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Pracovna motivacia a spokojnost’ zamestnancov
v akademickom prostredi

Work motivation and employee job satisfaction
in the academic environment

Jana KLENCOVA
Abstrakt

Clanok sa venuje pracovnej motivacii a spokojnosti zamestnancov so
zameranim sa na vysokoskolskych ucitelov, ktori patria medzi kl'acové
faktory  ovplyviiujuice  kvalitu  vysokoskolského  vzdelavania
a akademickej vyskumnej ¢innosti. Cielom ¢lanku je analyzovat’ vztah
medzi pracovnou motivaciou a spokojnostou na zaklade teoretickych
pristupov a empirickych zisteni, najmid prieskumu Slovenskej
akreditacnej agentury pre vysoké skolstvo. Vyskum je zalozeny na
sekundarnej analyze odbornych zdrojov a institucionalnych dat. Zistenia
ukazuju relativne vysoku mieru spokojnosti vysokoskolskych uéitelov,
avSak pretrvavajlice problémy v oblasti finanéného ohodnotenia,
kariérneho rastu a pracovnej zataze. Motivacia je dominantne
ovplyvnend vmitornymi faktormi, najméd akademickou autondémiou
a vedeckou ¢innost’ou.
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Abstract

The article focuses on work motivation and job satisfaction of
employees, with particular emphasis on university teachers, who
represent key factors influencing the quality of higher education and
academic research activities. The aim of the article is to analyse the
relationship between work motivation and job satisfaction based on
theoretical approaches and empirical findings, particularly the survey
conducted by the Slovak Accreditation Agency for Higher Education.
The research is based on a secondary analysis of scholarly sources and
institutional data. The findings indicate a relatively high level of job
satisfaction among university teachers; however, persistent issues remain
in the areas of financial remuneration, career development and workload.
Work motivation is predominantly influenced by intrinsic factors,
especially academic autonomy and research activities.

Keywords: Work motivation. Job satisfaction. University teachers. Academic
environment. Survey.
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Uvod

Pracovnd motivacia a spokojnost’ vysokoskolskych zamestnancov predstavuji
klacové  faktory ovplyvilujuce kvalitu  vysokoSkolského  vzdeldvania,
vedeckovyskumni Cinnost a celkové fungovanie akademickych institdcii.
Vysokoskolski uitelia zohrdvaju vyznamnu ulohu nielen vo vzdelavacom procese,
ale aj v tvorbe poznatkov a rozvoji spolo¢nosti, pricom ich pracovna motivacia
a spokojnost’ priamo ovplyviiuji ich vykonnost, angazovanost a stabilitu
v akademickom prostredi (Spector, 1997; Judge a kol., 2001).

V poslednych rokoch sa tato problematika stava predmetom zvySeného zdujmu
najmé v suvislosti s rasticimi ndrokmi na vykon, publikovanie a administrativnu
zataz. Na Slovensku priniesol vyznamné empirické zistenia prieskum Slovenskej
akreditacnej agentiiry pre vysoké Skolstvo (SAAVS, 2025), ktory poukazuje na
aktudlny stav pracovnej spokojnosti akademickych pracovnikov.

Vyznamnou spétnou vizbou pre zamestnavatel'a je vyjadrenie spokojnosti, resp.
nespokojnosti zamestnancov prostrednictvom motiva¢nych ¢initel'ov, ktoré maji
stimulac¢ny a motiva¢ny u¢inok na ich pracu a vykonnost’ v organizacii.

1 Teoretické vychodiska

Pracovnu motivaciu mozeme definovat’ ako aspekt motivacie I'udského jednania,
ktory sa spaja s vykonom pracovnej Cinnosti, so zastavanim uritej pracovnej
pozicie a s vykonom jej odpovedajicej pracovnej role, t. j. s plnenim pracovnych
uloh. Pracovna motivacia vyjadruje pristup Cloveka k praci, ku konkrétnym
okolnostiam jeho pracovného uplatnenia a ku konkrétnym pracovnym uloham, cize
vyjadruje konkrétnu podobu jeho pracovnej ochoty (Majtan, 2005).

Motivacia zamestnancov predstavuje nevyhnutni sucast’ riadenia l'udskych zdrojov
(Dar akol., 2014). Problematike socialneho piliera spolo¢enskej zodpovednosti
firiem (CSR) ako kl'icového mechanizmu prostrednictvom ktorého mézu firmy
posilnit’ motivaciu zamestnancov sa venuje Vartiak a kol. (2026). Ak sa firma
sprava socialne zodpovedne, I'udia v nej st spokojne;jsi, lojalnejsi a viac motivovani
pracovat’ lepsie. U¢inky a dopady spolo¢enskej zodpovednosti na organizacie, ktoré
realizuju spolocensky zodpovedné aktivity, na region a spolocnost’, v ktorej posobia
spracovali autori Ubreziova a kol. (2025).

