych manazérskych zruc¢nostiach. Tie st
nevyhnutné pre buducich manazérov, pretoze vykonny manazment vyzaduje, aby boli
schopni viest’ a motivovat’ svojich zamestnancov. Manazéri by mali vediet’ komunikovat’ s
ostatnymi l'ud’'mi, budovat’ vztahy a vytvarat timovu atmosféru. Dobré interpersonalne
zrucnosti, su schopni zlepsit’ produktivitu svojich timov. Dobré vzt'ahy medzi manazérom a
zamestnancami mozu viest k vys$sej spokojnosti zamestnancov a zvySeniu motivacie
pracovat. Su dolezité aj pre spolupracu medzi roznymi oddeleniami alebo ¢lenmi timu.
Manazéri, ktori st schopni dobre komunikovat’, posluchat’ a spolupracovat’, su schopni
vytvarat’ pozitivnu atmosféru a udrziavat dobré vztahy s ostatnymi. Moézu pomdct
manazérovi udrzat’ lojalitu svojich zamestnancov a znizovat fluktuidciu. Manazéri, ktori st
schopni vybudovat' dobré vztahy so svojimi zamestnancami, mézu mat vicsiu
pravdepodobnost, Ze ich zamestnanci zostan s nimi dlhodobo a budi sa snazit” dosiahnut’
ciele spolo¢nosti. Tieto zrucnosti im umoznuji viest' a motivovat’ svojich zamestnancov,

zlepsit’ produktivitu a spoluprdcu a udrziavat’ lojalitu svojich zamestnancov.

5.2 Odporucania pre vedu

Vnuatornd motivicia a prokrastindcia zamestnancov su dolezité témy pre vyskum
vedy, pretoZze maju vyznamny vplyv na efektivnost’ a vykon zamestnancov v malych a
strednych podnikoch na Slovensku. Je ddlezité vytvorit’ prehl'ad o existujlicich tedriach a
konceptoch. Veda by mala skiimat’, ako sa tedria sebadetermindcie mdze aplikovat v
roznych oblastiach riadenia organizacii a aké stratégie motivacie zaloZené na tejto teorii su
najucinnejsie pre zvySovanie produktivity a vykonu zamestnancov. Zjednotené by mali byt
definicie pojmov pracovna motivacia a prokrastinacia v pracovnom prostredi. Veda by mala
sktimat’, ako m6Ze manazment podporit’ vnlitornii motivaciu zamestnancov a aké stratégie

mozu byt’ najucinnejsie.

Prokrastinacia méze byt pre podniky vel'kym problémom, pretoze mdze mat’ vplyv
na efektivnost,, produktivitu a vykon zamestnancov. Ak sa zamestnanci ¢asto zdrahajt plnit’
svoje povinnosti alebo odkladaju pracu na neskor$i termin, moze to viest k meskaniu

projektov, oneskoreniam a nedodrzaniu zavdzkov. To mdze mat negativny vplyv na
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ziskovost’ a konkurencieschopnost’ podnikov. Veda by mala, preto skimat vnuatornt
motivaciu a prokrastinaciu zamestnancov v malych a strednych podnikoch, aby sa lepsie
pochopili faktory, ktoré ovplyviiuji vykon a efektivnost’ zamestnancov. Na zéklade tychto
poznatkov by bolo mozné vyvinat efektivnejSie stratégie riadenia a motivacie
zamestnancov, ktoré by mohli viest’ k lepSiemu vykonu a konkurencieschopnosti podnikov.
Odporacame, aby akademickad oblast’ zamerana na danu vedeckl problematiku systematicky
zhromazd’ovala informacie o motivacii zamestnancov a faktoroch, ktoré suvisia s ich
produktivitou. Systematizacia poznatkov umoziiuje lepSie porozumenie zakladnym
faktorom a mechanizmom ovplyviiujicim motivaciu a prokrastinaciu zamestnancov. To
moéze viest k vyvoju novych teoretickych modelov a stratégii riadenia, ktoré zvysuju
motivaciu zamestnancov a zniZuju prokrastinaciu. Podporuje vyvoj konkrétnych stratégii
riadenia, ktoré su zaloZené na dokazoch a ktoré mozu byt uspesne aplikované v konkrétnych
organizaciach. To zvysSuje pravdepodobnost’, Ze tieto stratégie budu uspesné a pomdzu

dosiahnut’ pozitivne vysledky.

