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Abstrakt:
BOJDOVA, Dasa: Potreby azaujmy v motivatnej sfére osobnosti. [Bakalarska praca].
Univerzita Konstantina Filozofa v Nitre. Filozoficka fakulta. Skolitel: PhDr. Ivana

Mihalikova, PhD. Stupen odbornej kvalifikacie: Bakalar. Nitra: FF UKF, 2012, s. 40.

Predmetom bakalarskej prace je hlbSie definovanie pojmov suvisiacich s hodnotovou
orientaciu a nasledné preklenutie predmetnych pojmov do praxe, konkrétne do zamestnania.
Vyspecifikujem jednotlivé zlozky motivaénych faktorov, ktoré vedi k zvySeniu vykonu

realizovaného zamestnancom v podniku.

KPicové slova:
Hodnoty, Potreby, zdujmy, motivacia, stimulécia, tedrie pracovnej motivacie, motivacné

faktory.



Abstract:

BOJDOVA, Dasa: Needs and interests of the motivational sphere of personality. [Bachelor
Thesis]. Constantine the Philosopher University in Nitra. Faculty of Arts. Supervisor: PhDr.
Ivana Mihalikova, PhD: Bachelor. Nitra : FoA, 2012, p. 40.

I focus on more precise defining the conceptions related to value orientation what is also the
main object of this bechelor work (thesis). I apply these conceptions in the practice namely in
the employment. I specify the particular parts of the motivation factors which support the

higher employee performance in the company.

Keywords:
Values, needs, interests, motivation, stimulation, theories of the working motivation,

motiovation factors.
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Uvod

Moja bakalarska praca vychadza z axiologickej pozicie. Je tvorend v teoretickej rovine
s vyuzitym poznatkov z praxe.

V prvej Casti mojej prace som sa rozhodla detailnejSie definovat’ pojmy ako st hodnota,
potreba, motivacia, zaujmy a d’alSie. Uvedené pojmy su oznacované sthrnnym pojmom
hodnotové orientacie. Tieto jednotlivé zlozky hodnotovych orientdcii maji vypovedaciu
hodnotu o spdsobe a Style Zivota, ktory Clovek preferuje. Hodnoty, zaujmy, potreby a d’alSie
zlozky smeruju nas zivot k urcitym cielom, ktoré si v naSom zivote postupne stanovujeme,
pricom vSak obsah tychto jednotlivych zloziek hodnotovych orientacii nemusi byt totozny
s osobnost’'ou ich nositela.

Ludia, ktori si pomerne malo alebo vbébec neuvedomuju svoje potreby, zaujmy
a nestanovuju v zivote jednotlivé ciele, trpia Casto pocitom bezvyznamnosti. Podobna situacia
moze nastat aj udeti. Dospievajucim ludom, ktorym nie je poskytovana dostatocna
starostlivost’ a pozornost’ si zrejme ani neuvedomuju, ze ich v Zivote ni¢ nemotivuje, ¢o sa
moze prejavit’ v ich dospelosti a d’alSom Zzivote.

V druhej casti mojej bakalarskej prace budem Specifikovat’ stimulaciu, teérie motivacie
a motivacné faktory na pracoviskach. Definovat’ motivaciu v zamestnani som sa rozhodla
najmé z toho dovodu, ze som mlady Clovek pracujlici v medzinarodnej spolo¢nosti. Napriek
tomu, Ze si cenim hodnotu mojej prace, ktora ma naplia, kazdy den si viak uvedomujem, Ze
vzdy je priestor na zlepSenie urcitych podmienok na mojom pracovisku. Moze ist
o zdokonalenie podmienok suvisiacich priamo s uskutocnovanim vykonu prace, zvysenie
hodnét benefitov poskytovanych zamestnavatelom, pripadne aj Styl vedenia. Tieto vSetky
faktory ovplyviiuju pohl'ad zamestnancov na svoju pracu a ich pracovné nasadenie.

Dnes najmi mladi l'udia vnimaju tieto prvky viac ako kedykol'vek predtym a na zaklade
nich posudzuju aj dobré meno podniku. LCudia si pred nastupom do zamestnania zistuju
informacie ohladne uvedenych podmienok ana zaklade nich sa rozhoduji medzi
pracoviskami, na ktoré nastupia. Samozrejme, kazdy nema to Stastie, aby si mohol volit’
medzi viacerymi pracovnymi ponukami, musi sa uspokojit’ s tym pracoviskom, na ktorom
pracuje. Nasledne, ak nie su uspokojené uvedené podmienky, nastava demotivacia a nechut’
pracovat’ a v kone¢nom dosledku sa znizuje hodnota dosahovanych vykonov podniku.

Metodika mojej bakalarskej prace spocivala v zbere informacii, pricom ich zdrojom bola

odborna literatira ziskand od roéznych autorov. Vsetky zdroje mojej prace su uverejnené v



Zozname pouzitej literatury. Nasledne som sa venovala dokladnému S$tadiu spominanej
problematiky a jej analyze na zaklade ziskanych vedomosti a informacii od publikacii
jednotlivych autorov. Cielom mojej prace je vyspecifikovanie motiva¢nych faktorov, ktoré
zabezpecuju realizovanie motivaéného procesu v podniku, uspokojenie potrieb zamestnancov

a rezonuju v zamestnancoch pri hodnoteni podniku.



1 Suacasny stav rieSenej problematiky doma a v zahranici

Ako som uviedla vuvode mojej prace, medzi zlozky hodnotovych orientacii patria
hodnoty, potreby, zaujmy ale aj skusenosti, normy, nazory, aSpiracie, zivotné optimum,
nazory. Jednotlivé zlozky hodnotového systému su navzajom prepojené a od seba zavislé.

LCudia si svojvol'ne upravuju hierarchiu svojich hodnét podla situdcie, v ktorej sa aktualne
nachadzaja. Tymto upravovanim svojich hodnét prejavuju svoju samostatnost’ a slobodu.

,»,V hodnotovoorientacnej Cinnosti sa odraza slobodna volba Cloveka, ktora sa konkrétne
prejavuje vo vybere a preferencii istych hodn6t™ (Mihalikova, 2009, s. 427).

Clovek si v zivote stanovuje uréiti hierarchiu hodnot, ktora je pre jeho Zivot najlepsim
rieSenim. Pocas Zivota si Clovek tato hierarchiu hodn6t upravuje, na zaklade jeho potrieb
a zaujmov, ktoré aktualne preferuje. Niekedy je jeho hodnotovy rebricek ovplyviiovany
rodinou, inokedy pracou, jednoducho povedané socialnym prostredim, ktoré ma na neho
dominantny vplyv.