V momentoch ak zamestnanec nie je dostatoné motivovany, byva obvykle
neuspokojeny z vykonu svojej prace (Majtan, 2016). Ide o zlozity proces, pretoze
Pudia mézu byt motivovani vSetkym, co ich mobilizuje k ¢innosti a ukazuje im smer
a ciel’ (Clark, 2003; Hitka a kol., 2005).

Viacsinu I'udi uspokojuje pracovat’ na dosahovani svojich stanovenych Specifickych
cieloch. Zamestnanci potrebuji presne vediet, o sa od nich ocakava (Eggert,
2005).

Nedostatok motivacie stoji za mnozstvom nesplnenych tloh. Aj ked’ je kazdy ¢lovek
jedinecny, motivécia je jednym z najdolezitejsich faktorov, ktoré rozhoduju o jeho
uspesnosti (Jankelova a kol., 2022).

Plaminek (2011) zadefinoval Styri podmienky s urcitou mierou univerzalnej
platnosti, podl'a ktorych je bezny clovek najviac motivovany. Podl'a uvedeného
autora, aby ulohy mohli motivovat, musia byt zrozumitel'né pre vykonavatel'ov,
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splnitelné (a tiez vykonavatel' ich musi za splnitelné povaZovat’), primerane
obtiazne vzhl'adom k vykonavatelovi a individualne zadané (tak, aby zodpovedali
motivom a d’al§im 'udskym zdrojom konktrétneho vykonavaterla).

Oplati sa reSpektovat’ zlaté pravidlo motivacie: prisposobujte tlohy I'ud’om, nie
'udi ulohdm (Plaminek, 2011).

Uvedena myslienka autora Plaminka (2011), podla ktorej by sa mali tlohy
prisposobovat’ l'ud'om a nie l'udia tloham predstavuje velmi zaujimavy protipol
klasického ekonomického myslenia zalozeného na efektivite, Standardizacii
a reakcii ponuky na dopyt. V akademickom prostredi mé vsak tato myslienka svoje
opodstatnenie, ked’Ze praca vysokoskolského ucitela je zalozena predovsetkym na
odbornosti, kreativite, autonomii a vedeckej Cinnosti. Akademickych pracovnikov
preto nemozno chapat ako ,,Standardizovanu pracovnu silu“, ked’ze kvalita ich
vykonu zavisi od vnutornych motiva¢nych faktorov, vedeckej tvorivosti a priestoru
na odborny rozvoj. Z ekonomického a manazérskeho pohladu predstavuje
problematika pracovnej motivacie a spokojnosti vysokoskolskych ucitelov
multidimenzionalny fenomén.

Je potrebné rozliSovat’ medzi motivom, stimulom a angaZovanostou. Motiv
predstavuje vnutorna psychicku silu, ktord Cinnost’ Cloveka orientuje urcitym
smerom, aktivizuje ho apomaha mu aktivitu udrzat. Motivacia je v pripade
pracovnej motivacie zamestnanca vuutornd zalezitost’ odohravajica sa v psychike
¢loveka. Motivovat in¢ho ¢loveka podl'a Jankelovej (2022) v podstate nie je mozné,
motivovat’ sa mdZze iba on sam.

Od pojmu motiv musime odliSovat’ pojem stimul, ktory predstavuje vonkajsi podnet
posobiaci na psychiku ¢loveka. Jeho vplyvom dochadza k zmene psychickych
procesov, a teda aj k zmene motivacie. Stimulaciou oznacujeme vedomé a zdmerné
ovplyviiovanie motivacie iného ¢loveka (Jankelova a kol., 2022).

V tejto suvislosti je nevyhnutné vymedzit’ aj treti pojem, ktory suvisi s predoslymi
vyrazmi, a to angaZovanost’ zamestnancov. Angazovanost podla Armstronga
(2015) vyjadruje stav, ked’ st 'udia oddani svojej praci a podniku, v ktorom pracuju,
a st motivovani k podavaniu vysokého vykonu.

Na meranie angazovanosti zamestnancov sa zameriava spolocnost’ Gallup, ktora
skiima prepojenost’ medzi troviiou angazovanosti a vykonom organizacii.

Pracovnu motivaciu a spokojnost’ u¢itelov mozeme vysvetl'ovat’ prostrednictvom
viacerych psychologickych tedrii motivacie, pricom medzi najvyznamnejsie patria
najma teorie z oblasti vnutornej motivacie, potrieb a pracovného spravania.