Lepsie znalosti umoznuju identifikovat’ oblasti, ktoré su este nedostato¢ne skimané
alebo v ktorych je potrebné vykonavat' d’alsi vyskum. To moéze viest' k vyvoju novych
teoretickych konceptov alebo k vylepSeniu existujucich modelov a stratégii riadenia.
Systematizacia poznatkov zjednoduSuje komunikaciu medzi vyskumnikmi a manazérmi,
pretoZe umoziuje jasny a konzistentny jazyk a terminolégiu. To zvySuje pravdepodobnost,
ze manaz€ri buda schopni spravne pochopit’ vyskumné zistenia a uspesne ich aplikovat’ v
ich v riadeni podniku a tvorbe politik. Vedecké vyskumy v oblasti motivacie a prokrastinacie
zamestnancov su kl'icové pre zlepSenie znalosti a schopnosti riadit’ podniky takym
spOsobom, aby boli ich zamestnanci vnitorne motivovani a nepodliehali prokrastinacnému

spravaniu.

Vyskum v oblasti interpersonalnych manazérskych zru¢nosti méze teda poskytnat
cenné poznatky pre manazérov a veducich pracovnikov, ktori sa snaZia zlepSit svoje
zrucnosti v oblasti vedenia a motivacie timov. Vyskum v tejto oblasti by mohol pomdct’
identifikovat’ najicinnejSie sposoby, ako sa manaZéri mozu naucit’ efektivne komunikovat,
budovat’ vzt'ahy a vytvarat’ timovu atmosféru. Stadie mozu ukazat, ako by manazéri mohli
vytvarat’ lepSie vztahy so svojimi zamestnancami a ako by mohli motivovat’ svojich
zamestnancov k dosahovaniu vysokych vykonov. Relevantné vedecké vyskumy by tiez
mohli odhalit’, aké zru¢nosti s nevyhnutné pre manazérov na vytvaranie pozitivnej

atmosféry a na dosiahnutie spoluprace a synergickych vysledkov.
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5.3 Odporucania pre hospodarsku prax

Malé¢ a stredné podniky by mali vytvorit’ jasné definicie pojmov pracovna motivacia
a prokrastindcia v pracovnom prostredi. Pracovna motivacia znamena silné vnutorné
uspokojenie a chut pracovat, ktora sa prejavuje vysokym stupfiom angazovanosti
zamestnancov. Prokrastindcia v pracovnom prostredi znamena odkladanie tloh alebo
¢innosti, ktoré su pre zamestnanca ddlezité a m6zu mat’ vplyv na jeho pracovni vykonnost’.
Doélezité je aj prepojenie medzi tymito dvoma pojmami, pretoze prokrastinacia moze byt
prejavom nedostato¢nej motivacie zamestnanca. Existuju rozne tedrie motivacie, ktoré moézu
byt aplikované na pracovné prostredie. Odporacame Specifikovat vzt'ah medzi tymito
teodriami a prokrastinaciou zamestnancov. Napriklad, teéria o¢akavané¢ho vysledku hovori o
tom, Ze zamestnanec sa bude snazit, ak oakava dobry vysledok. Ak je vSak ciel’ prili$
vzdialeny, zamestnanec mdze mat’ tendenciu odkladat’ ulohy a prokrastinovat’. Je potrebné
vykonat’ dokladny prieskum vnutornej motivacie a prokrastinacie v pracovnom prostredi.
To zaha ziskanie a kategorizovanie poznatkov o tom, ¢o motivuje zamestnancov a ako sa
prejavuje ich prokrastina¢né spravanie v roznych pracovnych situdciach. Je potrebné jasne
definovat’ pojmy pracovnej motivacie a prokrastindcie v pracovnom prostredi a analyzovat’
ich vztah. Zamestnanci, ktori st vnutorne motivovani, su pravdepodobne menej nachylni k
prokrastinacii. Naopak, zamestnanci, ktori trpia prokrastinaciou, mézu mat’ nedostato¢nu
vnutorni motivaciu. Je dolezité zohl'adnit’ existujuce motivacné tedrie a skimat’ ich vzt'ah s
prokrastinaciou. Teoria sebadeterminacie zdoraziiuje, Ze zamestnanci by mali byt
motivovani zvnutra, nie zvonku. To znamena, Ze motivatori ako peniaze a povysenie by mali
byt oddelené od inych motivatorov, ako st osobné ciele a zmysel pre pracu. To umozni
zamestnancom citit sa plne zodpovednymi za svoju pracu a viest k menSej
pravdepodobnosti prokrastindcie. Je dolezité, aby manazéri mali interpersonalne zru¢nosti

na zvladanie situécii, ktoré mozu ovplyvnit’ vnitorni motivaciu.