,,Hodnotova orientacia nie je iba ¢innostou vedomia, nemozno ju redukovat’ ani len na
vedomie zmyslu urcitych ¢innosti, ale je to sama tvoriva ¢innost’ svojho druhu, ¢innost,
ktorou sa Clovek orientuje* (Brozik, 1985, s. 241). Zlozky hodnotovych orientacii tvoria ista
liniu nasej cesty zivotom, po ktorej putujeme a ktord je pre kazdého cloveka jedinecna.
Oznacuji nasu zameranost’ ku konkrétnym predmetom, vyjadruji nase reagovanie v urcitych
situdciach, ¢i napovedaji o naSich postojoch a myslienkach, no nie st casto v sulade
s vlastnostami danej osoby.

Jednotlivé zlozky hodnotovych orientacii rezonuji vnaSom Zivote od narodenia.
S pribudajucim vekom sa meni ich pomer a Struktira ale v naSom Zivote zostavaji. Pre malé
dieta ma vel’ku hodnotu aj palica ndjdena na zemi, s ktorou si méze robit’ diery do piesku. Ta
palica predstavuje pre diet’a isti hodnotu, nakol’ko dieta o fiu zaroven prejavilo svoj zaujem.
Dospely Clovek by takuto palicu odhodil do travniku s myslienkou, ze ta palica moze skor
niekomu uskodit’, napriklad sa mdze na nej starSi clovek Smyknut’ a sposobit’ si uraz. Pre
dospelého cloveka ta palica nema ziadnu hodnotu, skor v nej vidi pritaz. V tomto priklade sa

prejavila rozdielnost’ v obsahu hodnoét u jednotlivych generacii.
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1. 1 Moralne hodnoty a hodnotové orientacie

,Hodnota nie je klasicky chapanym materidlnym alebo idedlnym entitdm raz ,,navzdy*
pridelena ako synonymum ich vlastnosti, ale spaja sa s funkciami, ktoré aj vd’aka tymto
vlastnostiam nadobuda to ¢i ono pre ¢loveka v celkom ur€itych situaciach a stvislostiach, za
urcitych podmienok a okolnosti (Diatka, 2005, s. 28). LCudia by si mali ovela castejSie
vstupovat’ do svedomia, v ktorom vnimaju existenciu hodnot a mali by sa na ne viac zamerat’.
Moralka pozostdva zo zlozitej vnutornej Struktury a predstavuje vSestranny jav. VSetky
Struktirne pojmy sa mozu stat’ predmetom obsahovej analyzy. Stanovenie tychto pojmov
aich kategorizaciu definuju Specifické ulohy, ktoré sa tvoria v prepojeni s obsahovou
a funkénou §truktirou moralky. Tato $truktira znamena spojenie elementov. Struktirnymi
elementami moralky byvaju pojmy, ktorych dejova stranka méa obsahovo-hodnotovu podstatu.
Na urovni etickej kategorie je mozné dosiahnut’ prepojenie hodnotového a poznavacieho
vyznamu pojmov z oblasti moralky. Hodnotovy status predstavuje zakladné kritérium
systému tvorenia kategorii, ich hierarchizacie a vnutorného delenia.

Hodnotové orientacie st Specifikd naSej osobnosti, ktorymi sa prezentujeme kazdy dei.
Jednotlivé zlozky hodnotovych orientacii sa mdzu prejavovat v rozlicnych situaciach
a miestach, pri dialégu dvoch o0so6b alebo medzi skupinami navzdjom, na pracovisku,
v domécnosti alebo kdekol'vek.

Podla Brozika (1985, s. 241) sa hodnotové orientacie zdokonaluju v praktickom styku
¢loveka s hodnotami, a tento proces vedie k opitovnému vzniku tychto hodnét. Struktira
hodnotovych orientacii je ukazdej osobnosti jedinecnd, aj napriek tomu ak bola urcita
skupina l'udi vychovavana rovnakym socialnym prostredim.

V nasledovnych okamihoch budem analyzovat' hodnotové orientacie z psychologického
aspektu.

,,Hodnotovou orientaciou rozumieme zameranie osobnosti na urcit¢ hodnoty duchovnej a
materialnej kultiry spolo¢nosti® (Boros, 1999, s. 187). Hodnotova orientacia osobnosti ma
vypovedaciu hodnotu o postoji cloveka k spolocnosti, kjeho spolocenskym ndzorom.
Vyjadruje v akej miere si ¢lovek vie ocenit’ hodnoty v jeho Zivote.

,,V hodnotach, hodnotovych orientacidch a systémoch sa vytvara a prejavuje vztah
cloveka k svetu” (Boros, 1999, s. 190). Hodnotova orientacia znamena primarnost’ istych
hodndt pre daného ¢loveka. Posobi vo vsetkych oblastiach zivota ¢loveka a rozvija sa po cely

jeho zivot.

11



Podl'a Borosa (1999, s. 186-188) obsahujui hodnotové orientacie objektivny vyznam
predmetov, javu skutoCnosti, jeho harmoéniu alebo disharmoéniu s potrebami ¢loveka a
zaujmami Cloveka. Niektoré hodnoty maju dolezitejSie postavenie, ale na zéklade toho nie je
ziadna hodnota osamostatnena ale tvoria uréity hodnotovy systém. Zameranie zaujmov a
konanie cloveka sa vytvara v zavislosti na hodnotovych predstavach. Tak nasledne vznika
hodnotova orientacia a hodnotovy systém. Hodnotova orientdcia ¢loveka vychadza z jeho
hodnotového systému. NajpodstatnejSie postavenie v hodnotovych orientaciach maju hodnoty.
Vo vztahu k niektorym motivaénym premennym — napr. k potrebam st hodnoty nadradenou
kvalitou, vzhl'adom k inym — napr. idedlom figuruju skér ako formujuca zlozka. Kazdé
spolocenstvo, ¢i skupina ma svoj vlastny hodnotovy systém. Hodnotovy systém jednotlivca
nemusi byt totozny s hodnotovym systémom spolo¢nosti, v ktorej existuje. ZloZenie
hodnotového systému je u kazdého jedinca iné.

Autor Boros (1999, s. 188) zaroven dodava, ze k hodnotovym systémom mdzeme zaujat’
rozne postoje, podla toho ich rozdelujeme: na Angazovanost, v ktorej ide o aktivne
vyjadrenie kladnych postojov voci konkrétnemu hodnotovému systému. Konformitu, ktora
vystupuje ako prispdsobenie a vonkajsie vyjadrenie sithlasu s danym systémom hodnot. Na
zaver zostala Indiferenciacia, ktord znamena prejav lahostajnosti a prejav nezaujmu o dany
hodnotovy systém, aktivny odpor proti vSeobecne prijatym a uznavanym systémom hodnot.