V manazérskej praxi je potrebné ovladat’ poznatky z oblasti tedrie motivacie ako
celku a pracovat’ s nimi komplexne. Neplati, Ze jednotlivé tedrie motivacie medzi
sebou nemaju ziadny vztah aZe je mozné sa v praxi riadit' len jednou znich
(Bajzlikova a kol., 2019).

Vo vSeobecnosti by sme mohli motiva¢né tedrie rozdelit’ na obsahové motivacné
teorie, ktoré vychadzaju z presvedCenia, ze zakladnym zdrojom motivacie su
neuspokojené potreby a procesné motivacné teorie, ktoré vysvetl'uja ako u ¢loveka
dochadza k vyvolaniu, usmeriiovaniu, udrZaniu a zakon¢eniu motiva¢ného konania.
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Obsahové motivacné tedrie podla Armstronga (2015) vyvolavaji napitie
anerovnovahu avedi k takému spravaniu, ktoré zabezpeci uspokojenie danej
potreby. Medzi najznamejsie patria: Maslowova hierarchia potrieb, Alderferova
teoria ERG, Herzbergova dvojfaktorova teoria, McGregorova teoria X al,
McCllelandova tedria potrieb a Deciho a Ryanova tedria sebaurcenia.

Medzi procesné motivacné tedrie zaradujeme: Vroomovu teoriu ocakdvania,
Adamsovu teoriu spravodlivosti a Whiteovu teoriu kompetencie.

Vyznam sebarealizéacie, ktora je v akademickom prostredi kliCova zdoraziuje
Maslowova hierarchia potrieb!.

Na druhej strane Herzbergova dvojfaktorova tedria’ rozliSuje hygienické faktory
(mzda, pracovné podmienky) a motivacné faktory (uznanie, zmysluplnost’ prace).
V prostredi vysokych $kdl je motivacia Specificka tym, ze vyznamnu ulohu zohrava
predovSetkym vnutornd motivacia, teda zaujem o vedu, vyskum a vzdelavanie.
Vyskumy poukazuju na to, ze vysokoskolski ucitelia st casto motivovani
moznost'ou realizovat’ vlastny vyskum, publikovat’ vedecké prace a podiel’at’ sa na
rozvoji poznania (Michulek a kol., 2024). Zaroveii v§ak nemozno zanedbat’ vyznam
vonkajsich faktorov, najméd financného ohodnotenia, ktoré je v podmienkach
Slovenska dlhodobo vnimané ako nedostato¢né (Hitka a kol., 2023).

Je dolezité spomentt, Ze Herzbergova teoria je ¢asto kritizovana za nerespektovanie
individualnej motivacnej Struktiry jednotlivych zamestnancov. Za sporné byva
oznacované najma zaradenie mzdy medzi hygienické faktory. Jej odporcovia tvrdia,
ze zaradenie poloziek medzi hygienické faktory a motivatory méze byt u réznych
I'udi odlisné. Tedria upozorniuje na rozdiel medzi spokojnostou a motivaciou,
ukazuje, ze tento vztah nie je priamociary. Pracovna spokojnost nemusi
automaticky znamenat’ aj motivovanost. Plati vSak, Ze podmienkou na dosiahnutie
stavu motivovanosti je nepritomnost’ dlhodobej pracovnej nespokojnosti (Jankelova
a kol., 2022).

Jednou z najvyznamnejsich obsahovych motivaénych tedrii je teoria sebaurcenia
(Self-Determination Theory — SDT), ktora patri k siCasnym motivacnym teoridm
a jej autormi su Edward Deci a Richard Ryan. Uvedeny pristup zdoraziiuje vyznam
troch zakladnych psychologickych potrieb: autonomie, kompetencie a pribuznosti.
Naplnenie tychto potrieb vedie k rozvoju vnutornej (autonémnej) motivacie
a k vyssej spokojnosti v praci.

Teéria sebaurCenia teda rozliSuje medzi autonémnou motivaciou (vnatorné
presvedcenie, zaujem) a kontrolovanou motivaciou (tlak, povinnost)).

Podla tedrie sebaurcenia jednotlivci s autondmnou motivaciou prezivaju vyssiu
mieru slobody a psychologickej autondmie, zatial' co kontrolovana motivacia je
spojena s pocitom tlaku a niz§ou mierou autonomie (Deci & Ryan, 2000).
Vyskumy poukazuji na to, Ze autondmna motivacia ucitel'ov je spojena s vyssou
pohodou a efektivnejSim vyuCovanim, podpora autondémie a psychologickych
potrieb pozitivne predikuje spokojnost’ ucitel'ov, spokojnost’ potrieb vedie k vyssej

1 PodTa tejto tedrie mdzeme potreby rozdelit’ na pat’ tirovni, a to: fyziologické, potreba istoty
a bezpecia, socialne potreby, potreba Ucty od inych a potreba sebarealizacie (Majtan, 2005).

