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DETERMINANTY VÝBERU 
ZAMESTNANIA VO VEREJNOM 
SEKTORE A PRACOVNÁ SPOKOJNOSŤ 
ZAMESTNANCOV: PRÍPADOVÁ 
ŠTÚDIA PROTIMONOPOLNÉHO 
ÚRADU SLOVENSKEJ REPUBLIKY 
 
DETERMINANTS OF EMPLOYMENT CHOICE AND JOB SATISFACTION 
IN THE PUBLIC SECTOR: A CASE STUDY OF THE ANTIMONOPOLY OFFICE 
OF THE SLOVAK REPUBLIC 
 
Helena Boškajová1 
 
Autorka je internou doktorandkou v študijnom programe verejná správa a verejná politika 
na Fakulte sociálnych vied Univerzity sv. Cyrila a Metoda v Trnave. Vo svojej 
vedeckovýskumnej činnosti sa zameriava na participáciu, inovácie vo verejnej správe, 
strategický manažment a rozvoj kapacít manažérov, pričom uvedené témy skúma v kontexte 
aktuálnych výziev verejného sektora. 
 
The author is an internal PhD candidate in the study program Public Administration and 
Public Policy at the Faculty of Social Sciences, University of Ss. Cyril and Methodius in 
Trnava. In her research activities, she focuses on participation, innovations in public 
administration, strategic management, and the development of managerial capacities, 
examining these topics in the context of the current challenges facing the public sector. 
 
Abstract 
The study focuses on examining the factors influencing the choice of employment in 
the public sector and the degree to which the initial expectations of employees of the 
Antimonopoly Office of the Slovak Republic are met. The aim of the research is to examine 
the determinants of job selection and employee satisfaction at the Antimonopoly Office of 
the Slovak Republic in the context of their work experience. The research is conducted in the 
form of a quantitative case study based on an anonymous questionnaire survey among the 
office's employees. We focus primarily on factors influencing choice of employment at 
the Office, the relationship between initial motivation and current employee satisfaction, and 
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circumstances related to considering leaving the organization. The findings point to the 
importance of job stability and the professional nature of the work when choosing 
employment at the Office. Employee satisfaction is shaped mainly by working relationships, 
working conditions, and opportunities for professional development. Considerations about 
leaving the organization are mainly related to limited career opportunities and perceptions of 
financial remuneration. This study contributes to expanding knowledge about the 
attractiveness of specialized government agencies as employers and provides empirical basis 
for developing personnel policy and building employer reputation in the public sector. 
Keywords: choice of employment, public administration, personnel policy, Antimonopoly 
Office of the Slovak republic 
 
Abstrakt 
Štúdia je zameraná na skúmanie faktorov ovplyvňujúcich výber zamestnania vo verejnom 
sektore a mieru naplnenia vstupných očakávaní zamestnancov Protimonopolného úradu 
Slovenskej republiky ako ostatného ústredného orgánu štátnej správy. Cieľom výskumu je 
preskúmať determinanty výberu zamestnania a spokojnosť zamestnancov Protimonopolného 
úradu Slovenskej republiky v kontexte ich pracovnej skúsenosti. Výskum je realizovaný 
formou kvantitatívnej prípadovej štúdie založenej na anonymnom dotazníkovom zisťovaní 
medzi zamestnancami úradu, pričom skúma najmä faktory ovplyvňujúce výber zamestnania 
na úrade, vzťah medzi vstupnou motiváciou a aktuálnou spokojnosťou zamestnancov 
a okolnosti súvisiace so zvažovaním odchodu z organizácie. Zistenia poukazujú na význam 
stability zamestnania a odborného charakteru práce pri výbere zamestnania na úrade. 
Spokojnosť zamestnancov formujú najmä pracovné vzťahy, pracovné podmienky a možnosti 
profesijného rozvoja. Úvahy o odchode z organizácie súvisia najmä s obmedzenými 
kariérnymi možnosťami a vnímaním finančného ohodnotenia. Predkladaná štúdia prispieva 
k rozšíreniu poznania o atraktivite špecializovaných orgánov štátnej správy 
ako zamestnávateľov a zároveň poskytuje empirické východiská pre tvorbu personálnej 
politiky a budovanie zamestnávateľskej reputácie vo verejnom sektore. 
Kľúčové slová: voľba zamestnania, verejná správa, personálna politika, Protimonopolný úrad 
Slovenskej republiky 
 
