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ABSTRAKT

Vykon zamestnancov je determinovany kompetentnost'ou, motivaciou, podporou zo strany
organizacie, ale aj ich postojmi k praci. Pracovné postoje determinujui ziaduce aj neziaduce
spravanie zamestnanca v organizacii pri vykone pracovnych tloh. Ciel'om ¢lanku je analyzovat’
pracovnl nespokojnost’ s odmenou za vykonanu pracu ako pracovny postoj determinujici
pracovné spravanie vo vztahu k potencidlnym behaviordlnym prejavom pracovnej
nespokojnosti. Udaje boli ziskané metodou dotaznika, tvoreného JSS (Spector 1985) DDSPN
(Kravéakova 2014) a vlastnymi otazkami. Vzorka bola tvorena 192 respondentmi. Zisteny bol
Statisticky vyznamny pozitivny vztah medzi pracovnou spokojnostou S nefinanénymi
benefitmi a adekvatnostou odmeny a destruktivno-aktivnymi behaviordlnymi prejavmi

pracovnej nespokojnosti voci sebe.
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ABSTRACT

Performance of employees is determined by the competency, motivation, support from the
organization, but also their attitude to work. Work attitudes determine the desirable and
undesirable behavior of employees in the organization in the performance of tasks. The aim of
the article is to analyze labor dissatisfaction with remuneration for work done as a work attitude
determinant working behavior in relation to the potential behavioral manifestations of labor
dissatisfaction. The data were obtained by the questionnaire, consisting of JSS (Spector 1985)

DDSPN (Kravcakova 2014) and own question. The sample was composed of 192 respondents.



Found a statistically significant positive relationship between job satisfaction with non-
financial benefits and adequacy of compensation and active-destructive behavioral symptoms
of labor discontent against each other.
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UvoD

Vykon zamestnancov je dany ich kompetentnost'ou, motivaciou, podporou zo strany
organizicie, ale aj ich vztahom k praci, ktory formuje pracovna spokojnost’. Uz Tiffin (1943)
povedal, Ze hlavny rozdiel medzi 'ud’'mi a strojmi je ten, Ze vykon ¢loveka je vo vel'’kom rozsahu
determinovany tym, ako sa citi vo svojom zamestnani, aj jeho postojom k organizacii, ktora ho
zamestnava. Postoje zamestnanca k organizacii a k vykonavanej praci formuju jeho pracovné
spravanie. Ak takéto spravanie zamestnanca nie je v sulade s ocakavaniami a pravidlami
zamestnavatela, organizacii vznikaji dodato¢né nédklady aneplnia sa ciele organizacie

a poziadavky klientov.

1 TEORETICKE VYCHODISKA

Kollarik (1983) definuje pracovnu spokojnost’ ako ,,suhrnny postoj, na formovani ktorého
sa zucasthuju Ciastkové postoje k jednotlivym aspektom, znakom prace. Ide o zlozity jav, ktory
v sebe zahfa a spaja objektivne faktory — pracovné podmienky, vonkajsie Cinitele prostredia v
naj$irSom meradle — a subjektivne faktory stuvisiace s hodnotami jednotlivcov, ich potrebami,
uroviiou motivacie. V podstate ide o vzt'ah jednotlivca k vonkajSiemu svetu, vysledkom ktorého
je zavazny psychicky jav — pracovna spokojnost’ ako ukazovatel’ psychického vyrovnania sa
cloveka s pracou” (s. 173).

Pracovnu spokojnost’ je mozné chapat’ aj z hl'adiska Styroch modelov $pecifikujacich jej
priciny, ktoré vypracovali Kreitner a Kinicky (1989). Uvadzaju, Ze pracovna spokojnost’, resp.
pracovna nespokojnost’ je chépand na zaklade toho ¢o ju vyvoldva. Medzi modely, ktoré
definovali, patria:

1. modely uspokojenia potrieb,



2. diskrepacné modely,
3. modely docielenia hodnét,
4. model spravodlivosti.

Modely uspokojenia potrieb sa zakladajo na predpoklade, ze spokojnost’ je
determinovana mierou, do akej jednotlivé znaky prace umoziuju jedincovi uspokojovat’ jeho
potreby. Diskrepa¢né modely povazuju spokojnost’ za vysledok splnenych o¢akavani, ktoré
reprezentuje rozdiel medzi tym, ¢o jedinec od prace ocakéava a tym, ¢o v skutocnosti dostéva.
V situacii, ked’ oCakavania prevysuju realitu jedinec pocituje nespokojnost’. Vyskyt pracovne;j
spokojnosti je naopak spojeny s vystupmi nad jedincove pdévodné ocakavania. Modely
docielenia hodnét boli zaloZzené na baze dodlezitosti naplnenia individudlnych pracovnych
hodndt pre spokojnost’ jedinca. Napriek tomu, ze vo vSeobecnosti bola preukdzana stuvislost’
medzi naplnenim hodndt a pracovnou spokojnostou, zavery niektorych stadii ukazali, ze
platnost’ takéhoto vztahu je obmedzend v zavislosti na prisluSnej situédcii. Posledny z
prezentovanych modelov je model spravodlivosti, ktory predikuje spokojnost’ ako funkciu
spravodlivého zaobchadzania so zamestnancami. Spokojnost’ je vztahovand k vnimaniu
jedinca, ze vklady do vykonanej prace prisluchajice k vystupom su porovnatel'né s pomerom
vkladov a vystupov ostatnych spolupracovnikov. (Kreitner a Kinicky 1989)

Determinanty pracovnej spokojnosti, resp. nespokojnosti s jednotlivé sucasti prace (plat,
spolupracovnici a i.), demografické premenné (vek, pohlavie a i.) a osobnostné¢ premenné
(potreby, ocakavania a 1.). Tieto determinanty formuju jednotlivé postoje jedinca k jeho praci,
premietaju sa do jeho pracovnej spokojnosti, pripadne nespokojnosti a tym vytvaraju celkovy
vzt'ah ¢loveka k praci.