2 Pri tejto teorii sa rozliduju sily vonkajsich stimulov, ktoré sa oznacuju ako dissatisfaktory
a motivatorov, ktoré su nazyvané satisfaktormi (Mikulastik, 2007).
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angazovanosti a profesionalnemu fungovaniu (Howard a kol., 2020; Quiles a kol.,
2015; Kaplan, 2021).

Autonémna motivacia zvySuje pracovnu spokojnost a well-being ucitelov
a zaroven podporuje kvalitnejSie pedagogické pristupy (Howard a kol., 2020).
Naopak, kontrolovana motivacia stuvisi so stresom a vyhorenim.

Pracovna spokojnost’ predstavuje subjektivne hodnotenie prace a je ovplyvnena
faktormi ako pracovné podmienky, vztahy na pracovisku a kariérne moznosti
(Spector, 1997). Podla Kravcdkovej a kol. (2013) pracovnid spokojnost’ je
vyznamnym determinantom vykonu a spravania sa zamestnanca. Popritom tiez
indikuje psychicky a zdravotny stav jedinca, a tym sa spaja aj s pracovnou
motivaciou, adapticiou a identifikaciou. Armstrong (2007) definuje tento pojem ako
postoj a pocity, ktoré ¢lovek prechovava ku svojej praci. Pozitivny postoj k praci
indikuje spokojnost’ s pracou. Na druhej strane negativny postoj k praci definuje
nespokojnost’ s pracou. Spokojni zamestnanci su zvycajne vysoko motivovani
a angazovani vo svojej praci. Vynakladaju viac usilia a snazia sa o vysoky vykon
(Ruhadi a kol., 2018). Ako uvadza Pandey a kol. (2021) nespokojni zamestnanci
zvycCajne robia len to, ¢o musia, potrebuju byt extra stimulovani k vynakladaniu
vicSieho usilia a nesnazia sa podat’ ¢o najlepsi vykon.

Vysokoskolski ucitelia hodnotia svoju spokojnost na zéklade viacerych
$pecifickych faktorov. Medzi najvyznamnejSie patri akademicka autonomia
(Zabrodska a kol., 2014). Dalsim déleZitym aspektom je zmysluplnost’ prace, ked’ze
pedagogicka a vedecka ¢innost’ su Casto vnimané ako spolocensky vyznamné.
Motivacia a pracovna spokojnost’ su Uzko prepojené. Motivacia ovplyviuje
pracovné spravanie a vykon jednotlivca, zatial’ ¢o spokojnost’ predstavuje vysledok
hodnotenia jeho pracovnej sktisenosti (Judge a kol., 2001). V mnohych pripadoch
posobi motivacia ako predpoklad spokojnosti, pricom spokojnost’ nasledne spétne
ovplyviiuje uroven motivacie.

2 Material a metédy

Prispevok je spracovany formou teoreticko-empirickej Stidie zalozenej na
sekundarnej analyze odbornych vedeckych zdrojov a dostupnych empirickych
vyskumov zameranych na problematiku pracovnej motivacie a spokojnosti
zamestnancov v akademickom prostredi.

Vyskum bol orientovany na identifikaciu hlavnych determinantov pracovnej
motivacie a spokojnosti zamestnancov vysokych §kol v podmienkach Slovenskej
republiky, ako aj na komparaciu narodnych a medzinarodnych trendov v oblasti
Skolstva.

Zdrojovy material tvoria odborné vedecké ¢lanky, monografie, medzinarodné
vyskumné spravy, narodné prieskumy a analytické dokumenty.

Do analyzy boli zahrnuté teoretické prace z oblasti pracovnej motivacie
a spokojnosti, empirické Stadie realizované v podmienkach Slovenskej republiky -
prieskum Slovenskej akreditatnej agentiry pre vysoké kolstvo (SAAVS, 2025),
aktualne medzinarodné vyskumy a prieskumy: OECD TALIS 2024 a globalne data
spolo¢nosti Gallup (State of the Global Workplace, 2025).
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Pri vybere zdrojov bol doraz kladeny na aktualnost’, odbornil relevanciu a tematickil
suvislost’ s problematikou akademického prostredia.

V praci boli pouzité nasledovné vedecké metody: analyza odbornych zdrojov,
kompardcia, syntéza a deskriptivna interpretacia dat.

