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„Plat, mobilný telefón, notebook a auto. Pred rokmi štvorica motivátorov, 

ktorá znamenala určitý status a pre väčšinu ľudí na kariérnom rozhraní hrala 

rozhodujúcu rolu. Časom k hlavným tromfom pribúdali ďalšie a ich sila postupne 

slabla. Ľudia reagovali viac na obsah, rozvoj a postup, pracovné prostredie či 

medziľudské vzťahy. A kde sme dnes? Čo rozhoduje o tom, či v maximálnom 

nasadení a spokojnosti zotrváme na pracovnom mieste alebo či prijmeme novú 

pracovnú ponuku? Porovnanie súčasnosti so situáciou na prelome storočí je 

viac ako zaujímavé,“ hovorí Marek Hradílek, Client Partner, Amrop.

Ak si 

ešte doprajeme jeden krátky 

pohľad do minulosti, môžeme sledovať 

posun od spomínaných základných 

motivátorov ako plat, telefón, počítač 

či auto k faktorom, ktoré postupne 

začali zohrávať čoraz dôležitejšiu úlohu: 

pracovná náplň, firemná kultúra, pracovné 

vzťahy, zodpovednosť, ciele, osobný 

rast a mnohé ďalšie. Spolu s nimi sa na 

prilákanie a udržanie ľudského kapitálu 

začali využívať rôzne osobné benefity 

týkajúce sa zdravia a zabezpečenia do 

budúcnosti, ale aj benefity týkajúce 

sa rodiny, ako sú rekreačné pobyty či 

firemné akcie s rodinnými príslušníkmi. 

Častým nefinančným benefitom boli 

vzdelávacie programy, dodatočné dni 

voľna, príspevky na rôzne aktivity, 

poistenie, príspevok na ošatenie, 

účasť na konferenciách a iných 

odborných a spoločenských 

podujatiach, kvalita a veľkosť 

pracovného priestoru a ďalšie.

Zahraniční manažéri časom prestali 

tvoriť výraznú skupinu s osobitnými 

požiadavkami – na Slovensku 

vyrástli silní a veľmi úspešní lokálni 

manažéri, z ktorých väčšinu už strieda 

ďalšia generácia. Aj to malo vplyv 

na to, že okrem plošne aplikovaných 

motivátorov sa do popredia začala 

predierať individualita. A tak niektoré 

spoločnosti zaviedli tzv. cafeteria 

systém, kde si zamestnanci v rámci 

stanoveného rozpočtu mohli sami vybrať, 

o aké bonusy majú záujem. Šlo napríklad 

o jazykové kurzy, športové či kultúrne 

aktivity a iné bonusy, ktoré hradil 

zamestnávateľ buď kompletne alebo na 

ne prispieval. Časté boli aj zvýhodnené 

podmienky používania vlastných 

výrobkov či služieb. Stúpajúce 

využitie zaznamenalo aj používanie 

firemných platobných kariet a rôznych 

klubových kariet, dotovaná jedáleň 

a voľný prístup k nápojom, jednorazové 

príspevky (pri odchode do dôchodku, pri 

príležitosti jubileí), možnosť bezúročnej 

alebo výhodnej pôžičky, bezplatné 

poradenstvo (psychológ, právnik, 

finančný poradca), atď. Veľký význam mali 

benefity spadajúce do oblasti ďalšieho 

vzdelávania a celoživotného kariérneho 

poradenstva, kam možno zaradiť tréningy 

podporované spoločnosťou, študijné voľno 

či jazykové vzdelávanie v zahraničí formou 

intenzívnych kurzov.

Dnes je veľa vecí inak. Niečo sa 

zachovalo, hoci v inej podobe, niečo 

je úplne mimo. Vývoj totiž napreduje 

neuveriteľne rýchlo a svet neustálych 

zmien poriadne zamiešal všetky žolíky. 

To, čo malo zmysel ľuďom ponúknuť ešte 

pred pár rokmi, ako motivácia už neplatí, 

resp. ide o úplne bežné záležitosti ľahko 

dostupné takmer komukoľvek. Ponúknuť 

manažérovi telefón alebo notebook ako 

benefit je jednoducho na smiech. Kým 

na vymenovanie minulých benefitov bolo 

potrebných viac slov a pojmov, dnes je 

ústredné jedno jediné heslo: individuálny 

prístup.