Úvod 
Verejný sektor zohráva nezastupiteľnú úlohu v administratívnom riadení a poskytovaní 
verejných služieb, pričom fluktuácia zamestnancov v danom sektore môže výrazne ovplyvniť 
kontinuitu a stabilitu výkonu verejných funkcií. Medzi príčiny častých personálnych obmien 
vo verejnom sektore patrí zmena politickej reprezentácie, ktorá vedie k odchodom úradníkov 
alebo ich presunu na iné pozície. Dôležitým aspektom je tiež nízka motivácia zamestnancov 
pracovať v verejnom sektore, ako aj preferencia pracovných podmienok a benefitov, ktoré sú 
poskytované súkromnými subjektmi. Rozhodovanie o výbere zamestnania ovplyvňujú aj 
individuálne faktory, ako lokalizácia pracoviska, výška finančného ohodnotenia a povaha 
pracovnej náplne. Uvedené okolnosti vytvárajú priestor pre podrobné skúmanie faktorov, 
ktoré ovplyvňujú rozhodovanie zamestnancov pri výbere pracovného miesta vo verejnej 
správe. Predkladaná štúdia je zameraná na skúmanie faktorov ovplyvňujúcich rozhodovanie o 
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pracovných miestach v kontexte Protimonopolného úradu Slovenskej republiky, ktorý je 
ústredným orgánom štátnej správy zodpovedným za ochranu hospodárskej súťaže a dohľad 
nad pravidlami trhu. Štúdia hodnotí význam odborného záujmu pri výbere pracovného miesta 
a identifikuje ďalšie motivačné faktory, ktoré vedú zamestnancov k rozhodnutiu prijať 
pracovnú pozíciu v tejto inštitúcii. 
 
Prehľad literatúry 
V globalizovanej ekonomike mobilita pracovnej sily medzi rôznymi profesiami, pracovnými 
miestami a štátmi prispieva k výmene vedomostí a optimalizácii alokácie pracovných zdrojov. 
Tento proces umožňuje organizáciám pružnejšie reagovať na dynamické zmeny na trhu práce, 
čo následne vedie k zvýšeniu produktivity. Zamestnanci, ktorí dlhodobo pôsobia v 
organizáciách a získavajú špecializované zručnosti prostredníctvom plnenia pridelených úloh, 
vykazujú vyššiu produktivitu (Castillo et al., 2020; Smirnykh, 2026). Výskumné štúdie 
Rossidis et al. (2016) a Fitriani et al. (2023) poukazujú na situácie verejného sektora, kedy aj 
pri relatívne vysokej spokojnosti zamestnancov nie je produktivita výrazná. Tento jav môže 
byť spôsobený rôznymi organizačnými prekážkami, ako sú rigidné štruktúry, zložité 
administratívne procesy a nejasne definované pracovné pozície, ktoré obmedzujú schopnosť 
zamestnancov vykonávať svoju prácu efektívne. Uvedené podmienky v kombinácii s 
nedostatkom motivačných mechanizmov môžu znižovať pracovnú produktivitu, aj keď 
zamestnanci vyjadrujú spokojnosť so svojimi pracovnými podmienkami.  

Motivácia v oblasti verejnej služby priamo ovplyvňuje spokojnosť zamestnancov, keďže 
jednotlivci s vyššou motiváciou vo verejnej sfére vytvárajú silnejšie spojenie s organizáciou a 
prejavujú väčší záväzok voči danému sektoru. Zamestnanci orientovaní na verejný prospech 
sú citlivejší na spoločenský význam práce a na možnosť pozitívne ovplyvňovať iných, pričom 
priamy kontakt s príjemcami ich práce môže posilňovať ich vnútornú motiváciu a celkovú 
pracovnú spokojnosť (Flomo, 2023). Faktory ako istota pracovného miesta, 
konkurencieschopné mzdy a flexibilný pracovný čas majú významný vplyv na vyššiu úroveň 
spokojnosti zamestnancov vo verejnej službe. Finančná odmena zohráva zásadnú rolu pri 
formovaní celkovej spokojnosti s prácou, pričom zamestnanci ju považujú za spravodlivú, ak 
je v súlade s náročnosťou a hodnotou vykonávanej práce (AlMarzooqi et al., 2025; 
Papageorgiou et al., 2024). Ďalej, podľa viacerých odborných a vedeckých štúdií, je obsah 
práce dôležitým faktorom ovplyvňujúcim pracovnú spokojnosť. Zamestnanci vyžadujú úlohy, 
ktoré sú pre nich nielen zaujímavé, ale ktoré im zároveň umožňujú uplatniť ich schopnosti, 
podporujú ich samostatnosť a poskytujú priestor na sebarealizáciu. Rovnako dôležitý je 
manažérsky štýl, ktorý by mal zahŕňať kompetentnosť a schopnosť vytvárať prostredie 
založené na dôvere a komunikácii, pretože štýl priamo ovplyvňuje pracovnú atmosféru a 
motiváciu zamestnancov. Ďalším zásadným aspektom sú pracovné podmienky, ktoré zahŕňajú 
materiálne faktory, ako aj sociálno-psychologické aspekty (Kravčáková et al., 2013; Sirotová 
a Jandová, 2023). Tieto faktory, ktoré priamo ovplyvňujú celkovú pohodu zamestnancov, sú 
neoddeliteľne spojené s pracovnou spokojnosťou, ktorá je komplexným javom 
pozostávajúcim z dvoch základných aspektov – kognitívneho a afektívneho. Kognitívny 
aspekt sa týka hodnotenia práce zamestnanca na základe jeho myšlienok, presvedčení a 
názorov, zatiaľ čo afektívny aspekt súvisí s jeho pocitmi a emóciami spojenými s 
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vykonávanou prácou. Uvedené aspekty vytvárajú celkový pocit pracovnej spokojnosti, ktorý 
následne ovplyvňuje motiváciu a pracovný výkon zamestnanca (Kravčáková et al., 2013; 
Papageorgiou et al., 2024). 