Metoda analyzy bola vyuzita pri spracovani teoretickych vychodisk a identifikacii
faktorov ovplyviujicich pracovnil motivaciu a spokojnost’ zamestnancov.
Komparativna metdda bola pouzita pri porovnani vysledkov vyskumov, narodnych
a medzinarodnych trendov, t.j. idajov z prieskumov SAAVS, OECD a Gallup.
Metoda syntézy umoznila prepojit’ teoretické poznatky s empirickymi zisteniami
a formulovat’ komplexné zavery o pracovnej motivacii a spokojnosti zamestnancov
v akademickom prostredi.

Pri spracovani vysledkov bola vyuzitd deskriptivna interpreticia sekundarnych dat
vo forme slovného vyhodnotenia, komparacie percentualnych udajov a identifikacie
trendov a vzajomnych suvislosti.

Limity prace vyplyvaju najmd zo skutoCnosti, ze vyskum je zaloZeny na
sekundarnych zdrojoch, jednotlivé prieskumy pouzivaju odlisSni metodiku,
analyzované vyskumy sa lisia velkost’ou a charakterom vyskumnej vzorky. Uréitym
obmedzenim je aj rozdiel medzi konceptmi pracovnej spokojnosti a angazovanosti,
ktoré nie si vo vSetkych analyzovanych zdrojoch chapané jednotne. Napriek
uvedenym limitom poskytuje kombinacia narodnych a medzinarodnych zdrojov
komplexny pohlad na problematiku pracovnej motivacie a spokojnosti
v akademickom prostredi.

3 Vysledky a diskusia

Rozsiahly prieskum Slovenskej akreditacnej agentiry pre vysoké Skolstvo
(SAAVS), realizovany v roku 2025 priniesol vyznamny pohlad na situiciu
vysokoskolskych zamestnancov aich spokojnost so zamestnanim na VS. Je
potrebné zdodraznit, Ze primarnou cielovou skupinou prieskumu boli ucitelia
a vedecki pracovnici.

Prieskumu sa zucastnilo 3601 osdb, z uvedeného poctu bolo spolu 2 650 ucitel'ov
a vyskumnych pracovnikov a 951 ostatnych zamestnancov. To predstavuje podiel
22 % z ucitelov a vyskumnikov a 11 % z ostatnych zamestnancov vysokych skol.
Ucitelia a vedecko-vyskumni pracovnici predstavovali takmer tri §tvrtiny vzorky
(74 %), o je v sulade s nastavenim ciel'ovych skupin celoslovenského prieskumu
(SAAVS, 2025).

Podla vysledkov uvedeného prieskumu priblizne dve tretiny vysokoskolskych
ucitelov st so svojou pracou spokojné, pricom najvyssiu mieru spokojnosti
vykazuju pedagdgovia humanitnych (74 %) a umeleckych odborov (79 %) ako
zobrazuje graf 1.
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Graf 1 Celkova spokojnost’ so zamestnanim na VS v jednotlivych
skupinach Studijnych odborov — iba ucitelia a vedecki pracovnici
Zdroj: SAAVS, 2025, s. 26

Ucitelia a vedecki pracovnici, ktori st vel'mi spokojni so zamestnanim na vysokej
Skole, hodnotia moznosti svojho kariérneho rastu prevazne pozitivne (velmi
pozitivne alebo skor pozitivne).

Jednoznacne pozitivne vnimanie kariérneho rastu vSak vyrazne klesa s klesajucou
spokojnostou so zamestnanim (SAAVS, 2025). Rozdiel je vyrazny uz pri skupine
,»skor spokojnych ucitel'ov a vedeckych pracovnikov ako je vidiet' z grafu ¢. 2.
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skor negativne M velmi negativne otazka (uZ) nema zmysel
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Graf 2 Hodnotenie moznosti d’alSieho kariérneho rastu podl'a celkovej
spokojnosti so zamestnanim — iba ucitelia a vedecki pracovnici
Zdroj: SAAVS, 2025, s. 39
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Zistenia zaroven poukazali na vyznamné generacné rozdiely. V dvoch najmladsich
vekovych kategoriach ucitelov a vedeckych pracovnikov (20 — 29 rokov, 30 - 39
rokov) priblizne pétina negativne vnimala svoj d’alsi kariérny rast, tj. mladsi
akademicki pracovnici vykazuju niz§iu mieru spokojnosti a Castejsie citia frustraciu
z obmedzenych moznosti profesijného rastu.

Naopak star§i zamestnanci hodnotili svoje pracovné podmienky pozitivnejsie, ¢o
moze suvisiet’ s vySSou stabilitou pracovnej pozicie a dlhodobou adaptaciou na
akademické prostredie. So zvySujicim sa vekom sa podiel negativnych hodnoteni
znizoval. Statisticky vyznamny pokles (negativnych hodnoteni) nastal pri vekovej
hranici 60 rokov ako ukéazali vysledky prieskumu SAAVS.