Dolezitym determinantom pracovnej spokojnosti je odmena za vykonan pracu a jej
adekvatnost. Adamsova tedria sa zaobera myslienkou spravodlivosti, pocitom rovnosti a
nerovnosti pracovnikov v pracovnom procese a ich motiva¢nymi uc¢inkami (Borovsky, Vargic
2005). Vyznamnym motivaénym faktorom je, ak jednotlivec ma pocit, Ze odmena za jeho
vykonanu pracu je spravodliva. V tejto tedrii Adams vysvetl'uje tri formy rovnosti pri
odmenovani zamestnancov v suvislosti so vznikom pracovnej nespokojnosti. Ide o nasledujuce
formy rovnosti:

- individualna rovnost — vnimanie odmeny jednotlivca za svoju pracu, ktord je
vyjadrovand spokojnost’ou alebo nespokojnostou,
- vnutornd rovnost — ohodnotenie pracovnika a jeho pozicie, odmenovanie

zamestnancov, povysenie, disciplinarny poriadok,



- vonkajsia rovnost’ — podmienky prostredia mimo organizacie z hl'adiska vysky platov,

pracovnych podmienok, starostlivosti o zamestnancov.

Ak su vsetky spominané rovnosti v sulade, tak je jednotlivec spokojny, ak nie su v
rovnosti, nastava opak a jednotlivec pocituje pracovnu nespokojnost’ (Borovsky, Vargic 2005).

Finan¢né ohodnotenie, resp. mzda, ma kratkodoby i¢inok na motivaciu zamestnancov
a teda 1 na spokojnost’. V pripade, Ze u zamestnanca ddjde k zvySeniu mesacnej mzdy, jeho
motivacia k vykonu a spokojnost’ narastaju len na kratku dobu, po ktorej nasleduje opédtovné
zniZenie produktivity a spokojnosti na pdvodnu troven (Stikar et al. 2003). K tomuto dochadza
najmd kvoli adaptacii na nové podmienky a preferovanim inych faktorov zvySujicich
spokojnost’.

Mzda zohrava vac¢siu tlohu vo vnimani spokojnosti najmé v situdciach, kedy pracovnik
ma moznost’ porovnavat’ s finanénym ohodnotenim kolegov. Vyrazny vplyv ma v momente, ak
zamestnanec pocituje, ze financné ohodnotenie nie je vo¢i nemu spravodlivé. V tomto pripade
chépe finan¢né ohodnotenie ako spitnu vdzbu od nadriadeného za prinos pre organizaciu.
Jedinec zdoraziiuje vyznam mzdy aj v pripade, kedy mzdu povazuje ako odraz prestize,
vyznamu ¢i ocenia profesie spolo¢nost'ou. Nespokojnost’ s platom prichddza predovsetkym v
situaciach, ked’ zamestnanec:

- porovnava svoj plat s platmi ostatnych zamestnancov z hl'adiska vynalozeného tusilia a
pracovnych vysledkov,

- chape finan¢né ocenenie ako reakciu prinosu pre organiziciu vyjadreni jeho
nadradenymi,

- vnima finan¢né ohodnotenie z hl'adiska vyznamu, prestize a spolo¢enského ocenenia

svojej profesie (Stikar et al. 2003).

Zamestnanci vSak byvaju nespokojni so mzdou ak je ich pracovny vykon nizsi a mzdové
ohodnotenie z r6znych dovodov dost’ vysoké. Vztahy medzi vykonavanou pracou a odmenou
za pracu nemaju v naSich podmienkach vzdy podobu priamej tmery. (Pauknerova 2012)

Ako kazdy jav, aj pracovna spokojnost’ ma svoje prejavy a dosledky. Ak je clovek vo svojej
praci spokojny resp. nespokojny prejavi sa to najmé v jeho pracovnom spravani. Pri pracovnej
spokojnosti sa ¢lovek sprava v stilade s o¢akavaniami zamestnavatel’a, ak je vSak nespokojny
jeho spravanie je pre organizaciu neziaduce v niektorych pripadoch az Skodlivé.

Pri vymedzovani pracovne]j spokojnosti st vel'akrat spominané jej dimenzie alebo znaky
jej prejavu. Luthans (2005) vyclenil 3 dimenzie, v ktorych sa pracovné spokojnost’ prejavuje
ako:

1. emociondalna odpoved’ na pracovnu situdciu,



2. reakcia na splnené alebo nesplnené ocakavania vo vztahu k praci a k pracovnymi
podmienkam,
3. jav, ktory vyjadruje niektoré vzajomne spojené postoje. (Stikar a kol. 2003)

Robbins (1993) uvadza Styri typy spravania ako prejavy pracovnej nespokojnosti, a to
odchod (fluktuécia), aktivny prejav, lojalita a nevSimavost’. Na ich popis vyuziva dve dimenzie,
a to konstruktivnost’/destruktivnost’ a aktivita/pasivita.

Verbalny prejav je aktivne a pre organizaciu konStruktivne spravanie. Nespokojny
zamestnanec riesi problémy s manazérom a poddva intervencné navrhy na zmenu stcasného
stavu.

Lojalita je pasivne a pre organizaciu konstruktivne spravanie. Zamestnanec nezasahuje do
riadenia organizacie, nediskutuje o problémoch, nekritizuje, ale je lojalny a ma kladny postoj k
organizécii. Tento postoj sa moze prejavit ako dovera manazmentu, obrana manazmentu, atd’.