Standardne Tudia preferuji skor kladny postoj k hodnotovych systémom. No existuju aj
Pudia, ktori trpia urc¢itymi duSevnymi poruchami a v tom pripade mézu prist’ do konfliktu so
systémom hodn6t. Méze ist’ I'udi so psychickymi problémami.

Grac (1979, s. 49 - 50) definuje hodnotovu orientaciu ako mechanizmus, ktory ovplyviuje
vznik hodnotového systému. Pod pojmom hodnotova orientacia rozumie zlozity psychicky
proces vzniku hodnét, hodnotového systému a jeho pdsobenia. V hodnotovom systéme l'udi,
mdzeme najst’ veci spolocné, rozdielne a to vSetko navzdjom rozlicnym spdésobom
odstupiiované, resp. Struktirované.

,Hodnotova orientacia sa vztahuje na jednak na vyber obsahu hodnotového systému a
jednak na odstupniovanie uz vybranych obsahov z hl'adiska ich hierarchie* (Grac, 1979, s. 50).
Kazdy ¢lovek si vytvara svoj vlastny hodnotovy systém, ktory odzrkadl'uje jeho zameranost’.
Rozdielny systém a hierarchiu jednotlivych hodndt ma dieta a dospely clovek. Je to
sposobené ich vekom, prioritami, myslienkami a prostredim, ktorym st obklopovani.

Grac (1979, s. 35) vysvetlil definiciu zloZenia hodnotovych orientacii nasledovne: Pojem
hodnota je prepojend so zaujmami, ale pojem hodnota je SirSi nez pojem zaujem. Toto

tvrdenie vychadza z toho, Ze hodnota mdéze existovat bez zaujmu, ale zaujem implikuje
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hodnotu. Autor d’alej uvadza, Ze hodnota suvisi s postojmi. Hodnoty sa vyjadruju v
pozitivnych alebo v negativnych postojoch k predmetom alebo javom, na ktoré kladie ¢lovek
vyznam alebo doraz. Postoj je pojem Sirsi nez hodnota, nakol’ko postoje mozu byt voci
vyjadreniu hodndt aj indiferentné. Pojmy hodnota a potreba spolu suvisia tak, ze vSetko co je
potrebou je aj hodnotou. Aj napriek uvedenému je potreba pojem uzsi nez hodnota, pretoze
nie vSetko ¢o je hodnotou je aj potrebou. Hodnoty mozu byt prepojené aj s motivaciou,
pricom v motivatnom modeli vstupuji doplnkovo ako incentivy. Na zaklade svojich
vlastnosti, mo6Zu niektoré hodnoty vystupovat’ ako ciele, priCom je hodnota sicasne kritériom
vol'by cielov a idealov.

,Priblizovanie alebo vzdalovanie sa individualneho hodnotového systému od
spolocenského je meradlom socialnej zaclenenosti jedinca i meradlom psychickej vyvazenosti
a duSevného zdravia®“ (Grac, 1979, s. 43). Spolocnost pomerne casto sleduje hodnoty
uznavané jedincom. Ked sa odliSuji od beznych hodndt uzndvanych vacSinou hlada sa
pri¢ina zapricinujuca odliSnosti.

Podla Graca (1979, s. 52) je kazdd obsahova sustava hodnotového systému Casovo
trojrozmernd. Patria sem hodnoty minulé (preterialne), ktoré clovek uz niekedy dosiahol a
modze ich uznavat alebo sa o ne usilovat. Hodnoty, ktoré sa ¢lovek snazi udrzat’ oznaCujeme
pojmom pritomné (aktualne) a tie, ktoré este jedinec nema a snazi sa ich dosiahnut’ oznacuje
pojmom budiice (futurdlne). Ziadna hodnota nie je od ostatnych hodnét izolovana prave preto,
7e je sucast’'ou systému.

Hodnotova orientacia ¢loveka pozostava najcastejSie z hodnét podobného zamerania, ktoré
podporuju dany zivotny §tyl, a to so vzajomnymi korelaciami. Nesulad vzniknuty opacnou
situdciou moze suvisiet s nedostatocnou identitou a integritou osobnosti. Ak chceme stale
fungovat’ v jednom Zivotnom S$tyle musia byt naSe hodnotové orientacie autentické a hodnoty
nemo6zu byt vo vzajomnom rozpore (Mihalikova, 2009 s. 427).

V nasom mysleni, vystupovani a konani by mali byt vSetky hodnoty v sulade a v jedne;j
linii. Mali by byt v stilade s naSimi Zivotnymi predstavami, ktoré rezonuju v naSom Zzivote.
V pripade, ak niektoré hodnoty menia svoju podstatu, nastava disharmonia osobnosti, ktora
moze Cloveku ublizit’. ,,Hodnotova orientacia je totiz komplex hodnoét, v ktorom pohyb hoci
len jednej z nich moze sposobit’ radikalnu zmenu* (Mihalikova, 2009, s. 426).

Brozik (1985 s. 240) definuje hodnotiaco - orienta¢nt Cinnost’ ako ¢innost’, na zaklade
ktorej Clovek reflektuje a reguluje svoje praktické vztahy k predmetnym formam kultiry.
Orientacia je aktivna, pripravend na skutok a zameranost na ¢in, ktorej stanovuje ciel’.

V nasom prejave vedia l'udia rozpoznat’ naSu hodnotovi zameranost’, ktorou vyjadrujeme
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aj vztah k naSmu okoliu a ku kultire. Nasa orientacia by mala byt pripravena flexibilne
reagovat’ na zmenu v nasom prostredi, v ktorom Zzijeme. ,,Poznavanie a hodnotenie umoziuje
¢loveku zaujimat’ postoj k hodnotam, ¢ize byt pripraveny reagovat’ na ur¢ité hodnoty celkom

urcitym sposobom (Brozik, 1985, s. 240).

1.1.1 Hodnoty v Zivote ¢loveka

Hodnoty, ktoré nemame s ¢im porovnavat Casto v naSom zivote prehliadame a tak si
neuvedomujeme ich pritomnost’ a ani ich potrebnost’ (Brozik, 2007, s. 12). V zZivote ¢loveka
existuji hodnoty, ktoré nemusia byt v sulade s jeho vlastnostami. V mnohych pripadoch si
niektoré hodnoty uvedomime az ked’ o ne prideme, alebo ak si ich pritomnost’ neuvedomime
v nasSom zivote vObec, tak prestanu mat’ pre nds zmysel a my ich nebudeme vobec vnimat’.