Pracovná spokojnosť predstavuje jednu z najčastejšie skúmaných tém v oblasti riadenia 
ľudských zdrojov, a to najmä vzhľadom na jej významný vplyv na produktivitu organizácie a 
stabilitu pracovnej sily. Vedecká a odborná literatúra poukazuje na skutočnosť, že spokojnosť 
zamestnancov úzko súvisí s ich pracovným výkonom, lojalitou voči organizácii a ochotou 
zotrvať v zamestnaní. Organizácie, ktoré systematicky podporujú spokojnosť zamestnancov, 
prispievajú k vytváraniu pozitívneho pracovného prostredia a zároveň zvyšujú 
pravdepodobnosť udržania kvalifikovaných pracovníkov (Bernátová a Kravčáková, 2022; 
Pinheiro a Palma-Moreira, 2025). Z uvedeného vyplýva, že investovanie do spokojnosti 
zamestnancov predstavuje významný nástroj na posilnenie produktivity organizácie a jej 
dlhodobej konkurencieschopnosti. Uvedené poznatky zároveň naznačujú, že spokojnosť 
zamestnancov nemožno vnímať len ako individuálny aspekt pracovného života, ale aj ako 
strategický faktor, ktorý môže významne ovplyvňovať stabilitu a výkonnosť organizácie. Na 
význam spokojnosti s prácou poukazujú aj ďalšie výskumy, ktoré zdôrazňujú jej priamy 
vzťah k pracovnej produktivite. Zamestnanci, ktorí vnímajú svoju prácu pozitívne a pociťujú 
vyššiu mieru spokojnosti, majú tendenciu venovať pracovným úlohám väčšie úsilie a 
aktívnejšie sa podieľať na dosahovaní cieľov organizácie (Basalamah a Ajmal, 2021).   

Pracovný výkon zamestnancov ovplyvňuje širšie spektrum faktorov, ktoré zahŕňajú 
individuálne charakteristiky aj organizačné podmienky pracovného prostredia. Ismail a Rosdi 
(2022) uvádzajú, že medzi významné determinanty pracovného výkonu patrí najmä úroveň 
odborných kompetencií, sebadôvera pri plnení pracovných úloh, kariérne uvedomenie a 
záujem o pracovnú oblasť. Dôležitú úlohu zohráva aj dostupnosť zdrojov a podpory zo strany 
organizácie, ako aj jasne definované pracovné ciele. (Saraswati a Pertiwi, 2020). Kalaivani a 
Devi (2025) poukazujú na význam organizačných opatrení, ktoré podporujú spokojnosť a 
angažovanosť zamestnancov. Medzi dôležité faktory patrí najmä vytváranie jasných 
kariérnych možností, podpora odborného rozvoja a zavádzanie systémov uznávania 
pracovného výkonu. Autorky zároveň zdôrazňujú význam znižovania administratívnej záťaže 
a posilňovania autonómie zamestnancov pri rozhodovaní, čo môže podporovať ich vnútornú 
motiváciu. Významnú úlohu zohráva aj kvalitné riadenie, efektívna komunikácia zo strany 
vedenia, poskytovanie spätnej väzby a vytváranie pracovného prostredia podporujúceho 
pracovnú angažovanosť. Medzi ďalšie významné faktory patrí rovnováha medzi pracovným a 
súkromným životom, transparentnosť odmeňovania a spravodlivé kariérne príležitosti. 

Individuálna pracovná spokojnosť je podmienená subjektívnym vnímaním rovnováhy 
medzi očakávaniami zamestnanca a reálnymi výstupmi, ktoré mu práca prináša. Významnú 
úlohu v tomto kontexte zohrávajú pracovné hodnoty, ktoré predstavujú preferované ciele a 
očakávané benefity spojené s výkonom pracovnej činnosti. Tieto hodnoty odrážajú 
individuálne potreby zamestnanca a ich napĺňanie je determinantom úrovne pracovnej 
spokojnosti. V prípade, že pracovné prostredie umožňuje ich realizáciu, dochádza k 
zosilneniu pozitívneho hodnotenia práce. Pracovnú spokojnosť tak možno chápať ako 
výsledok interakcie medzi individuálnymi očakávaniami a charakteristikami pracovného 



Vol. 14 (3), pp. 23-34 

 

27   http://www.mladaveda.sk 

 

prostredia, pričom významnú úlohu zohráva aj miera manažérskej podpory (Ardiati, 
Mulyaningsih, Susilawati, 2022). 