NevSimavost’ zamestnanca je sprdvanie pasivne a pre organizaciu destruktivne.
Zamestnanec o problémoch nediskutuje, ale neveri v zlepSenie. Je apaticky a to sa prejavuje v
znizeni jeho kvality a kvantity vykonu. Zamestnanec obmedzuje pritomnost’ na pracovisku a
pod.

Odchod (fluktuiacia) je aktivne, pre organizaciu deStruktivne spravanie. Nespokojny
zamestnanec podava vypoved. Organizicia tak moéZe prist o kvalitného zamestnanca.
Nespokojnost’ mézu spdsobovat’ osobné, finanéné a organiza¢né pric¢iny. Osobné priciny, napr.
nenaro¢nd, nezaujimava praca, zld perspektiva, neadekvatne moznosti kariéry. Finan¢né
pri¢iny, napr. nizka mzda, nespravodlivé hodnotenie, nevhodna Struktira mzdy. Organizacné
pri¢iny, napr. nevyhovujlice pracovné podmienky, zl¢ vztahy v pracovnej skupine,
nevyhovujuci $tyl vedenia manazéra, reorganizacia. (Robbins 1993)

Na zéklade vysSie uvedeného vyplyva nasledujuca vyskumna otazka: ,,Existuje vzt'ah
medzi pracovnou spokojnost’ou s odmenou za vykonanu pracu (vySka platu, nefinancné
benefity a adekvatnost’ odmeny) a behavioralnymi prejavmi pracovnej nespokojnosti?“

Naformulované boli nasledujice hypotézy:

Hypotéza 1: Predpokladame, Ze existuje Statisticky vyznamny pozitivny vztah medzi
pracovnou spokojnostou s platom a potencialnymi behavioralnymi prejavmi pracovnej
nespokojnosti.

Hypotéza 2: Predpokladame, ze existuje Statisticky vyznamny pozitivny vzt'ah medzi
pracovnou spokojnost'ou s nefinanénymi benefitmi a potencidlnymi behaviordlnymi prejavmi

pracovnej nespokojnosti.



Hypotéza 3: Predpokladame, Ze existuje Statisticky vyznamny pozitivny vztah medzi
pracovnou spokojnostou s adekvatnostou odmeny a potencialnymi behaviordlnymi prejavmi

pracovnej nespokojnosti.

2 METODY

Na zber udajov bol vyuzity dotaznik. Prvi cast’ dotaznika tvorili polozky
Standardizovaného dotaznika - Job Satisfaction Scale (Spector 1985). Dotaznik JSS obsahuje
36 vyrokov, ktoré sa tykaju celkovej pracovnej spokojnosti a su zoskupené do deviatich zloziek
pracovnej spokojnosti: plat, moznosti rozvoja kariéry, $tyl vedenia, nefinancné benefity,
adekvatnost’ odmeny, prevadzkové podmienky, spolupracovnici, druh prace a komunikacia.

Respondenti na jednotlivé vyroky odpovedali vyzna¢enim hodnoty na Likertovej 6
bodovej Skale od 1 - silne nesthlasim az po 6 - silne stthlasim.

Miera pracovnej spokojnosti bola vypocitand ako priemerné skore, pricom pri reverznych
otazkach bola hodnota skore opacna. Pri vypocte Ciastkovej spokojnosti bolo s¢itané priemerné
skore pri vybranych polozkach. Cim bolo vyssie priemerné celkové alebo priemerné ¢iastkové
skore, tym bola vysSia pracovna spokojnost’ respondenta.

Vypocitavany bol aj pocet respondentov vykazujicich pracovnu spokojnost’ a pracovnu
nespokojnost’. Priemerné skore do hodnoty 3,5 bolo klasifikované ako pracovna nespokojnost,
skore nad tato hodnotu bolo klasifikované ako pracovna spokojnost. Vypocitand tak bola
celkova miera pracovnej spokojnosti ako aj miera pracovnej spokojnosti s jednotlivymi
faktormi.

Druhé cast’ bola tvorena 38 polozkami Dotaznika o ddsledkoch spravania sa v pripade
pracovnej nespokojnosti (DDSPN) rozdelenymi do Styroch Casti (Krav¢akova 2014). Polozky
dotaznika uvadzaju mozné prejavy spravania nespokojnych zamestnancov. 32 poloziek je
rozdelenych do 4 kategorii na zaklade 2 dimenzii, a to na deStruktivne aktivne spravanie,
destruktivne pasivne spravanie, konstruktivne aktivne spravanie, konstruktivne pasivne
spravanie.

Respondenti sa vyjadrovali na 6-stupniovej Skale. Kotvy skaly sa pohybovali od 1 — urcite
by som sa tak spraval/a az po 6 — urCite by som sa tak nespraval/a. Posledna otazka tejto Casti
dotaznika je otvorend, tzn. respondenti mohli uviest' d’al§ie prejavy spravania sa v pripade
pracovnej nespokojnosti. Pri vypocte tendencii spravania boli jednotlivé kotvy skaly zgrupené.
Skaly 1 - uréite by som sa tak spraval, 2 — ano, spraval by som sa tak a 3 — skor by som sa tak

spraval boli klasifikované ako ,,ano, spraval by som takto. Skaly 4 - skor by so sa tak nespréaval,



5 —nie, nespraval by som sa tak a 6 - uréite by som sa tak nespraval boli klasifikované ako ,,nie,
nespraval by som sa takto*.