Prieskum tiez umoznil identifikovat’ viacero problémovych oblasti, medzi ktoré
patri najma nedostatocna podpora v oblasti digitalizacie a umelej inteligencie ako
ukazuje graf 3, ako aj pretrvavajuce nedostatky v materidlnom a technickom
zabezpeceni pracovisk. Naopak, ako pozitivne faktory boli hodnotené mozZnosti
medzinarodnej mobility a pristup k odborne;j literature.

M ano, v dostatoénej miere M ino, ale iba ¢iastoéne
W neposkytuje a mal/a by zdujem neposkytuje a nema zaujem
M bez odpovede M netyka sa ich to
medzinarodné mobility S0% 21% 9% a@

implementacia vnutorného systému
zabezpecovania kvality
e I - EE
ucit Studentov
ko oo orootoy T - X
vyskumnych grantovych projektov
implementacia vyskumnych

o 3% 30% 59 11% 3%
grantovych projektov -

optimalizacia publikacnych aktivit
pri zachovani akademickej integrity

16% 29% 33% el 12% 3%

vzdelavanie, ako efektivne
hodnotit studentov

vyuzivanie umelej inteligencie
. J . 10% 23% 46% 8% QEL JEY
vo vysokoskolskom vzdelavani

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% B80% 90% 100%
Graf 3 Skola poskytuje podporu v jednotlivych oblastiach
—iba ucitelia a vedecki pracovnici
Zdroj: SAAVS, 2025, s. 85

16% 22% E 13% 10% 3%

Z prieskumu d’alej vyplynulo, Ze na zvySenie spokojnosti ucitelov a vedeckych
pracovnikov, resp. na zlepSenie podmienok ich prace by bolo potrebné hlavne znizit
administrativnu zataz (71 %) a zvysit’ finanéné zdroje na vzdelavanie (68 %)
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a vyskum (67 %). Pomohlo by tiez zjednoduSenie postupov pri pouziti financii na
vyucbu/vyskum (63 %). Problémom je aj zbyto¢na alebo duplicitna praca; 59 %
ucitelov ju radi minimalizovat. Viac ako polovica primarnej cielovej skupiny
(56 %) navrhuje znizit' tlak na poCty vystupov tvorivej cCinnosti. ZlepSenie
technického vybavenia vyznacilo 48 % ucitel'ov/vedeckych pracovnikov a vacsiu
pomoc pri pisani/administracii projektov by prijalo 46 %. Viac ako tretina (35 %)
ucitelov a vedeckych pracovnikov upozornila aj na potrebu zlepsenia socialneho
zabezpecenia.

Kazdy piaty — Siesty ucitel/vedecky pracovnik uviedol, Ze je ,,skér nespokojny/a“
alebo ,,vobec nie spokojny/a“ so svojim zamestnanim na vysokej Skole (spolu
17 %). Tato skupina ucitelov sa da povazovat’ za najviac ohrozenu z hladiska jej
zotrvania vo vysokom Skolstve. So znizenou mierou spokojnosti sa spajalo hlavne
nedostato¢né finan¢né ohodnotenie, ktoré povazuju za neadekvatne vzhl'adom na
naro¢nost’ prace a nemotivujuce pracovné prostredie z hladiska materialneho
zabezpedenia &i organizacie prace (SAAVS, 2025).

Medzi dovody spokojnosti ucitelov a vedeckych pracovnikov sa v prieskume
najéastejiie vyskytovali tieto odpovede: praca, ktora ich napliia, dobry kolektiv
a nadriadeny/a, Sikovni Studenti, moZnosti osobného a odborného rozvoja, praca
s mladymi 'ud’'mi, vedecka spolupraca a podobne.

Medzinarodna $tadia OECD TALIS? 2024 (Teaching and Learning International
Survey) poukazala na rastiice naroky na ucitel'ski profesiu a vyznam pracovnych
podmienok pre ich spokojnost’ a zotrvanie v profesii (OECD, 2025), pricom
zachytava predovsetkym ucitel'ov nizsieho a stredného stupia vzdelavania. Podl'a
uvedenej Stadie 53 % ucitelov uvadza administrativu ako hlavny zdroj stresu, t. j
administrativna zataz predstavuje systémovy problém celého Skolstva, nie len
jednotlivych stupiiov.

Porovnanie vysledkov prieskumu Slovenskej akreditacnej agentiry pre vysoké
Skolstvo a globalnej spravy spolo¢nosti Gallup State of the Global Workplace
umoznuje identifikovat podobnosti aj rozdiely v oblasti pracovnej motivacie
a spokojnosti zamestnancov.