Najžiadanejšou hodnotou široko ďaleko 

je vnímanie osobného života. To znamená 

neoddeľovanie práce od súkromia, 

ale prispôsobenie pracovného života 

a pracovných podmienok osobnému 

životu – už nehovoríme o „work life 

re
d

MOTIVUJÚCE ZOSÚLADENIE 
PRACOVNÉHO A OSOBNÉHO ŽIVOTA

Marek Hradílek, 
Client Partner, Amrop

AMROP - PARTNER RUBRIKY PEOPLE

Častým

vzdelávacie pr

voľna, p

poist

účas

odb

pod

prac

Zahra

tvoriť

požiad

vyrást

manaž

ďalšia

na to

motiv

pred

spolo

systé

stano

o aké

o jaz

akti

zam

ne

p

Client Partner,

Čo sa písalo v roku 1998
„…Finančné ohodnotenie tvorí významnú 
súčasť motivácie. Pri určitej dávke 
zovšeobecnenia zamestnanci na nižších 
pracovných úrovniach dávajú prednosť 
väčšej istote v podobe vyššej sumy na 
pracovnej zmluve. Manažéri a špecialisti 
až tak prioritne fi nančné ohodnotenie 
svojej práce nevnímajú… Najmä príchod 
zahraničných investorov a udomácňovanie 
svetových spoločností na slovenskom trhu 
odštartovali fungovanie nových pravidiel. 
Kým zahraniční manažéri pôsobiaci na 
Slovensku využívajú štandardné systémy 
vyspelých ekonomík a postupne ich 
zavádzajú a uplatňujú aj u nás, domáci 
manažéri vidia prioritu predovšetkým vo 
fi nančnej odmene za odvedenú prácu, 
v zákonom danom balíku zamestnaneckých 
výhod (dovolenka, nárok na voľno pri 
práceneschopnosti, materská dovolenka 
a pod.) a iných odmenách (podnikové 
rekreácie, špeciálne fondy a pod.).“
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balance“, ale o „work life connection“. 

Žiť doma s prácou a v práci so súkromím. 

Čím ďalej, tým viac sa z celého balíka do 

popredia dostávajú výlučne individuálne 

benefity súvisiace s potrebami daného 

človeka a najmä pre mladú generáciu je 

podstatné zosúladenie práce s osobným 

životom. Na stredných a vyšších 

úrovniach riadenia má absolútnu váhu 

tzv. employer branding zahŕňajúci naozaj 

široké spektrum charakteristík. Hľadá 

sa rôznorodosť, inakosť, originalita, nie 

tabuľky určujúce každému to isté a v tom 

istom čase.

Kedysi i  dnes platí  jedno: 

je nemožné zovšeobecniť, ktorý 

odmeňovací systém je naj lepší.  Ide 

skôr o to: čo najviac porozumieť 

zamestnancom a podľa možnosti plniť 

ich individuálne potreby. A tým ich 

motivovať. Ak chce zamestnávateľ – 

a  je jedno, či ide o súkromný alebo 

verejný sektor, svojho zamestnanca 

odmeniť, musí ho poznať a pochopiť. 

Odmena, resp. motivácia má byť 

individuálna, aby zamestnanec mal 

pocit,  že organizácia mysl í  naňho 

konkrétne. Platí  rovnaký princíp ako 

v rodine. Ak rodič kúpi svoj im trom 

deťom bez ohľadu na vek a pohlavie 

rovnaký darček, určite z toho nebudú 

mať takú radosť, ako keď bude pri 

výbere darčeka na každé dieťa mysl ieť 

osobitne.

Tak ako sa l íšia ľudia, pozície 

a sektory, l íš ia sa aj nároky na 

systémy motivácie. Pre niekoho 

je dostatočnou motiváciou 

práca pre spoločnosť so 

si lnou značkou, inému ide 

o maximálny zárobok, starší 

manažér ocení skôr 

stabi l i tu a rodič malých 

detí  možnosť pracovať na 

skrátený pracovný úväzok. 