Nedávne globálne štúdie naznačujú, že premenné ako organizačná podpora, integrácia do 
pracovného procesu a programy kontinuálneho vzdelávania priamo alebo nepriamo 
prispievajú k zvýšenému záujmu zostať v zamestnaní a zníženiu fluktuácie, zatiaľ čo vysoká 
úroveň stresu a nepodporujúce prostredie sú spojené so zvýšeným záujmom o odchod (Bai, 
Lv a Liu, 2025). Z uvedeného je zrejmé, že vytvorenie stimulujúceho pracovného prostredia, 
doplneného jasnými príležitosťami na profesionálny rozvoj, je nevyhnutné pre udržanie 
talentov v prostredí rastúcej konkurencie o talenty (Al-Harthi, 2025). V teoretickom rámci 
skúmania problematiky pracovnej spokojnosti je nevyhnutné zdôrazniť rôznorodosť prejavov 
pracovnej nespokojnosti medzi jednotlivými zamestnancami. Tieto prejavy nie sú výsledkom 
iba osobnostných a individuálnych charakteristík, ale aj organizačných faktorov, ako sú 
špecifické podmienky pracovného prostredia, štýly vedenia a dynamika pracovnej skupiny. 
Napríklad, nespokojnosť s pracovným prostredím môže byť vyjadrená absenciou alebo 
častými odchodmi zo zamestnania, nespokojnosť so štýlom vedenia môže viesť k 
nedodržiavaniu pracovných postupov, a nespokojnosť s medziľudskými vzťahmi v pracovnej 
skupine sa často prejavuje v podobe zníženej spolupráce alebo konfliktov. V kontexte 
organizácií verejnej správy je pracovná spokojnosť považovaná za faktor, ktorý môže zásadne 
ovplyvniť efektívnosť dosahovania stanovených cieľov organizácie, keďže ovplyvňuje 
motiváciu zamestnancov a ich ochotu aktívne prispievať k realizácii verejných politík a 
služieb (Kozelová, 2016). Pracovná nespokojnosť vedie k negatívnym dôsledkom pre 
zamestnávateľa, ako sú zhoršený výkon, absencie, neskoré príchody, znížený záujem o prácu 
a zvýšená fluktuácia, pričom zamestnanci čelí stresu a rôznym zdravotným, psychickým a 
sociálnym problémom. Tieto faktory ovplyvňujú aj kvalitu poskytovaných verejných služieb 
(Jankelová a kol., 2021). 

Metodológia výskumu 
Cieľom prípadovej štúdie je preskúmať determinanty výberu zamestnania a spokojnosť 
zamestnancov Protimonopolného úradu Slovenskej republiky v kontexte ich pracovnej 
skúsenosti. Na dosiahnutie uvedeného cieľa sme realizovali dotazníkový prieskum 
na identifikáciu motivačných faktorov výberu pracovného miesta, spokojnosť zamestnancov 
a hodnotenie pracovnej skúsenosti vo vybranej organizácii, pričom boli stanovené dve 
výskumné otázky: 
VO1: Aké faktory najviac ovplyvňujú rozhodnutie zamestnancov pracovať na úrade? 
VO2: Ako zamestnanci hodnotia naplnenie svojich očakávaní po nástupe do zamestnania? 

 
Výskumnú vzorku dotazníkového prieskumu tvorili zamestnanci Protimonopolného úradu 
Slovenskej republiky. Dotazníkového prieskumu sa zúčastnilo 41 respondentov z celkového 
počtu 71, ktorí pracujú na sledovanom úrade, čo predstavuje návratnosť dotazníkov na úrovni 
57,74 %. Dotazník obsahoval niekoľko tematických okruhov. Prvý okruh otázok sme 
zamerali na hodnotenie významu faktorov, ktoré ovplyvnili rozhodnutie respondentov prijať 
pracovnú pozíciu v organizácii. Respondenti hodnotili jednotlivé položky prostredníctvom 
Likertovej škály, pričom hodnota 1 vyjadrovala úplnú nedôležitosť a hodnota 5 veľmi vysoký 
význam daného faktora. Medzi hodnotené faktory patrilo odborné zameranie práce, stabilita 
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zamestnania , reputácia a prestíž organizácie, odborná náročnosť práce, možnosti odborného 
rastu, platové podmienky, rovnováha medzi pracovným a súkromným životom, lokalita 
pracoviska a možnosť podieľať sa na tvorbe rozhodnutí. Druhý okruh otázok sledoval 
spokojnosť zamestnancov a mieru ich identifikácie s organizáciou. Respondenti vyjadrovali 
mieru súhlasu s jednotlivými tvrdeniami opäť prostredníctvom päťbodovej Likertovej škály, v 
ktorej hodnota 1 predstavovala úplný nesúhlas a hodnota 5 úplný súhlas. Položky zahŕňali 
naplnenie očakávaní pri nástupe do zamestnania, spokojnosť s rozhodnutím pracovať na 
úrade, ochotu opätovne zvoliť organizáciu ako zamestnávateľa, ako aj položku zameranú na 
zvažovanie odchodu zo zamestnania. Ďalej respondenti porovnávali očakávania 
zamestnancov s ich reálnou pracovnou skúsenosťou v oblasti platových podmienok, možností 
odborného rozvoja, pracovnej záťaže a stability zamestnania.  