Casom sa ukézalo, ze hodnoty platia, pretoze ich poas nasho Zivota uzndvame, lebo su
skuto¢né, redlne, ucia nds k reSpektu a niekedy na nas posobia ako zakdzané ovocie — vedu
nas k pokuSeniu. Hmotné, ¢i nehmotné veci v naSom zivote sa stavaju pre 'udi konkrétnou
hodnotou a neskdr byvaju obycajnejsie az ,,samozrejmé*. Vzhl'adom k tomu pripisujeme ich
hodnotu k vlastnostiam veci, pripadne ich vnimania (Diatka, 2005, s. 27-28).

Marian Vaross (1970, [in Diatka, 2005, s. 30 - 32]) chape hodnotu ako kvalitu funkéného
vztahu cloveka k svetu, k jeho prvkom, udalostiam. Funkény vztah je vzdy vzajomnou
zavislostou prinajmenej dvoch, ale zvyCajne viacerych veli¢in. Na rozdiel od kauzalneho
vzt'ahu tu jedna veli¢ina — pri¢ina nikdy neurcuje vysledok — nésledok, ale vsetky veli¢iny sa
vo funkénom vztahu vzajomne ovplyviuju.

,Cim vdésmi je kazdy z nas ,per se una“, ¢im CastejSie vstupujeme do zloZito
diferencovanych, zavse az jedinecnych funkénych vzt'ahov, tym va¢Smi sa meni svet, veci aj
udalosti pre kazdého z nas hodnotovo inak® (Diatka, 2005, s. 32). Kazdy ¢lovek je jedinecny
a vzhl'adom k tomu ma svoje Specifické zaujmy, potreby a hodnoty. Tie sa v§ak mézu menit
podl'a prostredia, do ktorého vstupuje a ktoré na neho priamo pdsobi. MozZe ist’ o posobenie
pozitivne alebo negativne a v kone¢nom doésledku meni alebo tuplne pretvara hodnotovy
systém jednotlivca.

Brozik (2007, s. 13) sa vo svojej definicii hodnot blizsie venuje hodnotam konceptualnym.
Synonymom slova konceptudlny je myslienkovy, pojmovy a koncepciu vnimame ako
predstavy alebo abstraktné rozvrhnutia. Konceptualne hodnoty obsahuji zaciatok vo forme

individualne spracovanych a prijatych podnetov, impulzov.
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Konceptualne hodnoty sa moézu ale nemusia sa prejavit’ na rozdiel od hodnot realnych
objektov, ktoré st uz pritomné. Tak ako proces poznania, tak aj proces hodnotenia
povazujeme za konceptudlny. Procesy poznania a hodnotenia sa nedaju v ramci subjektivneho
obsahu vedomia oddelit. Poznavaci proces povazujeme za odosobneny proces, pricom proces
hodnotenia reprezentuje isty osobny vzt'ah (Mihalikova, 2011, s. 361).

Podl'a Borosa (1999, s. 185) ,,hodnota sa vymedzuje ako Specifickd vlastnost’ vSetkych
spolocenskych a prirodnych javov, v ktorych sa prejavuje jej (pozitivny alebo negativny)
vyznam pre Zivot ¢loveka®.

Rovnaké veci mozu v rovnakych podmienkach mat pre viacerych l'udi rozne vyznamy,
hodnotové uzitky, dokonca nemusia javit o ne vbdbec zaujem. Uvedenu situaciu moze
spdsobit’ vSednost’ materialnych, ¢i duchovnych veci, ktoré st niekedy pre nas samozrejmé,
pripadne obycajné. Pre ¢loveka m6ze mat’ hodnotu cokol'vek — priatel'stvo, rodina, prihody,
predmety, Cinnosti a taktiez neexistujiice veci ako su napr. sny a predstavy, ¢i myslienky
(Boros, 1999, s. 185).

,, T4 istd vec moze byt napriklad predmetom, nastrojom alebo vysledkom l'udskej ¢innosti
a v kazdej z tychto pozicii nadobuda celkom int hodnotu (Brozik, 2007, s. 11). Hodnotou
modze byt v zZivote Cloveka predmet, vlastnost’, ¢innost’ v podstate ¢okol'vek, Comu vie ¢lovek
priradit’ ur¢ity vyznam. Pre I'udi ma velkt hodnotu v ¢ase aktualnej hospodarskej krizy ich
zamestnanie. Pre kazdého Cloveka zohrava jeho praca ini hodnotovu funkciu. Robotnik, ktory
pracuje za najnizSiu mzdu je rad, Ze vObec pracuje a uvedomuje si hodnotu svojej prace.
Manazér, ktory zaraba nadpriemerne je nespokojny, ked’ niektory mesiac ma nizs$iu mzdu

a vtedy si nedoceni ani z d’aleka to, Ze je zamestnany a primerane ohodnoteny.

1. 2 Potreby a zaujmy ako podnety ovplyviiujice Zivot cloveka

Potreby a zaujmy som si vybrala ako klI'ai¢ové slova v mojej praci vzhl'adom k tomu, Ze st
to slova, s ktorymi sa stretavame v naSich Zivotoch kazdy den, ale zaroven si neuvedomujeme
hibku a podstatu tychto pojmov. Potrebu vnimame véésinou ako potrebu uspokojit’ svoj smid
a zédujem ako iba rozmar kupit’ si nové Saty, ktoré nas zaujali vo vitrine. Vo svojej podstate su
tieto pojmy omnoho hlbsie a zaroven prepojené.

Zaujem je konStantnd orientdcia cloveka v urcitych oblastiach jeho zivota, je to

sustred’'ovanie jeho pozornosti na javy, ktoré maju teoreticky alebo prakticky vyznam pre
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potreby a hodnoty individua. Vzhladom k uvedenému, je zaujem faktor posobiaci pre
selektivnosti vnimacieho procesu. Zaujmy sa tvoria vyberom urcitych javov podla socio -
kultirnych podmienok, okolia, potrieb a Specifickych ¢ft cloveka. Zaujmy su sucastou
motivacnej Struktiry ¢innosti a maju vel'mi blizko k potrebam aj ked’ nie su s nimi totozné
(Geist, 1992, s. 561).

Mat potrebu nieco vlastnit’, nieCo doplnit’ znamena, ze v naSom zivote nam nieco chyba.
Nemusi to byt vec nevyhnutnd pre zivot ale jej nedostatok predstavuje isté prazdno v naSom
zivote a neustale hl'adame sposob ako ju dosiahnut’. ,,Stale vSak plati, Ze potreba je pocit
nedostatku, resp. nadbytku urcitych hodnét™ (Brozik, 2007, s. 17).

,Kultirnu, ,,rastovi potrebu vzdy predchadza nie¢im alebo niekym prebudeny zaujem,
s ktorym neprichddzame na svet tak ako s primdrnymi, zakladnymi potrebami, hoci
o zaujmoch sa velmi Casto uvazuje v suvislosti s potrebami a vdaka ,tradicii byvaju
dokonca povazované iba za akusi ,,predizent® potrebu, za spdsob, akym si ¢lovek svoju
potrebu uvedomuje® (Brozik, 2007, s. 38).