ManaZéri by sa mali zaoberat’ svojimi interpersonalnymi zru¢nostami, pretoze maju
kl'a€ova ulohu pri riadeni timu a dosiahnuti vysledkov. Interpersonalne zru¢nosti st
schopnosti, ktoré umoziuji manaZérom efektivne komunikovat a spolupracovat’ s
ostatnymi 'ud’'mi, a zahrnuji schopnosti ako vedenie, motivacia, komunikacia, konfliktné
rieSenie a poskytovanie spédtnych vizieb. Ked’ st manazéri schopni efektivne komunikovat’
s timom a viest” ho k dosiahnutiu spolo¢nych ciel'ov, timova spolupraca sa zlepSuje a zvySuje
sa aj efektivita prace. Manazéri, ktori maji silné interpersondlne zrucnosti, su schopni

poskytovat’ spitni vézbu a viest zamestnancov k dosiahnutiu ich potencidlu. Tym, Ze
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podporuju osobny rozvoj a motivaciu zamestnancov, mozu vytvarat pozitivou pracovnu
kultaru a zlepsit' vykonnost’ timu. Interpersondlne zruc¢nosti st pre manazérov dolezité,
pretoze umoznuju vytvarat pozitivnu a produktivnu pracovnu kultaru, viest' tim k

dosiahnutiu spolo¢nych cielov a zlepSovat’ vykonnost’ timu.

Prokrastinacia moze mat’ negativny vplyv na pracovny vykon zamestnancov a moze
sposobit’ oneskorenie dolezitych procesov alebo nizku kvalitu prace. Na druhej strane,
protiprokrastinacné techiky (napr. technika Pomodoro, ktord spociva v rozdeleni prace na
kratSie, intenzivne Useky) mozu pomdct’ zamestnancom zlepsit’ ich ¢asovy manazment a
planovanie, o moze zniZzovat stres a zlepSovat’ ich pracovné nasadenie. Ak zamestnanci
vedia, ako pouzivat' tieto techniky, mozu sa stat’ efektivnej$imi a tspeSnejSimi v plneni
svojich pracovnych povinnosti. V kone¢nom doésledku by zamestnanci mali byt motivovani
a mat’ zaujem o zlepSenie svojich pracovnych vysledkov a protiprokrastinaéné techniky, by

mohli byt uzitocnym nastrojom na dosiahnutie tohto ciel’a.

Celkovo malé a stredné podniky na Slovensku potrebuju stratégiu na zvySenie
pracovnej motivacie a elimindciu prokrastindcie zamestnancov, pretoze motivovani
zamestnanci su nielen produktivnejsi ale aj lojalnejsi a menej nachylni k fluktuacii. Ak maja
pocit, Ze ich praca je ocenena a ze st v podniku vazeni, maji mensiu pohnutku si hl'adat’ iné
zamestnanie. Ked’ maji zamestnanci pocit, ze mozu prispiet’ k rozvoju a zlep$eniu podniku,
budu viac ochotni predkladat’ nové napady a rieSenia. Stratégia na motivaciu zamestnancov
je pre podniky klIaCova, pretoze pomaha zvysit efektivitu, produktivitu a vykonnost
zamestnancov, podporuje timovi spolupracu a kreativitu a inovéaciu. Naopak, ked’
zamestnanci odkladaju plnenie tloh alebo nevykonavaju svoju pracu véas, moze to sposobit’
oneskorenie projektov a zhorsit kvalitu ich vystupov. Prokrastinacia moZe sposobit’ stres a
frustraciu u zamestnancov, ktori sa neskor musia usilovat’ o dokoncenie uloh v kratkom case.
To mdze viest’ k zhorSeniu ich zdravia a pohody, ako aj k nizSej spokojnosti s pracou a vyssej
nachylnosti k fluktudcii. Protiprokrastinacna stratégia moze tiez pomoct’ zamestnancom
zlepsit’ ich organizaciu a planovanie, ¢o moze viest' k lepSiemu vyuZzivaniu ¢asu a vyssej
produktivite. Pomédha zamestnancom ziskat’ va¢s$iu kontrolu nad svojou pracou a ¢asom, ¢o
moze viest k vicSej spokojnosti a motivacii. Malé a stredné podniky tak mozu ziskavat’
konkurenéni vyhodu prostrednictvom efektivnejSiecho vyuzivania casu a zdrojov
zamestnancov. Ked su zamestnanci lepSie organizovani a planovani, podniky moézu

dosahovat’ lepSie vysledky a zlepSovat’ svoju poziciu na trhu.
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Zaver