Polozky tretej Casti dotaznika zistovali socio-demografické tdaje o respondentoch. Tato
cast’ dotaznika obsahuje Sest’ otdzok, z toho Styri otazky boli uzavreté a dve otazky boli
otvorené. Zistovany bol vek, pohlavie, dizke praxe v danej organizacii, pracovné miesto a Gidaj
o zamerani danej organizacie.

Dizajn vyskumu. Vyskum bol uskuto¢neny V januari 2016 v organizaciach verejnej
spravy na uzemi Slovenskej republiky. Veducim organizacii verejnej spravy bola elektronicky
odoslané ziadost’ o participaciu na vyskume, boli im vysvetlené postup a dévody, dolezitost’
a prinos vyskumu pre ich organizaciu. Bola tiezZ zdoéraznend anonymita vyskumu, nakol’ko islo
o citlivé udaje. Po vyjadreni stihlasu im bol elektronicky zaslany dotaznik, ktory dalej
distribuovali svojim podriadenym zamestnancom.

Celkovo bolo oslovenych 114 vedtcich organizacii verejnej spravy. Zo vSetkych
oslovenych 79 veducich organizacii verejnej spravy vyslovilo suhlas. Prostrednictvom nich
bolo distribuovanych 685 dotaznikov. Samotného vyskumu sa zacastnilo 234 respondentov.
Navratnost’ predstavuje 35 %. 42 dotaznikov bolo netplne vyplnenych, preto boli z vyskumu
vyradené. Do vyskumu bolo zaradenych 192 dotaznikov.

Ziskané¢ udaje boli spracované pomocou frekvencénych a kontingenénych tabuliek
v programoch MsOffice Excel a SPSS. Na testovanie hypotéz bol vyuzity Pearsonov korelacny
koeficient.

Vyskumna vzorka. Vzorka bola tvorend viacstupiovym zhlukovym vyberom zo
zamestnancov organizacii verejnej spravy a stukromnych podnikov, v ktorych sa vyskum
uskutocnil. Vyskumnu vzorku tvorilo 192 respondentov. Vek respondentov bol v rozmedzi od
22 do 65 rokov, v priemere 34.828 roka. Prax respondentov sa pohybovala od pol roka do 35

rokov. Priemerna dizka praxe bola 7.427 roka.



Popis vyskumnej vzorky Clenenie podPla kritérii P;)cet respondi;(l)tov
) . Muzi 83 44,23
Podl’a pohlavia Jeny 109 5577
Podla vek do 30 rokov 103 53,65
veRt nad 31 rokov 89 46,35
iy do 5 rokov 110 57,30
Podla dizky praxe nad 6 rokov 82 42,70
" , ) Riadeny 151 78,65
Podl’a pracovného miesta Riadiaci 12 21.35
, ) Stredoskolské 40 20,84
Podrla vzdelania respondentov Vysokoskolské 150 79.16
Spolu 192 100

Tabul’ka 1 Popis vyskumnej vzorky

4 VYSLEDKY

Ciel'om ¢lanku bolo analyzovat pracovni nespokojnost’ s odmenou za vykonanu pracu ako
pracovny postoj determinujuici pracovné spravanie vo vztahu k potencidlnym behaviordlnym
prejavom pracovnej nespokojnosti.

Zistovana bola celkova miera pracovnej spokojnosti a miera pracovnej spokojnosti
S platom, nefinanénymi benefitmi a spokojnost’ s adekvatnostou odmeny za vykonant pracu.

V tomto kontexte sa rozumie platom vyska mesa¢nej mzdy, ktorti dostane zamestnanec za
vykonanu précu.

K nefinanénym benefitom patria hmotné a nehmotné benefity. Hmotnymi nefinan¢nymi
benefitmi  je poskytovanie nadstandardnej zdravotnej a socidlnej starostlivosti
zamestnavatel'om, poukazy a zl'avy na Sportové a kultirne podujatia alebo poukazy na nakup
tovaru, ¢i zriadenie jasli alebo $kolky pre deti zamestnancov. Nehmotné benefity sa chapu ako
pochvaly, uznania, rebricky vykonu zamestnancov a pod.

Adekvatnostou odmeny sa chape spravodlivost pri finanénom aj nefinanénom
odmenovani zamestnancov v suvislosti s poddvanym vykonom, pracovnym zaradenim,

druhom vykonévanej prace a dlzkou praxe v organizacii.



Celkova a Ciastkova miera Miera Spokojni Nespokojni
pracovnej spokojnosti pracovnej respondenti respondenti
respondentov spokojnosti f % f %
Celkova pracovna spokojnost’ 3,456 92 47,92 100 | 52,08
Ciastkova |Plat 2,555 90 | 46,87 | 102 | 53,13
pracovna | Nefinan¢né benefity 2,983 140 72,92 52 27,08
spokojnost’ | Adekvatnost’ odmeny 3,069 136 | 70,83 56 29,17

Tabul’ka 2 Miera pracovnej spokojnosti respondentov

Celkova miera spokojnosti respondentov dosahuje priemernti hodnotu 3,456, zo 6
stupniovej hodnotiacej Skaly. Medianom tejto Skaly je hodnota 3,5.

Priemerna miera pracovnej spokojnosti s platom u respondentov je 2,555. To znamena
ze respondenti su nespokojni so svojim platom. Vyska zarobku sama o sebe nepredikuje
spokojnost’. Plat ako motiva¢ny nastroj ma univerzalnu hodnotu, pretoze sa v iom premieta aj
mnoho dalsich faktorov, ktoré respondent spolu s platom hodnoti. Stadie ukazuju, Ze
spokojnost’ so zarobkom neurcuje iba jeho vyska, ale aj praktiky organizécie, pomer medzi
vykonavanou pracou a vyskou mzdy, odmenovaci systém organizacie, o¢akavania zamestnanca
a zamestnanecké vyhody (Berryova 2009).