Pri porovnani potrieb so zaujmom, je zaujem vzdy uvedomely, ide o nasu zameranost,
ktorej sme si vedomi, pozname a prezivame ju, ktorou ¢asto zijeme, hlavne v tom pripade, ak
sa jej cielom stavaju dominantné hodnoty nasho Zivota. Na zaujmoch sa vzdy podiel’a nase
vedomie, pricom potreby ,,funguju* aj ked’ si ich neuvedomujeme. Aj napriek uvedenému st
potreby so zaujmami velmi spité. Autor d’alej definuje pojem zaujem podla vykladového
slovniku ako Specifickil predmetnti zaujatost’, ktora je spojena so snahovou tendenciou
zameriavat’ ¢innost’ na predmet zaujmu, uvadza, Ze je to duchovna potreba alebo tiez, ze ide
o Specifické trvalé zameranie, ktoré sa prejavuje v usmeriiovani pozornosti a ¢innosti na
urcity objekt (Strmen, 1998, s. 199; 314).

Potreby a zaujmy spolu vel'mi tizko suvisia ale nie su rovnaké. Ked’ sa zaujimame o urcity
objekt alebo hodnotu, tak mame aj potrebu dostat’ konkrétny predmet alebo zmocnit’ sa
hodnoty. V hodnotovej orientacii osobnosti sa nachadzaju vicsinou vedl'a motivacie, nakol'ko

su s iou prepojene.

1. 2. 1 Potreby a zdujmy ako faktory motivacie osobnosti

Motivacia osobnosti je proces zlozeny z viacerych faz. Prvotne musi ¢lovek prejavit’ uréity
y y

zaujem o nejaky predmet, ¢im vznika jeho potreba ako prejav nedostatku. Nasledne je ¢lovek

16



motivovany vynalozit’ ur€ité zvysenie usilie pre jeho dosiahnutie. V podstate ide o zlozity
proces, ktory sa realizuje v naSom mysleni.

Predmetom potreby nie je udalost’, vec alebo Cin, ale je nim vzdy iba taky objekt, ktory na
zaklade svojich vlastnosti nadobuda v zivote urciti hodnotu, a prave tato hodnota ho dotvara
na celkom urcity predmet, predmet celkom urcitej podoby. Niekedy vSak nerozpozname
jednotlivé potreby hned’ aich identifikovanie sa nam podari po zlozitom a protire¢ivom
hodnoteni. A to aj vtom pripade, ak ide o takil hodnotu, ktora preferujii vsetci l'udia.
Vypocitavanie rdéznych potrieb aim zodpovedajucich hodnét nema koniec, lebo clovek
svojou Cinnostou neustale zdokonaluje skuto¢nost’ a zaroven sa ,,uc¢i“ potrebovat’ hodnoty,
takym spdsobom, ktory tejto ¢innosti prinalezi, sprostredkuje ju, a odmeni toho, kto sa o ne
usiloval, a aj toho, kto ich uziva. Na celom svete nie je predmet, ktorého hodnota by bola pre
kazdého Cloveka vo vSetkych podmienkach Zivota rovnaka a evidentna. Osobnost’ kultivuje
potreby najma tym, Ze ich reguluje, zatried’'uje ich uspokojovanie do systému spolo¢enskych
¢innosti, ddva im symbolicky vyznam. V pripade, ak kvality funkcii, ktorymi je podmieneny
S$tyl nasho bytia, nie su nedostatkové alebo nas neohrozuju svojou nadbytocnost'ou, nedavam
im svoju pozornost, nestavajui sa predmetmi nasich potrieb a nevnimame ich ako hodnoty. Iba
hodnoty neurcuju nase spravanie, no mézu ho motivovat’, na zdklade nasich neuspokojenych
potrieb. V pripade nedostatku alebo prebytku hodnot mézeme byt poskodeni vonkajsou silou,
ktorej vplyv si nemusime uvedomovat. AZ neskor, ked nas niekto na tito skutocnost
upozorni, zacneme sa o niu zaujimat’. A vtedy ako objekt nasej pozornosti, méze podnecovat’
nasSe konanie ako jeho podstatny motiv (Brozik, 2007, s. 18 - 20).

Ked chapeme motivaciu ako intrapsychické dianie, ktoré ma funkciu regulacie vztahov
individua k jeho zivotnému prostrediu, je potrebné jeho zakladné motivacné zlozky vnimat
ako intrapsychické fenomény Specifického obsahu. To znamena, Ze v tomto pripade je
potrebné chéapat’ pojem potreby a motivy. Autor definuje motivaciu ako proces podporovany
vychodiskovym motiva¢nym stavom, v ktorom sa odzrkadl'uje isty deficit v socidlnom alebo
fyzickom byti jedinca (Nakonecny, 1996, s. 17).

Nieco potrebovat’, znamena mat’ niecoho nedostatok alebo to méze podl'a autora znamenat’
udrzovanie takého stavu veci, ktory je nevyhnuty pre zabezpecenie plynulého fungovania
osobnosti, ako fyzického tak socialneho. Autor chape konanie ako inStrumentalnu aktivitu
zabezpecujucu vztah medzi potrebou a jej uspokojenim. Motiv nasledne vyjadruje obsah
tohto uspokojenia. V jednoduchSom pohlade su pojmy potreby a motivy vo svojom vyzname
stotoziovangé, presnejsie potreby vnimame ako druh motivov. V podrobnejsej analyze v ramci

motivacného procesu je nutné ich rozliSenie. Potreby vyjadruju vychadzajici motivacny stav,
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ktory sa skusenostami spredmetiiuje, CiZze nachadza konkrétny objekt Cinnosti. Motiv
vyjadruje obsah dosahujlci uspokojenie (Nakoneény, 1996, s. 27).

Geist (1992, s. 287) vysvetl'uje slovo potreba ako vyraz inklinujuci v obecnej rovine
k nieComu, ¢o je pre Cloveka alebo skupinu ziaduce. Autor d’alej dodava, Ze potreba je
bezprostredne intrapsychickym stavom, ktory moZeme sledovat’ zvonka pozorovatelnou
aktivitou. Na zaklade toho m6Zeme chapat’ potrebu ako Specificky prezitkovy proces, prezitok
nedostatku alebo nadbytok urcitej veci, o com mozeme povedat’, ze je z hl'adiska subjektu
prezitku neziaduci. Na zaklade uvedené¢ho je potreba vzdy priradena k referencnému systému
subjektu prezitku, ktorym moéze byt ako jedinec, tak aj socidlny utvar, biologicky — hlad,
smid alebo socio - kultirny, ¢ize norma, hodnota. Prostrednictvom konkrétnych funkénych
vzt'ahov sa nésledne stava tento prezitok podnetom alebo dovodom urcitej aktivity, ktora nés
ma za ulohu uspokojit’. Odtial’ pochadza tizka prepojenost’ potreby s motivom a ich vzajomné
zamienanie.