Globalne vyskumy poukazuji na nizku urovefi pracovnej angazovanosti®, ked len
priblizne 20 % zamestnancov je angazovanych. Nizka angazovanost predstavuje
nielen individualny, ale aj ekonomicky problém, ked’ze vedie k vyznamnym stratam
produktivity na globalnej urovni (Gallup, 2025).

Aj ked slovenski vysokoskolski ucitelia deklaruji relativne vysoku spokojnost,
neznamena to automaticky vysoka angazovanost. Gallup poukazuje na rozdiel
medzi ,,spokojnostou a ,,aktivnym zapojenim do prace®. V akademickom prostredi

3 Ide o najvicsi medzindrodny vyskum uditel'ov a riaditel'ov $k6l na svete. Do vyskumu bolo
v roku 2024 zapojenych priblizne 280 000 ucitel'ov z 55 vzdelavacich systémov.

4 Zamestnanci st na zdklade miery ich angaZovanosti rozdelovani do troch kategorii:
angazovani, neangazovani a aktivne neangazovani. Slovenska spolo¢nost’ Use Your Talents je
jediny certifikaény partner spolo¢nosti Gallup® v Cesku a na Slovensku.
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dominuje vnuitornd motivacia, zatial' ¢o globalne vyskumy zdoraziuju vyznam
organizacnych faktorov a riadenia.
Vyznamnym spoloénym prvkom je existencia generacnych rozdielov. Prieskum
SAAVS (2025) poukazuje na niz§iu spokojnost mladsich akademickych
pracovnikov, ¢o koreSponduje so zisteniami Gallup (2025), podl'a ktorych mladsi
zamestnanci vykazuji niz8i well-being a vySsiu mieru stresu. Tento trend mozno
vysvetlit' vyssimi ocakdvaniami mladSej generacie, vi¢Sou pracovnou neistotou,
tlakom na vykon a kariérny postup. Z dlhodobého hl'adiska ide o kriticky faktor,
ktory moze ovplyvnit stabilitu akademického prostredia.
Vyznamny rozdiel sa prejavuje v Struktire motivacnych faktorov. V prostredi
vysokych §kol dominujil najmé vnitorné motivacné faktory, ako su:

e akademicka autonomia,

e moznost realizdcie vyskumu,

¢ zmysluplnost’ prace.
Naopak, globalne vyskumy (Gallup, 2025) zdoéraziuju vyznam externych
a organizaénych faktorov, najma:

e kvalitu manazmentu,

e spitnu vdzbu a uznanie,

e pracovné prostredie.
Tento rozdiel poukazuje na Specifickost’ akademického prostredia, kde je motivacia
menej zavisla od manaZérskych nastrojov a viac od charakteru samotnej prace.
Zaroven vSak naznaCuje, Ze zanedbavanie externych faktorov moéze viest
k postupnému poklesu spokojnosti.
V koncepcii spolo¢nosti Gallup nie je pracovna spokojnost ekvivalentom
angazovanosti, kedze spokojny zamestnanec nemusi byt nevyhnutne aktivne
zapojeny do pracovnych ¢innosti.
Globalne data poukazuji na vyrazné regionalne rozdiely, pricom Eurdpa patri medzi
regiony s najniz§ou mierou angazovanosti.
Eurdépa dlhodobo vykazuje niZSiu mieru pracovnej angazovanosti ako napr. USA,
pricom jednym z moznych vysvetleni moze byt aj odlisna Struktura vysokého
Skolstva. Americky systém je vyrazne konkuren¢nejsi, viac previazany so
sukromnym sektorom, grantovym financovanim a vykonnostnymi kritériami.
Stkromné univerzity vytvaraju tlak na vykon, inovacie a ziskavanie talentov, ¢o
moze prirodzene podporovat’ vyssiu angaZzovanost’ zamestnancov.
Naopak, europske vysoké skolstvo je vo velkej miere postavené na verejnom
financovani. Absencia silného sukromného univerzitného sektora v mnohych
europskych krajindch tak méze nepriamo vplyvat’ na niZsiu mieru angazovanosti,
ked’ze zamestnanci casto nevnimaju vyrazna vizbu medzi individualnym vykonom,
finanénym ohodnotenim a kariérnym rastom.
Zaroven vsak nemozno jednoducho tvrdit’, ze nizSia angazovanost’ je dosledkom
nizkej efektivnosti akademickych pracovnikov. Ak systém dlhodobo zvySuje naroky
bez adekvatnej motivacie a podpory, prirodzene dochadza k poklesu angazovanosti
aj pracovnej spokojnosti. Spolocnost’ ocakava od univerzit vysoky vykon, inovacie
a kvalitny vyskum, no zaroven nie vzdy st vytvorené podmienky, ktoré by
podporovali motivaciu a dlhodobti angazovanost’ akademickych pracovnikov. Prave
preto mozno problematiku pracovnej motivacie vo vysokom Skolstve chépat nielen
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ako psychologicky alebo manazérsky problém, ale aj ako vyznamny determinant
efektivnosti systému vysokého skolstva.