Vyska, vypocet a stanovenie mzdy sa liSia v jednotlivych organizaciach. V sikromnych
podnikoch je vysSia autondmnost’ pri stanoveni vySky mzdy, pri poskytovani benefitov.
Verejna sprava je pri vykone tychto tloh spojenych s odmenovanim zamestnancov viazana
platnou legislativou. Respondenti st nespokojni najmé s vyskou platu a periodicitou rastu platu.
V organizéciach verejnej spravy je vyska a periodicita rastu funkéného platu dana legislativou,
preto k zmene v oblasti odmenovania zamestnancov by mohlo ddjst’ iba zmenou platnych
zakonov.

Respondenti st celkovo nespokojni s poskytovanymi benefitmi v organizacii (2,983).
To mo6ze svedcCit’ o tom, Ze organizécia svojim zamestnancom nefinancné benefity neposkytuje.
Tiez skuto¢nost’, ze respondent nie je spokojny s poskytovanymi nefinanénymi benefitmi moze
byt’ iba odrazom jeho subjektivneho vnimania spravodlivosti a porovnavania medzi r6znymi
organizaciami a podnikmi.

Respondenti uvadzaju, ze poskytované benefity st nespravodlivé v ramci organizacie,
ale aj medzi organizaciami. Na zéklade toho by organizacie, ktoré poskytuji nefinancné
benefity svojim zamestnancom, mali vypracovat' systém prerozdel'ovania nefinan¢nych
benefitov. Tento systém by zohl'adnioval zaradenie zamestnanca v organizacnej Strukture, druh

vykondvanej prace a podany vykon.



Respondenti pracujici v organizacidch verejnej

spravy su tiez nespokojni s

adekvatnost'ou svojej odmeny za vykonanu pracu (3,069). Tito respondenti pravdepodobne

vykonavaju pracu aj nad ramec svojich pracovnych povinnosti a systém odmenovania

zamestnancov v oblasti verejnej spravy to manazmentu neumoziuje zohl'adnit’.

Pre zvySenie spokojnosti zamestnancov s adekvatnostou odmeny za vykonanu pracu by

mal manazment pravidelne analyzovat’ zlozky mzdy zamestnancov v stvislosti s pracovnym

vykon zamestnancov v pravidelnych intervaloch. V pripade ak sa preukdze nestlad medzi

vyskou mzdy a podanym vykonom zamestnanca, odportic¢ame zvysit mzdu zamestnanca.

Zistovana bola frekvencia

odpovedi respondentov nespokojnych

s platom,

nefinanénymi benefitmi a adekvatnostou odmeny, na vyroky zistujice potencidlne spravanie,

ktoré moze byt prejavom pracovnej nespokojnosti.

Frekvencia odpovedi respondentov

Destruktivno-aktivne Plat Nefinanéné benefity || Adekvatnost’ odmeny
prejavy pracovnej N=102 N=56 N=52
nespokojnosti Ano Nie Ano Nie Ano Nie
fl % f % f % f % f % f |%

Zamestnavatel'ovi by som dal vypoved.. 65| 63,73 | 47 | 36,27 || 35 | 625 | 21 | 375 || 31 [ 59,61 ] 21 | 40,39
Hradal - by som si pracu winéhoflge oo 07 | 4 | 303 || 50 [ 8928 | 6 | 1072] 47 | 9038 | 5 | 962
zamestnavatel'a.
Prijimal by som provizie. 8818627 | 14 | 13,73 || 25 | 44,64 | 31 | 55,36 |] 26 | 50,00 J 26 | 50,00
Ulohy by som  schvlne vykondvalfl oo | go a6l 4s | 414l o | o |s6| 100l 0o | o |52 100
nespravne.
Vyuzival by som pracovné
zariadenia/prostriedky na sukromné ucely
v pracovnom ¢ase aj doma (pocitac,||68 | 66,67 | 34 | 33,33 || 34 | 60,71 | 22 | 39,29 || 30 | 57,69 | 22 | 42,31
internet, telefon, kancelarske potreby
a pod.).
Plytval by som zdrojmi (ne$etril by som). ||81 | 79,42 | 21 | 20,58 || 13 | 2321 § 43 | 76,79 || 11 | 21,15 | 41 | 78,85
Dopisoval by som si nad¢asové hodiny. 72| 70,58 | 32 | 29,42 || 10 | 1785 46 | 82,15]] 6 | 1153 | 46 | 88,47
Poskodzoval by som  zariadeniallag | 3335 | 65 | 6667 || 1 | 178 | 55 | 9s22|| 1 | 192 | 51 | 9808
zamestnavatel'a (majetok).
Poskytoval by som nepresné informacie. || 78 | 76,47 § 24 | 2353 || 1 1,78 | 55 | 9822 || 1 | 1,92 | 51 | 98,08
Neobriibené pracovné povinnosti by som|l g | 6375 | 37 | 3608 || 12 | 2042 | 44 | 7858 | 12 | 2307 | 40 | 76,93
presuval na kolegov.
Tajne by som vyvolaval konflikty. 0 0 102 [ 100 0 0 56 | 100 0 0 52 | 100
Ohovaral by som kolegov. 24| 2352 | 78 | 76,48 3 535 | 53 | 94,65 2 3,84 | 50 | 96,16
Sikanoval by som kolegu/kolegyiiu. 353333 68 [6667| 0 | 0 [56 | 1000 o [52] 100
Ignoroval by som nadriadeného. 781 76,47 | 24 | 2353 || 13 | 23,21 | 43 | 76,79 || 14 | 26,92 | 38 | 73,07
Zistoval by som si dovern¢/osobnéfl , | 4 o5 L 100 | egoall 1 | 178 | 55 | 9822 || 3 | 576 | 49 | 9424
informacie o inych.