V prepojeni s hodnotovymi orientdciami sa o ,,zdujem* zaujimame ako o snahu riesit
konkrétne hodnoty, ako o prakticku interesantnost’ suvisiacu s tymito hodnotami. Zaujmy si
pocas nasho zivota neustale volime, osvojujeme, niekedy aj ,,vymyslame®. Mézeme povedat’,
7e su prejavom a podmienkou slobody, osobitosti, jedinecnosti kazdej osoby. Vicsina nasich
zaujmovych aktivit je spojend s inymi 'ud'mi (Brozik, 2007, s. 40).

V zivote ¢loveka vznikaju a zanikaji rozne zaujmy. Niektoré stivisia s rodinou, priatel'mi,
niektoré so Sportom a réznymi zal'ubami. Vzdy vSak plati, Ze realizovanim nasich zaujmov sa
zdokonal'uje a dotvara nasa osobnost’, sme Stastnej$i a vnimame Zivot pozitivnejsie. ,,Zaujmy
smeruju k aktivitdm, ktorymi sa oslobodzujeme, emancipujeme, rozvijame nimi svoje
osobnostné kvality, rekreujeme sa a pod.“ (Brozik, 2007, s. 40).

Boros (1999, s. 193) charakterizuje zaujem ako naucent formu spravania, pre ktoru je
Specifické venovat' nieComu pozornost’, selektivnost’ pri vybere veci a ¢innost’ v smere
zaujmu. PocCas vyvinu moéze mat zaujem dynamicku Struktiru. Vznika pri konani Cloveka,
v prepojeni s prostredim, podporuju ho a tiez ukazuju prvky smerovosti. V dospelosti cloveka
speju zaujmy k stabilite, maji konzistentnej$i vplyv na spravanie, nakol’ko pomdhaju
prehlbovat’ poznanie ¢loveka, jeho schopnosti, ¢im sa zdokonal'uje celd osobnost. Zaujmy
mozeme rozdelovat’ na zadujmy s malym rozsahom a nizkou rozvinutost'ou, zaujmy rozvinuté
jednostranne a mnohostranne rozvinuté zaujmy.

Smerovanie naSej pozornosti k ur¢itému predmetu alebo ¢innosti méZeme oznacit’ pojmom

zaujem. S narastajicim nadSenim sa snazime venovat’ naSmu objektu Coraz viac pozornosti
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a budujeme si k nemu urcité puto. ,,Zaujem je vztah ¢loveka k objektu s tendenciou venovat
mu pozornost™ (Boros, 1999, s. 193).

Nase zdujmy sa vicsinou realizuju v styku s inymi I'ud'mi. Na zédujmy sa prenasaju nase
myslienky. Zaujmy l'udi vznikaju, zanikaju a taktiez sa menia s obdobim nasho vyvinu. Je
prirodzené, Ze Clovek sa v dospelosti zaujima o pracu ako o zdroj finan¢nych prostriedkov na
zabezpecenie zivobytia. Kazda osoba sa zaujima v prvom rade o pracovnu poziciu, ktora ju

interesuje svojim charakterom alebo pontkne ¢loveku ostatné zaujimavé motivacné faktory.

1. 2. 2 Motivacia a motivy

Nasa motivacia vznikd znaSich vnutornych podnetov ale iz podnetov posobiacich
z vonka. Niekedy sa sami motivujeme, ked si povieme, Ze schudneme ale moédze nas
motivovat’ i skupina, ku ktorej sa pridame cvicit a zatneme spolu s nimi zlepSovat’ nasu
fyzicki vydrz. Motivacia je prejavom nedostatku niecoho nasom v zivote. VacSinou
vynalozime maximalne uspokojenie, aby sme dosiahli jej naplnenie.

Motivéacia je pojem inklinujuci k dynamickym, vzajomne =zavislym procesom,
prostrednictvom motivov aktivizujicich ¢loveka. V sucasnosti neexistuje vSeobecne platna a
uznavana tedria motivacie. Motivacia znamena intrapsychicky proces sustred'ovania
spontannej aktivity, jej udrzovania, usmeriiovania, pripadne zvySenie alebo poklesu na urcity
cas alebo do urcitej formy. Proces motivacie prebicha od motivov, ktorymi méze byt snaha
uspokojit’ potrebu, zaujem, emociu, uplatnit’ urcitd hodnotu, zvyk postoj, to znamena od
podnetov roznej intenzity, smeru a trvania k ststredeniu aktivity a k jej zameraniu na urcity
ciel’ v oblasti subjektivnej prezitkovej a odtial’ k akcii, k jednaniu alebo Cinnosti. Intenzita
energie, vynakladanej na akciu, je imernd motivom a cielu a trva pokial' nebol dosiahnuty
ciel. Vysledkom motiva¢ného procesu predchadza cely rad casto konfliktnych motivov a
niektoré z nich maji dominantny charakter. Ich dominantnost’ nevyplyva iba z ich intenzity
ale tiez zo zavaznosti, aktualnej dolezitosti, nalichavosti vyznamu pre subjekt. Nastava
rozhodovaci proces sui generis, v ktorom su akceptované¢ ako z hladiska ciel'u, hodnot,
zavaznosti vyznamu, funkénej suvislosti jednotlivych motivov aj Casto vol'by prostriedkov,
ktorymi ma byt ciel’ dosiahnuty (Geist, 1992, s. 240-241).

,»Motivacia je sekundarne posilovand podnetmi, suvisiacimi nejakym spdsobom s
objektom, k nemu je motivacia primarne zamerana“ (Geist, 1992, s. 241). Proces motivacie je

spity s vézbou prepojenou s objektom, ktory si zeldme dosiahnut’. Téato vézba ho upevnuje
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a posuva k o¢akavanému ciel’u.

Rozlisujeme motivaciu primarnu a sekundarnu. Pri primarnej motivacii vrodené biologické
potreby funguju ako instinkty a vyvijaju sa podmieniovanim. Motivacia sekundarna je nauc¢ena
tendencia spravania ako jeho sily a smeru, tak aj sposobu a je odvodend od primarnej
motivacie. Motivaciu moézeme tiez delit na vonkajSiu a vnutorni. VonkajSia motivacia je
ovplyviiovana dennou a ro¢nou dobou, taktiez pritomnost'ou inych l'udi a podnetov v okoli.
Vnutorna motivacia prichadza z vnutra organizmu osobnosti (Hartl, 2000, s. 328).

