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MOTIVUJUCE ZOSULADENIE
PRACOVNEHO A OSOBNEHO ZIVOTA

»Plat, mobilny telefén, notebook a auto. Pred rokmi Stvorica motivatorov,

ktora znamenala urcity status a pre vacsinu ludi na kariérnom rozhrani hrala
rozhoduijticu rolu. Casom k hlavnym tromfom pribddali dal$ie a ich sila postupne
slabla. Ludia reagovali viac na obsah, rozvoj a postup, pracovné prostredie Ci
medziludské vztahy. A kde sme dnes? Co rozhoduje o tom, & v maximalnom
nasadeni a spokojnosti zotrvame na pracovnom mieste alebo &i prijmeme novu
pracovnu ponuku? Porovnanie sucasnosti so situaciou na prelome storoci je
viac ako zaujimavé,“ hovori Marek Hradilek, Client Partner, Amrop.

Client Partner, Amrop

..

F

AK si

eSte doprajeme jeden kratky

pohlad do minulosti, m6zeme sledovat
posun od spominanych zakladnych
motivatorov ako plat, telefén, pocitac
¢i auto k faktorom, ktoré postupne
zacali zohravat Coraz dblezitejSiu ulohu:
pracovna napln, firemna kultura, pracovné
vztahy, zodpovednost, ciele, osobny
rast a mnohé dalsie. Spolu s nimi sa na
prilakanie a udrzanie ludského kapitalu
zacali vyuzivat r6zne osobné benefity
tykajuce sa zdravia a zabezpecenia do

26 instHre

buducnosti, ale aj benefity tykajuce
sa rodiny, ako su rekreacné pobyty €i
firemné akcie s rodinnymi prislusnikmi.
Castym nefinan&nym benefitom boli
vzdelavacie programy, dodato¢né dni
volna, prispevky na rbézne aktivity,
poistenie, prispevok na o$atenie,
Uc¢ast na konferenciach a inych
odbornych a spolo¢enskych
podujatiach, kvalita a velkost
pracovného priestoru a dalsie.

Zahrani¢ni manazéri Casom prestali
tvorit vyraznu skupinu s osobitnymi
poziadavkami — na Slovensku
vyrastli silni a velmi Uspesni lokalni
manazéri, z ktorych vaésinu uz strieda
dalSia generacia. Aj to malo vplyv
na to, ze okrem plosne aplikovanych
motivatorov sa do popredia zacala
predierat individualita. A tak niektoré
spolo¢nosti zaviedli tzv. cafeteria
systém, kde si zamestnanci v ramci
stanoveného rozpoctu mohli sami vybrat,
o aké bonusy maju zaujem. Slo napriklad
o jazykové kurzy, Sportové ¢i kultirne
aktivity a iné bonusy, ktoré hradil
zamestnavatel bud kompletne alebo na
ne prispieval. Casté boli aj zvyhodnené
podmienky pouzivania vlastnych
vyrobkov ¢&i sluzieb. Stupajuce
vyuzitie zaznamenalo aj pouzivanie
firemnych platobnych kariet a réznych
klubovych kariet, dotovana jedalen
a volny pristup k ndpojom, jednorazoveé
prispevky (pri odchode do déchodku, pri
prilezitosti jubilei), moznost bezurocnej
alebo vyhodnej p6zi¢ky, bezplatné
poradenstvo (psycholég, pravnik,
finanény poradca), atd. Velky vyznam mali
benefity spadajuce do oblasti dalSieho
vzdelavania a celozivotného kariérneho
poradenstva, kam mozno zaradit tréningy
podporované spolo¢nostou, studijné volno

¢i jazykové vzdeldvanie v zahrani¢i formou
intenzivnych kurzov.

Dnes je vela veci inak. Nie€o sa
zachovalo, hoci v inej podobe, nie¢o

je uplne mimo. Vyvoj totiz napreduje
neuveritelne rychlo a svet neustalych
zmien poriadne zamieSal vSetky Zoliky.
To, ¢o malo zmysel ludom ponuknut eSte
pred par rokmi, ako motivacia uz neplati,
resp. ide o Uplne bezné zalezitosti lahko
dostupné takmer komukolvek. Ponuknut
manazérovi teleféon alebo notebook ako
benefit je jednoducho na smiech. Kym
na vymenovanie minulych benefitov bolo
potrebnych viac slov a pojmov, dnes je
Ustredné jedno jediné heslo: individudlny
pristup.