PredloZzena dizertatna praca bola zamerana na objasnenie pracovnej motivacie
a prokrastinacie a to, ako mézu manazéri pomocou interpersondlnych zru¢nosti desifrovat’
rozne potreby svojich zamestnancov. Ciel'om skiimania bolo zdoraznit’, ako mdze manazér
aveduci pracovnik menit vnimanie zamestnancov, zvySit ich motivaciu a dosiahnut’

eliminaciu nepriaznivych vplyvov na pracovisku, ako je prokrastinacia.

Pri rieSeni nastoleného problému sme pomocou literarnej reSerSe zmapovali stav
danej problematiky na Slovensku a v zahrani¢i. Nasledne sme v prvej kapitole vymedzili
vnutorné pracovné nastavenie zamestnancov v malych a strednych podnikoch, pricom sme
sa venovali aj samotnej podstate manazérskej prace personalnym vyzvam v dobe novych
sposobov prace (NWW — new ways of work). Definovali pojmy v oblasti motivacie akymi
su: vnutorna a vonkajSia motivacia, pracovna motivacia, aktivna a pasivna prokrastincia,
dovody a dimenzie prokrastinacie. Popisali sme charakteristiku motiva¢ného konfliktu na
nacrtli vztah medzi mierou motivacie a tendenciou prokrastinovat’ v danej prokrastinaénej
dimenzii. Identifikovali a zanalyzovali novodobé priCiny prokrastinacie ako sii — sucasné

negativne javy na pracovisku, digital distraction, technostress, cyberslacking, soldiering.

V druhej kapitole sme definovali hlavny ciel a parcidlne ciele predloZenej
dizertacnej prace. Tie zahffiali konkrétne kroky, ako napriklad realizaciu kvantitativneho
vyskumu, kvalitativneho vyskumu, formuldciu manaZérskej stratégie a sthrnného modelu,

ktory predstavuje kI'aCové komponenty potrebné na rieSenie danej problematiky.

Tretia kapitola dizertatnej prace sa zaobera metodikou, ktord bola pouZzitd na
realizaciu kvantitativneho a kvalitativneho vyskumu. V tejto Casti sme popisali vyskumnu
vzorku, na ktorej boli vyskumy realizované. Zadefinovali sme si tiez stanovené hypotézy,

ktoré sme sa pokusili v d’alSej Casti dizertacnej prace verifikovat’.

V stvrtej kapitole sme sa venovali meraniu prokrastinacie a motivacie v pracovnom
prostredi V ramci Statistickej analyzy, ktora nasledovala po zbere dat. Popisali sme aj
odpovede ziskané z expertnych rozhovorov, ktoré tvorili kvalitativnu cast vyskumu.
Rozhovory s manazérmi malych a strednych podnikov, ktory riadia administrativnych

zamestnancov, nam ponukli prakticky pohl’ad na problematiku. Ten ndm nésledne pomohol
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vytvorit’ si obraz o tom, ¢i sa v beznom fungovani malych a strednych podnikov riesi téma

pracovnej motivacie a prokrastinacie zamestnancov.

Piata kapitola obsahuje diskusiu, ktora tvori sumar zakladnych zisteni a zhodnotenie
vysledkov. Na =zaklade dat z dotaznikového vyskumu arealizovanych expertnych
rozhovorov sme nasledne zostavili odporucania pre pedagogicku prax, vedu a hospodarsku
prax. V nich sa vyzdvihuje vyznam efektivne implementovanej manazérskej stratégie a
podnikového modelu vSeobecného manazérskeho postupu zacieleného na zvySovanie
motivacie zamestnancov s cielom znizenia tendencie prokrastinacie. Zostaveny prehlad
interpersonalnych zru¢nosti v oblasti riadenia a motivacie zamestnancov do praxe MSP,
z aspektu optimalizacie pracovnej vykonnosti, by v malych a strednych podnikoch pomohol
zefektivnit’ samotné riadenie pracovnej motivacie. Na zaklade neho by sa podarilo dospiet’

K zmysluplnému vyuZzivaniu a sustavnému rozvoju l'udského potencialu zamestnancov

MSP.