V procese motivacie ma osobnost’ na vyber akym sposobom sa dostane k splneniu svojho
cielu. Z viacerych variant si méze zvolit’ aj tazsi spdsob dosiahnutia svojho ciel’a, no nebude
jej to prekazat’, nakol’ko bude v nej prevladat’ pocit st’astia z tispechu. ,,Motivacia je chapana
ako proces, ktory voli medzi r6znymi moznostami jednania, smeruje jednanie k dosiahnutiu
motivacne Specifickych cielovych stavov a na ceste k tomu ju udrzuje v chodu* (Heckhausen,
2010, s. 25).

Vnltorna motivacia znamena prvotné endogenné zdroje motivacie. Podnety pdsobiace z
vonka, mozu ¢loveka stimulovat’ ale nemusia ho zaroven motivovat. V ramci motivacie je
dolezité rozliSovat’ pojmy motivy a vonkajSie motivujiice podnety. Tie niekedy oznacujeme
pojmom incentivy. Z podnetu sa stava incentiv iba v ur€itom vztahu k vznikajucej motivacii.
Uvedené ciele v kazdodennych situdcidach dosahujeme réznymi sposobmi. Mozeme tuto
situdciu oznacCit' pojmom spdsoby chovania a st regulované vonkajSimi situacnymi
podmienkami alebo tzv. ,.kognitivnymi kl'a¢mi*“. Kognitivna analyza vyjadruje ,,subjektivnu
pravdepodobnost™ danej situacie, to znamend odhad uspeSnosti na dosiahnutie cielov. Na
zaklade uvedeného, sa kognitivne procesy zameriavaju na vyber prostriedkov a na dosiahnutie
ocakavaného ciel'a (Nakonecny, 1996, s. 17).

V ramci motivacného procesu sa orientujeme ur¢itym smerom, ktory stanovuje motiv. Ten
urcuje Styl a spOsob orientacie pri uskutociiovani motivacného procesu. ,,Motiv mdzeme
chapat’ ako vektor, ktory ma silu a smer* (Riéan, 2007, s. 92).

Charakteristickou ¢rtou ludskych motivov je, Ze vytvaraji odvodené motivy, ktoré
mnohokrat tvoria celé retazce. Pojmom motivacia ozna¢ujeme motivy a ich pésobenie. Pohyb
je teda cinitel’, ktory dostava do pohybu. To znamena, ze pozname pohyb vo fyzikdlnom
priestore alebo v prenesenom slova zmysle, ¢iZze hovorime o pohybe psychickom, teda o
pohybe predstav, rozhodnuti, priani. O motivoch sa ¢asto hovori ako o potrebe, najmé ked’
chceme zdoraznit’ nedostatok nejakého ciel'ového predmetu. Pudom chapeme motiv, ktory je
suthrnom instinktov a obsahuje prislusné emocie. Pojem pud vyzdvihuje biologicka

energetickl stranku motivov. Slova ako zaujem, prianie, postoj znamenaju subjektivnu
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zazitkovl stranku motivov. Motivy mézem vnimat ako kladné alebo zaporné. Pozname
objekty, ktoré su su¢asne pritazlivé i odpudzujuce (Ri¢an, 2007, s. 91 - 92).

Motivy v naSom zivote mézu byt rdzne. Dieta je motivované malickostami, dostane
niekol’ko centov za upratanie izby. Politik je motivovany dosiahnut’ lepSie podmienky pre
zivot apreto sa snazi presadit’ svoj navrh v parlamente. Malé, ¢i velké motivy su pre
osobnost’ dolezité a predstavuju zaklad v motivaénom procese. ,,Motivom je teda ¢okol'vek,
c¢o vedie k aktivite, zaCinajuc potrebou potravy, az ,,pohana“ bic¢ikovce, a konci tizbou
obetavého idealistu zachranit’ celé Pudstvo pred hroziacou ekologickou katastrofou (Rigan,
2007, s. 92).

V stcasnosti sa vel'mi Casto spaja vyraz motivacia so zamestnanim. VSetci zamestnanci od
najnizsich pracovnych pozicii po vrcholovy top management tGzia po tom, aby boli
motivovani k lep§im vykonom, ¢i uz finan¢nou odmenou alebo inymi motiva¢nymi faktormi.
Zamestnanci st ochotni vlozit’ viac do svojej prace, ked’ im je prisl'ibené a samozrejme aj
redlne splnitelné nieCo viac ako bezne dostavaji. Vtedy vznikd motivacia a nastdva

uplatiiovanie motiva¢nych faktorov.
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2 Motivacia v zamestnani

Dolezitym prvkom stanovujicim kvalitu pracovnej pozicie a zamestnavatel'a je motivacia
v podniku. Prave ta ovplyviiuje pohl'ad ¢loveka na svoju pracu a vnimanie jeho pracovnych
povinnosti.

Pre zacatie procesu motivacie je podstatné, aby si zamestnanec zacal uvedomovat, Ze
mu chyba nieco o ¢o sa zaujima a ma to pre neho hodnotu. Na zéklade pdsobenia uvedenych
skutocnosti sa zamestnanec usiluje redukovat’ nedostatok. Zamestnanec sa snazi zvolit' si
spravu cestu pre dosiahnutie svojho ciel'a. Na zaklade tohto zvazovania sa podmienuje jeho
osobnost’ a vychova. Nastava rozhodnutie o orientacii konania a spravania, neskor k vykonu.
Podnik ovplyviiuje proces motivacie v dvoch fazach. Prvykrat pri urCovani smeru a intenzity
¢innosti. Na zamestnanca vplyva minula skiisenost, a vzhl'adom k tomu sa oznacuje ako
nehmotna stimuldcia pred vykonom. V druhej faze nastava hmotna stimuldcia po pracovnhom
vykone, ¢ize ide o finanéni a nefinanénu. Uvedena stimulacia redukuje pocit nedostatku
rezonujuci uzamestnanca a zabezpecCuje ziskanie kladnej alebo zapornej skusenosti
determinujtcej budiacnost’ (Fuchsova, 2004, s. 16 — 17).

V dnesnom modernom svete je motivacia v zamestnani podstatnejSia ako kedykol'vek
predtym, nakolko su l'udia naro¢nejsi pri vybere zamestnania. Kazdy clovek alebo aspon
vicsina ambicidoznych l'udi sa snaZi si najst’ pracovnu poziciu v taktom zamestnani, ktora
bude uspokojovat’ ich poziadavky, bude im poskytovat’ urcity nadStandard a zamestnavatel’
im bude davat’ isté zamestnanecké vyhody, ktoré nie s poskytované v kazdom zamestnani.