NajziadanejSou hodnotou Siroko daleko
je vnimanie osobného Zivota. To znamena
neoddelovanie prace od sukromia,

ale prispésobenie pracovného zivota

a pracovnych podmienok osobnému

Zivotu — uz nehovorime o ,work life
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balance”, ale o ,work life connection®.
Zit doma s pracou a v praci so stikromim.
Cim dalej, tym viac sa z celého balika do
popredia dostavaju vylu¢ne individualne
benefity suvisiace s potrebami daného
¢loveka a najma pre mladu generéaciu je
podstatné zosuladenie prace s osobnym
zivotom. Na strednych a vysSich
urovniach riadenia ma absolutnu vahu
tzv. employer branding zahffiajuci naozaj
Siroké spektrum charakteristik. Hlada

sa réznorodost, inakost, originalita, nie
tabulky urCujuce kazdému to isté a v tom
istom Case.

Kedysi i dnes plati jedno:

je nemozné zovSeobecnit, ktory
odmenovaci systém je najlep$i. Ide
skér o to: ¢o najviac porozumiet
zamestnancom a podla moznosti plnit
ich individualne potreby. A tym ich
motivovat. Ak chce zamestnavatel —
a je jedno, ¢i ide o sukromny alebo
verejny sektor, svojho zamestnanca
odmenit, musi ho poznat a pochopit.
Odmena, resp. motivacia ma byt

individualna, aby zamestnanec mal
pocit, Zze organizacia mysli nanho
konkrétne. Plati rovnaky princip ako

v rodine. Ak rodi¢ kupi svojim trom
detom bez ohladu na vek a pohlavie
rovnaky darcek, urcite z toho nebudu
mat taku radost, ako ked bude pri
vybere daréeka na kazdé dieta mysliet
osobitne.

Tak ako sa liSia ludia, pozicie
a sektory, liSia sa aj naroky na
systémy motivacie. Pre niekoho
je dostato¢nou motivaciou
praca pre spolo¢nost so
silnou znac¢kou, inému ide
o maximalny zarobok, starsi
manazér oceni skor
stabilitu a rodi¢ malych
deti moznost pracovat na {
skrateny pracovny uvazok.
Rebri¢ky oblubenosti
vyhravaju zamestnavatelia,
ktori prispdsobia systém
motivacie a odmenovania
konkrétnym potrebam
jednotlivych zamestnancov.
Optimom je dosiahnut ¢o
najvyssi, resp. maximalny
mozny stupenl zhody o¢akavani
na jednej i na druhej strane.

Pri dalSom spatnom pohlade do
minulosti nachadzame ¢osi, ¢o plati
aj dnes. Pri praci, ktora je slabsie
odmenovana, bude vzdy silnym
motivatorom hotovost - cash. To
platilo vtedy a plati aj teraz. Dobrym
prikladom je oblast FMCG, kde si
jednotlivé spolo¢nosti hladaju novych
[udi na pozicie, ktoré obsadzuju len
s tazkostami, aj tak, Zze zamestnancom
konkurenénej prevadzky ponuknu,
povedzme, o dvadsat eur mesacne
viac. Napriek tomu, Ze na slovenskom
trhu v tomto sektore p6ésobi niekolko
spoloénosti, ktoré maju silny a naozaj
prepracovany interny employer
branding a su velmi aktivne aj v oblasti
spolo¢enskej zodpovednosti, na

prevaznu vaésinu zamestnancov na
zakladnej Urovni to nema taky vplyv
ako finan¢ny faktor.

Na strednych a vys$Sich poziciach
je zameranie na finanéné
odmenovanie

alo v roku 1995
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chybou a omylom.
Davno zabudnutou zélezitostou. Ak
to zhrnieme: pre zamestnavatelov
je dolezité si uvedomit, ktoré
benefity su pre ktorého zamestnanca
realnou pridanou hodnotou, a teda
ktoré ho budu skutoéne motivovat.
Spoloénosti, ktoré st schopné tieto
motivaéné faktory identifikovat a plnit,
zaznamenavaju minimalnu fluktuaciu
a dlhodoby uspech. Jednoducho:
chybou je motivaény a odmenovaci
systém prilis zovSeobecnit a zjednotit
celoplo$ne bez ohladu na individualne
potreby zamestnancov. Buducnost je
pestra a farebna.
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