PredloZena praca sumarizuje zmeny v personalnom manazmente malych a strednych
podnikov na Slovensku s dérazom na novodobé koncepty stéasnej praxe, ktoré sme
identifikovali. Za jej prinos povazujeme skutoc¢nost, ze poskytuje odpovede na mnohé
otazky a dokaze byt malym a strednym podnikom napomocnd v ziskavani potrebnych
odportcani, ktoré si v praxi vyuZiteIné. Rovnako sa prostrednictvom podrobnejSieho
rozpracovania tejto problematiky v akademickej oblasti otvara namet na realizaciu
obdobnych vyskumov zaoberajucich sa globalnymi zmenami v manazmente malych

a strednych podnikov.
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Priloha

Vztah pracovnej motivacie k prokrastinaciiu =
zamestnancov

Mili respondenti, som doktorandkou Ekonomicksj univerzity v Bratislave 2 obraciam sa na vés s prosbou o
wyplnenie kritkeho anenymného dotaznika na tému - Vziah pracovnaj mativacie k prokrastinacii u
Zamestnancov.

Zizkané Odaje budd spracované anonymne @ posiidia ne vedecks Gisly & vypracovenie dizertaénej préce.
Formuldr je razdeleny do dvoch sekeil, ktoré s zamerané na pracownd motivacic a pracovnu prokrastindeio.

Wyplnenie dotaznika je dobrovolné a zeberie maximalne 10 mindt

Zzvak £33 2 poskytnuté informéacie vam vopred velmi pekne dzkujem!

Uvedte Vasge pohlavie

Zenz

Uvedte Vas vek {Gislom)

Text kritie] odpoveds

Uvedte draven najvysdieha dosiahnutého vzdelania

stredoskolske (odboms)

stredoskolske (vEeobecns - gymnazium)

wysokogkalské preéha stupnia (oakaldrske)
vysokodkalské druného stuphia (magisterské, inZinierske)

wysokogkolske tretieho stupia (vedecka kvalifikéciz)

Pracovna maotivacia v

Pri kazdom vjroku zaznamenajte, nakolko jednotlive tvrdenia skutofne zodpovedajd dovedu, predo zotrvavate
w0 swojom sUéasnom zamesmani. Svoju odpoved zaznamenzjte na nizdie uvedene] skile.

Vobec nezodpovedé  Ciastofne zodpovedd  CiastoZne nezodpoveds Uplne zodpoveds
1 2 3 4 5 ] 7

1. PretoZe sa jednd o typ prace, ktory som si zvolil/a, aby som dosiahal/a uréity Zivotny Styl.

abes nezodpoveds O @] O ) )] @] )] Uplne zodpoveds

2. Kwéli vyhodém/prijmu, ktoré/y mi maoja praca poskytuje.

Vobec nezodpoveds @) W @) 9] W 9] W Uplne zodpoveds
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3. Tiito otazku sa pytam aj sam/a seba. Pravdepodobne nie som schopny/a wykonavat délezite
dlohy spajené = touta précou.

Vobec nezodpoveds @] @] o O O o @] Uplne zodpoveds
4. Pretoze mi rebi radost, ak sa mdZem ulit noveé veci.

Vibes nezodpoveds r:; O CJ r:; r:'] CJ ':J I]plne zodpaveds
5. PretoZe sa moja praca stala necddelitelnou suéastou tohe, kym som.

Vibes nezodpoveds o O W W O \_ O Upine zodpaveds

6. Pretoze choem byt v tejto praci dspedny/a. Velmi by som sz hanbil/z, ak by to
tak nebala.

1 2 3 = 3 ] 7

Vabec nezodpoveds 000000 Uplne zodpoveds

7. Pretoze som si zvolilfa tdto pracu k dosiahnutiv mejich kariérnych cielov.

1 2 3 4 3 ] 7

Vobec nezodpoveds O O O O O O O Uplne zodpoveds

B. Kvali radosti a sklsenostiam, ktoré ziskavam zo zaujimawvych viziew.
1 2 3 4 ] ] T

Vobec nezodpoveds oo o000 Oo0 Uplne zodpoveda

9. PretoZe je to maj zdroj prijmu a takto si zardbam na Zivobytie.

1 2 3 = 3 ] 7

Vobec nezodpoveds O O O O O O O Uplne zodpoveda

10. Pretoe je to sufast méjho rezhodnutia o tom, ake budem 2t svaj Zivor
1 2z 3 4 3 5} T

obec nezodpoveda OO0 0000 O0 Uplne zodpovedd
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11. Pretoge cheemn byt v tejto préci dobry/d, inak by som bolfa velmi sklamany/a.
1 2 3 4 3 3} 7