Pri realizácii výskumu bola zabezpečená anonymita respondentov, pričom všetci 
účastníci prieskumu boli informovaní o účele výskumu a dobrovoľnosti účasti. Získané údaje 
z dotazníkového prieskumu boli spracované pomocou deskriptívnej štatistiky. V rámci 
interpretácie výsledkov je primárne prezentované frekvenčné rozdelenie jednotlivých 
odpovedí, percentuálne vyjadrenie a základné štatistické charakteristiky - priemer, medián a 
modus. Priemer umožnil identifikovať celkovú tendenciu hodnotenia jednotlivých položiek a 
poskytol prehľad o priemernej hodnote odpovedí respondentov. Medián predstavoval strednú 
hodnotu rozdelenia odpovedí a poskytol informáciu o typickej odpovedi respondentov, 
pričom zároveň znižoval vplyv extrémnych hodnôt a modus  umožnil identifikovať odpoveď, 
ktorú respondenti volili najčastejšie (Lichner, 2020). 

Determinanty výberu zamestnania a pracovná spokojnosť zamestnancov 
V prvom tematickom okruhu dotazníka respondenti hodnotili mieru dôležitosti jednotlivých 
faktorov pri rozhodovaní o nástupe do sledovanej organizácie. Hodnotenie prebiehalo 
prostredníctvom päťbodovej Likertovej škály, kde hodnota 1 predstavovala najnižší význam 
daného faktora a hodnota 5 udávala najvyšší význam.  

 
FAKTOR 1 2 3 4 5 
Odborné zameranie práce 1 2 11 8 19 
Stabilita zamestnania 0 0 7 14 20 
Platové podmienky 1 1 10 10 19 
Kariérne príležitosti 2 8 11 10 10 
Work-life balance 2 0 4 20 15 
Lokalita pracoviska 5 5 12 9 10 
Reputácia úradu 1 1 7 10 22 

Tabuľka 1 – Dôležitosť faktorov pri rozhodovaní o nástupe do organizácie 
Zdroj: vlastné spracovanie na základe dotazníkového prieskumu 

 
FAKTOR PRIEMER MEDIÁN MODUS 
Odborné zameranie práce 4,02 4 5 
Stabilita zamestnania 4,32 4 5 
Platové podmienky 4,10 4 5 
Kariérne príležitosti 3,44 3 3 
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Work-life balance 4,12 4 4 
Lokalita pracoviska 3,34 3 3 
Reputácia úradu 4,24 5 5 

Tabuľka 2 – Základné štatistické výpočty hodnotenia faktorov rozhodovania o nástupe do organizácie 
Zdroj: vlastné spracovanie 

 
Údaje v tabuľkách naznačujú, že rozhodovanie respondentov o nástupe do vybranej 
organizácie je vo výraznej miere orientované na stabilitu pracovného miesta, ktorá je spojená 
s predvídateľnosťou pracovných podmienok a pocitom pracovnej istoty. Zároveň je potrebné 
zohľadniť, že stabilita pracovného miesta vo verejnom sektore môže byť ovplyvnená 
viacerými faktormi, napríklad legislatívnymi podmienkami, organizačnými zmenami alebo 
zmenami vo vedení verejných inštitúcií. Uvedené skutočnosti poukazujú na komplexnosť 
problematiky stability zamestnania vo verejnej správe a zároveň naznačujú potrebu ďalšieho 
výskumu, napríklad aj v oblasti porovnania vnímania stability medzi verejným a súkromným 
sektorom s cieľom identifikovať rozdiely v motivácii zamestnancov. 