Tabulka 3 DeStruktivno-aktivne behavioralne prejavy pracovnej nespokojnosti s platom,
nefinanénymi benefitmi a adekvatnostou odmeny

Kollarik (1983) uvadza, ze medzi nespokojnostou a fluktudciou zamestnancov je

pozitivny korelacny vztah. V oblasti deStruktivneho spradvania voci sebe, by pracu u iného

zamestnavatel’a hl'adalo az 96 % respondentov nespokojnych so svojim platom. V pripade




respondentov, ktori st nespokojni S nefinanénymi benefitmi a s adekvatnostou odmeny by
pracu zmenilo priblizne 50 % respondentov. Je to znakom toho, Ze v organizéciach je dispozicia
k zvysenej fluktuacii. Je vSak tazké povedat’, ¢o moze potencidlnu fluktudciu spdsobovat’ a
samotna nespokojnost’ nestaci. V dnesnej spolocnosti je to najmi prilezitost’ a istota lepSieho
zamestnania. Kollarik (1983) predpoklada, Zze pre nespokojného pracovnika dana préca straca
pritazlivost, a ze sa jej l'ahSie vzd4 nez spokojny zamestnanec. Vysledky jeho vyskumov
ukazuju aj na to, Ze potencialnu fluktuaciu zamestnancov by podmieniovali nasledujuce faktory:
1. necisté a neprijemné pracovné prostredie,

2. nebezpecné a rizikové pracovisko,

3. vplyv préace na zdravie,

4. naméhava préaca,

5. maly zarobok.

V priemere 60 % respondentov, ktori su nespokojni so svojim platom uviedlo, Ze by
pracovné ulohy vykonavalo nespravne, vyuzivalo zdroje organizécie vo svoj prospech, plytvalo
zdrojmi, ¢i neefektivne vyuzivalo pracovny ¢as. V pripade respondentov, ktori su nespokojni
s nefinanénymi benefitmi a adekvatnostou odmeny za vykonanu pracu, by najviac z nich
vyuzivalo pracovné zariadenia a prostriedky na sukromné ucely v pracovnom c¢ase aj doma
(pocitac, internet, telefon, kancelarske potreby a pod.).

Az tri §tvrtiny respondentov uvadza, Ze v pripade pocitovania pracovnej nespokojnosti
by ignorovali nadriadeného. Takéto spravanie by mohla vyvolat aktudlne pocitovana
nespokojnost’ so Stylom vedenia nadriadeného a nespokojnost s platom, o ktorom moze

nadriadeny rozhodovat’.



Frekvencia odpovedi respondentov

Konstruktivno-aktivne Plat Nefinanéné Adekvatnost’ odmeny
. . benefity
prejavy pracovnej N=102 N=56 N=52
nespokojnosti Ano Nie Ano Nie Ano Nie

fl %) f|l %||f] % |]f % fl %] f| %

Podaval by som navrhy na zmenu oblasti,
ktoré  spésobuju  moju  pracovnul| 19 | 18,62 | 83 | 81,38|| 43 | 76,78 | 13 23,22 41 | 78,84 | 11 | 21,16
nespokojnost’.

Diskutoval by som o problémoch

sposobujicich moju pracoviufy o6 | 1960 | 82 | s0.40|| 45 | 80,35 | 11 | 1965 || 44 | 461 | 8 | 1539
nespokojnost S manazmentom
organizacie.

Upozoriioval by som manazment na
neschopnost I'udi, ktori zapri¢iiuji mojul| 80 | 78,43 | 22 | 21,57 || 31 | 55,35 | 25 | 44,65 || 30 | 57,69 | 22 | 42,31
nespokojnost’.

Upozornil by som kolegu, Ze jeho
praca/spravanie  je pri¢inou mojej|| 19 | 18,62 | 83 | 81,38 || 45 | 80,35 | 11 | 1965 || 41 | 78,84 | 11 | 21,16
nespokojnosti.

Vstapil by som do odborovej
organizacie, resp. aktivne by som riesil||] 9 | 882 | 93 | 91,18 || 23 | 41,07 ] 33 | 5893 || 23 | 44,23 | 29 | 55,77
problémy z trovne odborov.

Upozornil by som média na nedostatky

AP 4 392 | 98 | 96,07 9 | 16,07 | 47 83,93 8 | 1538 | 44 | 84,62
V Organizacil.
_

Tabul'ka 4 Konstruktivno-aktivne behavioralne prejavy pracovnej nespokojnosti s platom,
nefinanénymi benefitmi a adekvatnostou odmeny

Navrhy na zmenu by vo vécSej miere podavali respondenti, ktori si nespokojni
s nefinanénymi benefitmi a s adekvatnost'ou odmeny. Tieto navrhy by sa tak mohli tykat’ najma
foriem nefinanénych hmotnych a nehmotnych benefitov na zaklade potrieb a potrieb
Zamestnancov.

Az 78 % respondentov nespokojnych s adekvatnostou odmeny za vykonanu pracu
uviedlo, Ze by upozornilo kolegu na to, Ze jeho praca a pracovné spravanie je pri¢inou pracovne;j
nespokojnosti. V tomto pripade ide o porovnavanie mzdy u respondentov, z hl'adiska jej
spravodlivosti. Respondent tak pocit'uje nespravodlivost’ a teda aj nespokojnost’ s odmenou,
ktoré sa odvija od pracovného spravania a vykonu prace kolegu (napr. kolega podava nizsi

vykon, za ktory je hodnoteny rovnako ako ostatni zamestnanci, ktorych vykon je vyssi).