Na zéklade uvedenych rozdielov je potrebné pristupovat’ k vysledkom komparacie
s metodologickou opatrnostou. Kombinacia oboch pristupov vSak prinasa
vyznamni pridani hodnotu: SAAVS poskytuje hlboky pohlad na $pecifika
slovenského akademického prostredia, Gallup umoznuje zasadit’ tieto zistenia do
globalneho kontextu. Ich vzdjomnd kombinacia tak umoziuje komplexnejsie
pochopenie problematiky motivacie a spokojnosti zamestnancov.

Zaroven vSak nemozno opomenut’ otazku efektivnosti vyuzivania verejnych zdrojov
vo vysokom Skolstve. Vac§ina vyskumov pracovnej spokojnosti, vratane prieskumu
SAAVS, sa zameriavaju primarme na subjektivne hodnotenie pracovnych
podmienok a spokojnosti zamestnancov vysokych §kol, explicitne v§ak nehodnotia
efektivnost’ prace vysokoskolskych ucitel'ov z pohladu ich pedagogického vykonu,
vedeckej produktivity alebo ekonomickej efektivnosti akademickej ¢innosti, t.j.
mene;j reflektuji objektivnu efektivnost’ prace vysokoskolskych ucitel'ov.

Zaver

Vysledky sekundarnej analyzy potvrdzuju, Ze pracovna motivacia a spokojnost’
vysokoskolskych ucitel'ov predstavuji tizko prepojené a vzajomne sa ovplyviujice
kategorie, ktoré zasadnym spdésobom determinuju kvalitu vysokoSkolského
vzdeldvania. Kym vnutorné motivacné faktory, najmd akademicka autonoémia,
vedecka cinnost a sebarealizacia, pdsobia ako stabilizany prvok pracovnej
spokojnosti, vonkajsie faktory, ako st finanéné ohodnotenie, administrativna zat'az
a moznosti kariérneho rastu, zostdvaju vyznamnym zdrojom nespokojnosti.
Empirické zistenia prieskumu SAAVS (2025) zaroven poukazuji na to, Ze aj
napriek celkovo pozitivnemu hodnoteniu prace vysokoskolskymi ucitel'mi
pretrvavaju systémové vyzvy, ktoré moézu v dlhodobom horizonte negativne
ovplyvnit’ ich motivaciu, stabilitu a ochotu zotrvat' v akademickom prostredi.
Vyuzitie sekundarnych empirickych zdrojov umoznilo analyzovat’ problematiku
pracovnej motivacie a spokojnosti v §irSom nadrodnom aj medzinarodnom kontexte
a identifikovat’ hlavné trendy ovplyviiujice akademické prostredie.

Z uvedeného vyplyva, ze zvySovanie kvality vysokoskolského prostredia si
vyzaduje komplexny pristup zamerany na podporu vnuatornych motivacnych
faktorov, znizovanie administrativnej zataze a systematické zlepSovanie
pracovnych podmienok. Dal§i vyskum by sa mal zamerat na identifikiciu
dlhodobych trendov v oblasti pracovnej motivacie a spokojnosti akademickych
pracovnikov.

Resume

The paper addresses the issue of work motivation and employee job satisfaction in the
academic environment within the conditions of the Slovak Republic. The aim of the
article was to analyse the main factors influencing the work motivation and job
satisfaction of university employees based on a secondary analysis of scholarly
sources, national survey data, and international research reports. The theoretical part
of the paper is grounded in classical motivation theories and the conceptualisation of
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job satisfaction and employee engagement. The empirical section is primarily based
on the analysis of the results of the survey conducted by the Slovak Accreditation
Agency for Higher Education and their comparison with the global findings published
by Gallup. The findings indicate a relatively high level of employee satisfaction in the
area of work autonomy; however, they also identify persistent issues related to
financial remuneration, administrative burden, and workload. The comparison with
Gallup findings further highlights the distinction between job satisfaction and
employee engagement. Based on the findings, it can be concluded that enhancing
work motivation and job satisfaction in the academic environment requires systematic
improvements in working conditions, support for professional development, and the
strengthening of employee engagement.
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