Vysoké hodnotenie dosiahol aj faktor reputácie úradu (4,24), pričom medián aj modus 
daného faktora dosiahli hodnotu 5. Uvedený výsledok naznačuje, že dobré meno a vnímanie 
organizácie v širšom spoločenskom prostredí môžu signalizovať stabilitu a dôveryhodnosť 
organizácie, čo sa v prípade skúmanej organizácie premietlo aj do rozhodovania respondentov 
o prijatí pracovnej pozície. Vyššie hodnoty dosiahli aj faktory work-life balance (4,12) 
a platové podmienky (4,10). Tieto výsledné hodnoty poukazujú na skutočnosť, že respondenti 
pri rozhodovaní o zamestnaní nezohľadňujú iba ekonomické aspekty práce, ale aj možnosť 
zosúladenia pracovného a osobného života. Význam daného faktora možno spájať so širším 
trendom rastúceho dôrazu na kvalitu pracovného života. Odborné zameranie práce dosiahlo 
priemernú hodnotu 4,02. Z uvedeného vyplýva, že zhoda pracovnej pozície s odbornou 
kvalifikáciou predstavuje významný, avšak nie dominantný faktor rozhodovania.  
 Najnižšie priemerné hodnoty dosiahli kariérne príležitosti (3,44) a lokalita pracoviska 
(3,34). Nižší význam kariérnych príležitostí môže naznačovať, že možnosti kariérneho 
postupu nepredstavovali pre respondentov rozhodujúci faktor pri výbere pracovného miesta. 
Uvedený výsledok možno interpretovať aj v kontexte špecifík pracovného prostredia verejnej 
správy, pre ktoré je typická vyššia miera formalizácie kariérneho postupu. Vzdelávacie 
a rozvojové aktivity sú zároveň často viazané na legislatívne rámce alebo interné pravidlá 
organizácie, čo môže ovplyvňovať vnímanie možností kariérneho rastu zo strany 
zamestnancov. Význam lokality pracoviska môže byť podmienený osobnou situáciou 
respondentov, napríklad vzdialenosťou bydliska od pracoviska alebo dostupnosťou dopravy. 
 
Očakávania zamestnancov 
Naplnenie očakávaní zamestnancov po nástupe do vybranej organizácie sme opäť zisťovali 
prostredníctvom výrokov hodnotených na päťbodovej Likertovej škále.  
 
VÝROK 1 2 3 4 5 
Moje očakávania pri nástupe sa 
naplnili. 0 8 9 12 12 

Som spokojný/á so svojím 0 1 6 11 23 
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rozhodnutím pracovať na úrade. 
Opätovne by som si vybral/a tento 
úrad ako zamestnávateľa. 

0 7 11 9 14 

Zvažujem odchod zo zamestnania 17 13 8 2 1 

Tabuľka 3 – Hodnotenie výrokov súvisiacich s naplnením očakávaní a pracovnou spokojnosťou zamestnancov 
Zdroj: vlastné spracovanie 

 
Výsledky poukazujú na relatívne pozitívne hodnotenie pracovnej skúsenosti respondentov 
a naznačujú, že očakávania zamestnancov pri nástupe do organizácie sa vo viacerých 
prípadoch naplnili. Uvedené zistenia zároveň nadväzujú na predchádzajúcu analýzu faktorov 
rozhodovania o nástupe do organizácie, v rámci ktorej respondenti pripisovali vysoký význam 
najmä stabilite zamestnania a pracovným podmienkam. Stabilita zamestnania bola 
identifikovaná ako jeden z najvýznamnejších faktorov pri rozhodovaní o nástupe 
do organizácie a zároveň sa premieta aj do nízkej miery uvažovania o odchode 
zo zamestnania, ako aj pozitívneho hodnotenia rozhodnutia pracovať v skúmanej organizácii. 
Výsledky zároveň poukazujú na relatívne pozitívne hodnotenie pracovnej skúsenosti 
respondentov, ktoré vyjadruje aj ochota značnej časti respondentov zvoliť rovnakého 
zamestnávateľa aj v budúcnosti. Na druhej strane možno pozorovať určitý rozdiel medzi 
mierou naplnenia očakávaní zamestnancov a ich celkovou spokojnosťou s rozhodnutím 
pracovať v organizácii, keďže spokojnosť s pracovným rozhodnutím dosahuje vyššie hodnoty 
než samotné naplnenie očakávaní. 
 
Spokojnosť zamestnancov 
Na predchádzajúce zistenia nadväzujú výsledné zistenia naplnenia očakávaní zamestnancov s 
jednotlivými aspektmi pracovného prostredia. Výsledky uvedené v tabuľke 4 umožňujú 
posúdiť mieru zhody medzi pôvodnými očakávaniami zamestnancov a ich následnou 
pracovnou skúsenosťou v konkrétnych oblastiach pracovného prostredia. 
 
VÝROK 1 2 3 4 5 
Platové podmienky zodpovedajú 
mojim pôvodným očakávaniam. 

4 4 13 10 10 

Možnosti odborného rozvoja 
zodpovedajú očakávaniam. 

6 0 18 10 7 

Pracovná záťaž zodpovedá mojim 
pôvodným predstavám. 4 8 10 15 4 

Stabilita zamestnania zodpovedá 
mojim pôvodným očakávaniam. 