Rebríčky obľúbenosti 

vyhrávajú zamestnávatel ia, 

ktorí  prispôsobia systém 

motivácie a odmeňovania 

konkrétnym potrebám 

jednotl ivých zamestnancov. 

Optimom je dosiahnuť čo 

najvyšší,  resp. maximálny 

možný stupeň zhody očakávaní 

na jednej i  na druhej strane.

Pri ďalšom spätnom pohľade do 

minulosti  nachádzame čosi, čo platí 

aj  dnes. Pri  práci,  ktorá je slabšie 

odmeňovaná, bude vždy si lným 

motivátorom hotovosť - cash. To 

plati lo vtedy a platí  aj  teraz. Dobrým 

príkladom je oblasť FMCG, kde si 

jednotl ivé spoločnosti  hľadajú nových 

ľudí na pozície, ktoré obsadzujú len 

s ťažkosťami, aj tak, že zamestnancom 

konkurenčnej prevádzky ponúknu, 

povedzme, o dvadsať eur mesačne 

viac. Napriek tomu, že na slovenskom 

trhu v tomto sektore pôsobí niekoľko 

spoločností ,  ktoré majú si lný a naozaj 

prepracovaný interný employer 

branding a sú veľmi aktívne aj v oblasti 

spoločenskej zodpovednosti,  na 

prevažnú väčšinu zamestnancov na 

základnej úrovni to nemá taký vplyv 

ako f inančný faktor.

Na stredných a vyšších pozíciách 

je zameranie na f inančné 

odmeňovanie 

chybou a omylom. 

Dávno zabudnutou záležitosťou. Ak 

to zhrnieme: pre zamestnávateľov 

je dôležité si uvedomiť, ktoré 

benefity sú pre ktorého zamestnanca 

reálnou pridanou hodnotou, a teda 

ktoré ho budú skutočne motivovať. 

Spoločnosti ,  ktoré sú schopné t ieto 

motivačné faktory identif ikovať a plniť, 

zaznamenávajú minimálnu f luktuáciu 

a dlhodobý úspech. Jednoducho: 

chybou je motivačný a odmeňovací 

systém prí l iš zovšeobecniť a zjednotiť 

celoplošne bez ohľadu na individuálne 

potreby zamestnancov. Budúcnosť je 

pestrá a farebná.
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Čo sa písalo v roku 1998„…Spoločnosť, ktorá sa chce dostať medzi 
top zamestnávateľov, by si mala budovať 
celkový dobrý imidž nielen v internom, 
ale aj v externom prostredí, aby si zamestnanec povedal, že rád pracuje práve 

pre neho. Systémy odmeňovania sa líšia 
aj v súvislosti s riadiacou úrovňou, pričom 
vrcholovému vedeniu často prináleží aj 
percento zo zisku, čo jeho členov motivuje 
k efektívnemu riadeniu spoločnosti. 
Správne nastavenie variabilnej zložky 
platu a ostatných benefi tov môže viesť 
k dostatočnej motivácii zamestnanca 
a zároveň k spokojnosti zamestnávateľa 
s výkonom jeho ľudí…“
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Čo sa písalo v roku 1998

„…Pri nízko kvalifi kovanej práci je 

fi nančné ohodnotenie pravdepodobne 

najdôležitejším faktorom. Niektoré 

nefi nančné stránky zamestnania vníma 

zamestnanec ešte aj pred nástupom 

do spoločnosti a tvoria tak súčasť 

jeho rozhodovacieho procesu. Väčšinu 

aj nefi nančných benefi tov vnímajú 

zamestnanci už v prvých mesiacoch. 

Primárne by sa dalo povedať, že 

s kariérnym postupom ľudia postupne 

inak vnímajú a prehodnocujú svoje 

priority. Ďalšími kritériami je však aj 

možnosť rozvoja a prípadne postupu 

v rámci fi rmy, prezentácia spoločnosti na 

trhu či v extrémnych prípadoch aj to, ako 

zamestnanca fi rma „podrží“ v prípade 

osobných problémov…“