Vobec nezodpoveds O D O O D O O Uplne zodpoveda

12. Nevien prefo. Mame v praci nerealistické pracovné podmienky.
1 2 3 4 3 G 7

Vobec nezodpoveds SOOI OIOING] Uplne zodpoveda

13. Pretoge choem byt v Zivote vitazom™

1 2 3 4 ] =} 7

Vobec nezodpoveda O D O O O O O Uplne zodpoveda

14, Pretode je to ten typ préce/zamestnania, kiory som si wybral/a k dosishnutiu
konkrétneho délegiteho ciela/planu.

1 2 3 4 ] =} 7

Vobec nezodpoveda O D O D O D O L]plnezodpm'edé

15. Z dévodu uspokojenia z tohe, Ze som dspedny/d vo vykonavani ndrefnych dlah.

obec nezodpoveda Q L Q @) L Q [ Upine zodpoveds

16.Pretoze je to praca, ktora mi poskytuje istotu.

Vbec nezodpoveds o Q o O o 0O W Uipine zodpoveds

17. Meviem, ofakava =2 od nas prilis vela.

obec nezodpoveda L Q L ) Q ) O Upine zodpoveds

12. Pretoie je tato praca suéasfou méjho Zivota.

Vobec nezodpovedd L o L ) (@] ) Q Upine zodpoveds
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Pracovna prokrastinacia M

Masledujice tvrdenia sa tykajd réznych druhav sprévania sa na pracovisku. Preditajte si, prosim, pozome
vEetky vyroky & potom oznatte, ako £asto sa u Vas dané spravanie vyskytuje. VyuZite nasledujicu skalu

0 - nikdy

1 - zriedkavo (niskolkokeat za rok 2 mens])

Z - prileZitostne (niskolkokrdt za mesiac a mens])
3 - niekedy (niskolkokrdt za mesiac)

4 - £asto {raz tyZdenna)

5 - velmi ¢asto (niekolkokrat tyzdenne)

6 - vdy (denne)

1. Aj ked v préci urobim nejaké rezhodnutie, jeho plnenie cdkladam.

0 1 2 3 4 3 &
nilkdly [ ] 9] ) [ D] [ vidy {denne)

] 1 2 3 4 3 &
nikd!,l L W W W L ) L) -.'2vd-_,- (dennej

4. Ak musim vykonavat nejakd nudnd pracovnd dlohu, skér, nez aby som sa sistredil/a, sa ocitam

myslienkami ,inde”.

0 1 2 3 4 3 &
nikdy W) L I W) W) ) L) -.'2vd-_,- (dennej

5. Davam predncst mengim pracovnym dleham, 2j vtedy, 2k sa objavi niete délezité, &o by som

mal/a v préci robit.

o - - - e o
nikdy L . - . L - L vidy (denne)
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6. Ak mam prilis vela prace, vyhybam sa pléanovaniu svejich pracovnych dleh a radsej robim ing.
Uplne irelevantné veci.

o 1 2 3 4 3 &
- - - - ~ - ~
nikdy L W L W L L L vidy (denne)

7. Riobim =i dlhé pauzy (napr. na kdwu...).

o 1 2 3 4 3 &
nikdy W W [ W L Wt W widy (denne)

B. VyuZivam v praci rézne komunikaéné kanaly (Messenger, WhatsApp, Skype. Hangouts, Viber_) na

osobne aéely.

] 1 2 3 4 3 ]
nikdy L I W I W L W vz'd:,' tdennej

9.V zamestnani travim (nepracovne) viac ako pol hadiny denne na socialnych siefach (Facebook,
Instagram, Twitter...).

0 1 2 3 4 5 5
nikdy W L WA L W W W vEdy (denne)

0 1 2 3 4 5 ]
nikdy W L WA L W W W vEdy (denne)

] 1 2 3 4 3 ]
nikdy L) L L L L L) L widy (dennej

nikdy ) I:_:I IZ_JI IZ_:I L ) [ wvidy (denne)

Zz wyplnenie dotazniks Vam velmi pekne dakujem!

4
-
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