0 4 1 22 14 

Tabuľka 4 – Hodnotenie naplnenia očakávaní zamestnancov v jednotlivých oblastiach pracovného prostredia 
Zdroj: vlastné spracovanie 

 
Najvyššiu mieru zhody medzi očakávaniami zamestnancov a reálnou pracovnou skúsenosťou 
vykazuje stabilita zamestnania. V uvedenej položke prevažujú vyššie hodnoty hodnotiacej 
škály. Výsledok poukazuje na vysokú mieru naplnenia pôvodných očakávaní v oblasti 
stability pracovného miesta. Zistenie zároveň nadväzuje na predchádzajúcu analýzu faktorov 
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rozhodovania o nástupe do organizácie, v ktorej stabilita zamestnania patrila medzi 
najvýznamnejšie faktory. Relatívne vyššiu mieru zhody možno identifikovať aj v oblasti 
pracovnej záťaže. Rozloženie odpovedí naznačuje vyvážený vzťah medzi očakávaniami 
zamestnancov v rámci rozsahu ich pracovných povinností a následnou pracovnou 
skúsenosťou. Strednú mieru zhody medzi očakávaniami a pracovnou skúsenosťou možno 
pozorovať v oblasti platových podmienok. Odpovede respondentov na danú otázku 
pozorujeme najmä v stredných hodnotách hodnotiacej škály. Uvedené rozloženie naznačuje, 
že finančné ohodnotenie nemusí vždy plne zodpovedať pôvodným očakávaniam 
zamestnancov. Najnižšiu mieru zhody vykazujú možnosti odborného rozvoja. Výsledok 
naznačuje nižšie naplnenie očakávaní zamestnancov v oblasti profesijného rozvoja, pričom 
dané zistenie nadväzuje na predchádzajúcu analýzu faktorov rozhodovania o nástupe do 
organizácie, v ktorej kariérne príležitosti patrili medzi menej významné faktory. Otázkou 
zostáva, do akej miery nižší význam kariérnych príležitostí vyplýva z nastavenia pracovného 
prostredia organizácie a do akej miery odráža očakávania samotných zamestnancov, keďže 
kariérne príležitosti nepatrili medzi významné faktory ani pri rozhodovaní o nástupe do 
organizácie. Tento výsledok možno zároveň interpretovať v kontexte špecializovaného 
charakteru činnosti Protimonopolného úradu Slovenskej republiky, v rámci ktorého zohráva 
významnú úlohu najmä odborné vzdelávanie a priebežné zvyšovanie odbornosti 
zamestnancov.  
 
Diskusia 
Výsledky predkladanej štúdie poskytujú zistenia o faktoroch, ktoré ovplyvňujú rozhodovanie 
zamestnancov Protimonopolného úradu Slovenskej republiky pri výbere zamestnania a ich 
hodnotení pracovnej skúsenosti. Na základe výskumu môžeme konštatovať, že 
najvýznamnejšími faktormi pri rozhodovaní o nástupe do organizácie sú stabilita zamestnania, 
reputácia úradu, platové podmienky a work-life balance. Tento výsledok je zhodný s 
prezentovanými štúdiami (Kozelová, 2016; Bai, Lv a Liu, 2025), ktoré zdôrazňujú význam 
stabilného a predvídateľného pracovného prostredia, ktoré je vnímané ako bezpečné a 
atraktívne pre zamestnancov. Vzhľadom na možné politické a organizačné zmeny, ako je 
diskutovaná fúzia úradov je potrebné uviesť, že stabilita zamestnania môže v budúcnosti 
predstavovať aj menej významný faktor. Kariérne príležitosti a lokalita pracoviska sa v 
hodnotení zamestnancov ukázali ako menej významné faktory. Tento výsledok je v súlade s 
charakteristikou verejnej správy, kde kariérny postup môže byť obmedzený 
administratívnymi a legislatívnymi rámcami (Pinheiro a Palma-Moreira, 2025). Uvedený 
faktor zároveň koreluje s nižšou spokojnosťou zamestnancov s odborným rozvojom a 
kariérnymi možnosťami, čo potvrdzuje aj predchádzajúca odborná a vedecká literatúra 
(Kravčáková et al., 2013). Ďalej možno konštatovať, že výsledky prieskumu poukazujú na 
potrebu oboznámiť zamestnancov s možnosťami rozvoja aj mimo formálnych štruktúr 
organizácie. Okrem tradičných foriem vzdelávania, by sa mal podporovať aj neformálny 
rozvoj prostredníctvom programov a iniciatív, ako sú rôzne vzdelávacie projekty 
organizované externými inštitúciami alebo špecializované programy pre pracovníkov v štátnej 
správe, ako napríklad Public Leadership Academy. Takéto iniciatívy ponúkajú príležitosti na 
ďalší profesionálny rast a posilňujú motiváciu zamestnancov. Okrem toho, zvyšovanie 
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angažovanosti a motivácie môže byť podporené aj účasťou zamestnancov v neformálnych 
profesijných komunitách, ako je Klub úradníkov dobrej vôle, ktorý poskytuje príležitosti na 
networking, zdieľanie skúseností a osobný rozvoj. 