Frekvencia odpovedi respondentov

Destruktivno-pasivne Plat Nefinanéné benefity ||Adekvatnost’ odmeny
prejavy pracovnej N=102 N=56 N=52
nespokojnosti Ano Nie Ano Nie Ano Nie

fl %) f| % Nf] ]| %Nf| % || %

72 | 7058 § 30 | 29,42|) 23 | 41,07 | 33 | 58,93 || 23 | 44,23 | 29 | 55,77

Znizil by som kvantitu vykonu
(produktivitu, mnozstvo).

Znizil by som kvalitu vykonu. 60 | 58,82 | 42 | 41,18|) 15 | 26,78 | 41 | 73,21 || 12 | 23,07 | 40 | 76,93
Znizil by som intenzitu svojej prace
(usilovnost’, snahu).

Odkladal by som vykon pracovnych
povinnosti na neskor.

Zvysoval by som absenciu (neskoré
prichody na pracovisko, skoré odchody|| 80 | 76,48 | 22 | 2352 || 10 | 17,85 | 46 | 82,15]| 12 | 23,07 | 40 | 76,93
z pracoviska a pod.).

Plytval by som pracovnym casom
(stkromné rozhovory, C¢itanie, dlhé
prestavky, hranie hier, surfovanie na
internete a pod.).

88 | 8627 | 14 | 13,73 || 25 | 4464 | 31 | 5536 || 24 | 46,15 ] 28 | 53,85

79 | 77,45 23 | 2255|) 25 | 4464 | 31 | 55,36 || 22 | 42,30 | 30 | 57,70

89 | 8725 13 | 12,75|] 24 | 4285 | 32 | 57,15|] 23 | 4423 | 39 | 55,77

Zakryval by som chyby kolegov. 9 | 882 | 93 [ov18|[ 18 [3214 | 38 [67.86|[ 16 | 30,76 | 36 | 69,24
I;Z‘é‘;?;;‘aval by som bezpecnostné|l , | o5 | 101 | 9902 || o 0 Is6| 200 2 [ 2902519808

Tabul'ka 5 Destruktivno-pasivne behavioralne prejavy pracovnej nespokojnosti s platom,
nefinanénymi benefitmi a adekvatnostou odmeny

Respondenti, ktori st nespokojni so svojim platom v organizacii by CastejSie absentovali
ako respondenti, ktori nie st spokojni s benefitmi a adekvatnostou odmeny. Vzt'ah medzi
absentérizmom a pracovnou nespokojnostou potvrdili uz v roku 1955 Brayfield a Crockett.
Prave nespokojni zamestnanci viac a ¢astejSie chybaji v zamestnani ako spokojni zamestnanci.
V tomto pripade ide o neoddévodnenu absenciu, teda nie taku, ktora je spdsobena objektivnymi
faktormi, napriklad chorobou. Neskoré prichody a dlhé prestavky v praci su istou formou
absentérizmu. Ako uvadza Kollarik (1983) absencie narisaju systém plnenia uloh, prinasaju
operativnost’, oslabuji pracovnu disciplinu, moralku, ovplyviluju postoje, naruSaj
medziludské vztahy. Tym vytvaraju zéklad aj pre nespokojnost’ ostatnych ¢lenov skupiny,
pretoze sa tym narasa zakladna Struktura a ¢innost’ celého pracovného kolektivu.

Respondenti uvadzaja, ze by viac plytvali pracovnym casom, to znamena, ze by si
predlZovali prestavky v praci, surfovali na internete aj ked’ to nesuvisi s ich pracou a pod.
V tomto pripade je mozné hovorit o kompenzacii pracovnej nespokojnosti vo svoj sukromny
prospech zo strany zamestnancov.

Rovnaké zistenie prinasa aj Kravéakova (2014). Vo vyskume, ktory uskutocnila, zistila,
ze respondenti by na pracovnu nespokojnost’ reagovali najCastejSie tak, Ze by plytvali

pracovnym ¢asom (100 %) a znizili by intenzitu svojej prace (92 %).



Frekvencia odpovedi respondentov

KonStruktivno-pasivne Plat Nefinanéné benefity ||Adekvatnost’ odmeny
prejavy pracovnej N=102 N=56 N=52
nespokojnosti Ano Nie Ano Nie Ano Nie

f % f % f % f % f % f %

Moju pracovnu nespokojnost’ by som
V praci s nikym neriesil.

Bol by som lojalny. 15 | 14,70 | 87 | 8530} 41 | 73,21 15 | 26,79 ] 39 | 75,00 | 13 | 25,00
Veril by som v pozitiviu zmenu. 21 | 2058 | 81 | 79,42|| 44 | 7857 | 11 | 21,43 || 43 | 82,69 9 17,31

80 | 78,43 § 22 | 1257 10 | 17,85 ] 46 | 8215 9 | 17,30 | 43 | 82,70

Tabul'ka 6 Konstruktivno-pasivne behavioralne prejavy pracovnej nespokojnosti s platom,
nefinanénymi benefitmi a adekvatnostou odmeny

Respondenti, ktori su nespokojni so svojim platom, by pracovnu spokojnost’ az v 78 %
pripadov s nikym neriesili. Je mozné, ze tito zamestnanci nechci prejavovat’ svoju
nespokojnost’ s vyskou svojho platu. Moze to byt sposobené bud’ nizkym platom alebo
neprimerane vysokym platom vzhl'adom na podavany vykon.