Zistením predkladanej štúdie je aj vplyv reputácie organizácie na rozhodovanie 
zamestnancov, čo je v súlade s literatúrou, ktorá zdôrazňuje dôležitosť povesti zamestnávateľa 
pri prilákaní kvalifikovaných pracovníkov do verejnej správy (AlMarzooqi et al., 2025). 
Respondenti vo výskume jednoznačne uviedli, že dobré meno organizácie zohráva zásadnú 
úlohu pri ich rozhodovaní prijať pracovnú pozíciu na úrade, čo podporuje záver, že pozitívne 
vnímanie verejných inštitúcií môže zlepšiť nielen nábor, ale aj udržanie zamestnancov. 
Zároveň považujeme za dôležité preskúmať aj konkrétne faktory, ktoré v pozitívnom vnímaní 
ovplyvnili pohľad zamestnancov na daný orgán verejnej správy. 

V oblasti naplnenia očakávaní zamestnancov výskum ukázal vysokú mieru zhody najmä 
v oblastiach stability zamestnania a pracovnej záťaže. Zamestnanci vnímajú svoju prácu ako 
predvídateľnú a stabilnú, čo podporuje ich spokojnosť s pracovnými podmienkami a znižuje 
uvažovanie o odchode zo zamestnania (Jankelová et al., 2021). Naopak, nižšia miera zhody je 
prítomná v oblasti platových podmienok a odborného rozvoja, čo naznačuje, že zamestnanci 
nie vždy dostávajú to, čo očakávali v týchto oblastiach. Zároveň je dôležité podotknúť, že aj 
keď zamestnanci hodnotili rozhodnutie pracovať na úrade pozitívne, určité rozdiely medzi ich 
očakávaniami a skutočnými skúsenosťami naznačujú potrebu zlepšiť kariérne príležitosti a 
možnosti odborného rozvoja, aby sa zvýšila celková spokojnosť zamestnancov (Ismail a 
Rosdi, 2022). Výsledky tak podporujú teóriu, že pracovná spokojnosť má zásadný vplyv na 
výkonnosť a lojalitu zamestnancov, čo následne ovplyvňuje aj efektívnosť organizácie a 
kvalitu poskytovaných verejných služieb (Basalamah a Ajmal, 2021). 
 
Záver 
Cieľom predkladanej štúdie bolo preskúmať determinanty výberu zamestnania a spokojnosť 
zamestnancov Protimonopolného úradu Slovenskej republiky v kontexte ich pracovnej 
skúsenosti. Na základe realizovaného dotazníkového prieskumu a získaných údajov možno 
formulovať odpovede na stanovené výskumné otázky. V súvislosti s prvou výskumnou 
otázkou zameranou na identifikáciu faktorov ovplyvňujúcich rozhodnutie zamestnancov 
pracovať na úrade sme zistili, že najvýznamnejším faktorom bola stabilita zamestnania, ktorá 
dosiahla najvyššiu priemernú hodnotu hodnotenia. Významnú úlohu zohrávali aj reputácia 
úradu, platové podmienky a rovnováha medzi pracovným a osobným životom. Naopak, nižší 
význam respondenti pripisovali kariérnym príležitostiam a lokalite pracoviska. Druhá 
výskumná otázka bola zameraná na hodnotenie naplnenia očakávaní zamestnancov po 
nástupe do zamestnania. Výsledky poukazujú na relatívne pozitívne hodnotenie pracovnej 
skúsenosti respondentov, pričom najvyššiu mieru zhody medzi očakávaniami a reálnou 
pracovnou skúsenosťou vykazuje opäť stabilita zamestnania, ktorá zároveň patrila medzi 
najvýznamnejšie faktory pri rozhodovaní o nástupe do organizácie. Relatívne priaznivé 
hodnotenie dosahuje aj pracovná záťaž, čo naznačuje pomerne vysokú mieru zhody medzi 
predstavami zamestnancov o charaktere pracovných povinností a ich reálnou pracovnou 
skúsenosťou. Nižšiu mieru zhody možno identifikovať v oblasti platových podmienok a 
najmä v oblasti možností odborného rozvoja. V závere možno konštatovať, že zistenia 
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výskumu poukazujú na skutočnosť, že faktory zohrávajúce významnú úlohu pri rozhodovaní 
o nástupe do organizácie sa vo viacerých prípadoch premietajú aj do následného hodnotenia 
pracovnej skúsenosti zamestnancov. Zároveň je potrebné zohľadniť, že realizovaný výskum 
bol uskutočnený na obmedzenej výskumnej vzorke zamestnancov jednej verejnej inštitúcie. 
Uvedené zistenia zároveň naznačujú potenciál pre ďalšie analytické spracovanie údajov, 
napríklad prostredníctvom korelačnej analýzy, ako aj pre ďalší výskum zameraný na 
porovnanie vnímania pracovných podmienok medzi rôznymi inštitúciami verejnej správy 
alebo medzi verejným a súkromným sektorom. 

 
 

Tento článok odporúčal na publikovanie vo vedeckom časopise Mladá veda: 
prof. Ing. Ivana Butoracová Šindleryová, PhD. 
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