Vysledky Pearsonovho korelaéného koeficientu vzt'ahu medzi pracovnou spokojnost'ou
S vybranymi zlozkami prace a behavioralnymi prejavmi pracovnej nespokojnosti prezentuje

nasledujuca tabulka.

Pearsonov korela¢ny koeficient Plat Neﬁnal_lcne Adekvatnost
benefity odmeny

. i voéi sebe ,113 191 ,143"
Des,t I’ukthll.O- voci organizacii ,008 ,027 ,062
aktivne prejavy vodi kolegom 034 047 055
KonStruktivno-aktivne prejav -,075 -,049 ,090
Destruktivno-pasivne prejavy ,004 -,043 ,029
KonS$truktivno-pasivne prejavy -,115 -,103 -,050

Tabulka 7 Vztah medzi behaviordlnymi prejavmi pracovnej nespokojnosti a spokojnost’ou
s platom, nefinanénymi benefitmi a adekvatnostou odmeny

Hypotéza 1

Predpokladany bol Statisticky vyznamny pozitivny vztah medzi pracovnou spokojnost’ou
s platom a potencialnymi behavioralnymi prejavmi pracovnej nespokojnosti.

Vztah medzi mierou pracovnej spokojnosti s platom a potencialnymi behavioralnymi
prejavmi pracovnej nespokojnosti sa nepotvrdil.

Aj napriek tomu nie je mozné konStatovat’, Ze plat za vykonanu pracu nema vyrazny vplyv
na neziadice spravanie zamestnanca v organizécii. A rovnako, Ze pracovna nespokojnost
s nefinanénymi benefitmi a nespokojnost’ s adekvatnostou odmeny nemo6zu mat’ vplyv aj na

iné potencialne behavioradlne prejavy pracovnej nespokojnosti.



Hypotéza 2
Predpokladany bol Statisticky vyznamny pozitivny vzt'ah medzi pracovnou spokojnost’ou
s nefinanénymi benefitmi a potencialnymi behaviordlnymi prejavmi pracovnej nespokojnosti.
Preukazal sa S$tatisticky vyznamny pozitivny vzt'ah medzi mierou pracovnej spokojnosti
s nefinanénymi benefitmi a deStruktivno-aktivnymi behavioralnymi prejavmi pracovnej
nespokojnosti voc¢i sebe. Na zdklade toho je mozné konStatovat, ze ¢im je respondent
spokojnejsi s benefitmi, ktoré mu poskytuje organizacia, tym ma mensie tendencie spravat’ sa

voCi sebe destruktivno-aktivne.

Hypotéza 3

Predpokladany bol aj Statisticky vyznamny pozitivny vztah medzi pracovnou
spokojnost'ou s adekvatnostou odmeny a potencidlnymi behaviordlnymi prejavmi pracovnej
nespokojnosti.

Preukdzany bol aj Statisticky vyznamny pozitivny vztah medzi mierou pracovnej
spokojnosti s adekvatnostou odmeny za vykonani pracu a potencialnymi destruktivno-
aktivnymi behaviordlnymi prejavmi pracovnej nespokojnosti voci sebe.

To znamend, Ze spokojnost’ respondenta s poskytovanymi benefitmi a spokojnost’
respondenta so spravodlivostou a adekvatnostou odmeny za vykonanu préacu je predpokladom
nizkej fluktuécie a tiez predpokladom toho, Ze respondent nebude prijimat’ provizie od klientov

alebo kolegov.

ZAVER

Pracovna spokojnost’ ako sthrn postojov zamestnanca k organizacii a k vykonavane;j
praci formuji jeho pracovné spravanie. Ak takéto spravanie zamestnanca nie je v sulade
s oCakavaniami a pravidlami zamestnavatel’a, organizacii vznikaju dodato¢né naklady, neplnia
sa ciele organizacie, organiza¢na kultira neplni svoje funkcie a ciele.

Zisteny bol Statisticky vyznamny pozitivny vztah medzi spokojnost'ou s nefinancnymi
benefitmi a destruktivno-aktivnymi behavioralnymi prejavmi pracovnej nespokojnosti voci
sebe amedzi spokojnostou  Snefinanénymi  benefitmi  a deStruktivno-aktivnymi
behavioralnymi prejavmi pracovnej nespokojnosti voci sebe.

Aby nedochadzalo k neziaducemu destruktivnemu spravaniu na pracovisku, je potrebné

zvySovat’ pracovnu spokojnost’ zamestnancov s jednotlivymi zlozkami prace — odmenou za



vykonani pracu, ktord je dand vySkou platu, poskytovanymi nefinanénymi benefitmi
a spravodlivostou odmeny za vykonanu pracu.

V organizicidch verejnej spravy je vyska a periodicita rastu funkéného platu dand
legislativou, preto k zmene v oblasti odmenovania zamestnancov by mohlo ddjst’ iba zmenou
platnych zakonov.

Respondenti uvadzaju, ze poskytované benefity su nespravodlivé v ramci organizacie,
ale aj medzi organizdciami. Na zéklade toho by organizacie, ktoré poskytuju nefinancné
benefity svojim zamestnancom, mali vypracovat systém prerozdelovania nefinancnych
benefitov. Tento systém by zohl'adiioval zaradenie zamestnanca v organizacnej Strukture, druh
vykonavanej prace a podany vykon.

Pre zvySenie spokojnosti zamestnancov s adekvatnostou odmeny za vykonant pracu by
mal manazment pravidelne analyzovat’ zlozky mzdy zamestnancov v stvislosti s pracovnym
vykon zamestnancov v pravidelnych intervaloch. V pripade ak sa preukaze nestilad medzi
vySkou mzdy a podanym vykonom zamestnanca, manazment by mal zvysit' pripadne znizit

mzdu zamestnanca.
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