Ked zamestnavatel' doceni pracu svojich podriadenych tym, ze im prideli nieco ,,nazvys*
zamestnanci budu pozitivne mysliet, do prace budu chodit’ s nadSenim a mozno do nej budu
chodit’ aj preto, Ze ich bude praca uspokojovat, bavit' a bude pre nich nieco viac ako len
¢innost’, ktori su nuteni vykonavat pre zaobstaranie peiiazi na obzivu. LCudia uspokojeni
tymto spdsobom su pozitivne naladeni aj v sukromnom zivote, prezivaji menej stresu
a uvedomuju si hodnotu svojho zamestnania. V takomto pripade su ochotni do prace vlozit
viac ako je ,,iba nutné* a vykonavaju ju s plnym nasadenim. Na zaklade procesu motivacie si
zamestnanec upeviuje svoj vztah s pracou, ktory vplyva na jeho konanie a vystupovanie

Vv zamestnani.
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2.1 Teoria pracovnej motivacie a stimulacia v zamestnani

Tedrie motivacie vysvetluji, ¢o je zdrojom motivacie posobiacej na l'udi. Kazdého z nas
motivuje v zamestnani iny motivacny faktor ale v kone¢nom désledku kazdy z nas ocakava
od svojho zamestnavatela nieCo viac ako mu bolo za jeho odvedenu pracu doteraz
poskytované. Stimulacia je pojem tuzko prepojeny s motivaciu. Je to mechanizmus
podnecujlici proces motivacie.

Teéria inStrumentality vychadza z tvrdenia, ze v motivacia v praci bude uspesna, ak bude
vykon l'udi riadeny ich odmenami a trestami. InStrumentalita znamena presvedcenie, Ze si na
zaklade svojich ziskanych skusenosti uskutociiovanim urcitej cinnosti uvedomuju
uspokojovanie svojich potrieb ale zaroven si tiez uvedomuju, ze urcita ¢innost’ im neprinasa
toto uspokojenie. Tedria inStrumentality teda znamena, ze l'udia vykonavaji pracu iba pre
zabezpecenie finan¢nych prostriedkov (Armstrong, 2009, s. 111).

Herzbergerova tedria motivacie byva oznacovana ako dvojfaktorovy model. Tato tedria
rozliSuje 2 skupiny faktorov. Prvymi su tie, ktoré st vo svojej vnitornej podstate prepojené
s pracou, tiez su oznacované ako vnutorné motivatory alebo satisfaktory, napriklad pochvala,
zodpovednost. Do druhej skupiny patria vonkajSie motivatory, nazyvané hygienické faktory,
ktoré figurujii mimo prace, napriklad pracovné prostredie (Armstrong, 2009, s 111).

Armstrong (2009, s. 113) uvadza, ze expektacna teoria, vel'mi ¢asto oznaCovana ako tedria
ocakavania. Autorom tejto teorie je Vroom. Podstata teorie vyplyva ztoho, Ze l'udia st
motivovani do tej miery, ze ich dosiahnuty pomerny vykon bude odmeneny alikvotnou
hodnotou odmeny. Dosiahnutie motivacie je mozné iba vo chvili, ked’ je medzi vykonom
a dosiahnutym ciefom jednoznaéne vnimatelny a pouzitelny vztah a vysledok naplnajuci
potreby.

Najznamejsou teoriou je Maslowova teoria hierarchie potrieb. Zatriedil potreby do piatich
o uroven vysSie je potreba istoty a bezpe¢nost, nasleduji socialne potreby, d’alej potreby
uznania a na najvysSie miesto zaradil potrebu sebarealizacie. V podstate jeho tedria spociva v
prvotnom uspokojeni niz§ej potreby a v naslednom naplneni vySSej podstatnejSej potreby.
Pozornost’ ¢loveka je uz po uspokojeni vyssej potreby sustredena iba na tito vysSiu potrebu
(Fuchsova, 2004, s. 30 —31).

Adamsova teéria spravodlivosti sa zaobera porovnavanim vykonu a vlozenych vstupov

zamestnanca vykondvajuceho urCitd Cinnost’ so zamestnancami, ktori vykonavaju ti ist
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¢innost. Zhodnocuje svoje tUsilie, nasadenie, dosiahnuty vykon a nasledni odmenu, ktoru
dosiahli ini zamestnanci a ktora dosiahol on. V tomto pripade sa rieSi otdzka systému
zasluhovosti odmenovania na zéklade zrealizovaného vykonu a korektnost riadenia v podniku
(Bedrnova, 2005, s. 273).

Dalsou tedriou je Teoria ciela, ktort interpretoval Armstrong od Lathmana a Lockeho.
Ked’ sa stanovi motivacia a vykon vyssie, st stanovené zamestnancom aj urcité ciele, ktor¢ je
potrebné dosiahnut’. Splnit’ tieto ciele mdéze byt narocnejSie ale nie nezrealizovatelné.
V takomto pripade je potrebné spitna vézba, v ramci ktorej sa moézu vydiskutovat’ jednotlivé
podmienky (Armstrong, 2007, s. 226).

Zrealizovanie akéhokol'vek kroku zamestnavatela k uskutocneniu splnenia urcitého
motiva¢ného faktoru nas uspokoji aj ked’ niekedy iba v urcite miere. No tymto ¢inom sa
zvySuju nase ocakavania ale zvacsuje sa aj nas obzor a poziadavky na zrealizovanie ostatnych
motivacnych prvkov.

LCudia si ¢asto zamienaji a stotoziiuju pojmy stimuldcia a motivacia. Motivacia posobi
najmd vo vnutri Cloveka, pricom stimulacia je posobenie vonkajSich podnetov na
zamestnanca, ktoré ho usmerfiuju a vplyvaju na zdokonalenie motivacie. Ulohou stimulécie je
nasmerovat’ zamestnancov na podstatnu ¢innost’ a naopak zabranit’ im vykonavat’ tie ¢innosti,
ktoré su vo vztahu k praci bezpredmetné.

Stimulovanie v praci znamend mechanizmus, ktory sa podstatne prejavuje v aktivite
cloveka v pracovnom procese a formuje vztah cloveka k zamestnaniu. Stimulédcia v praci
pozostava z hmotnych a moralnych stimulov. Hmotné stimuly s prepojené s potrebou prace
pre I'udi, ktora pre nich znamena prostriedok pre Zivot. V podrobnejsej definicii znamena
hmotné stimuly naroky jednotlivych zamestnancov. Moralny stimul znamena prostriedok
sebarealizacie Cloveka, ktory prinasa uspokojenie osobnosti zo spolocenského vyznamu
dosiahnutych vysledkov prace. Ak st nedostatocne docenené hmotné stimuly, nasledne
prichddza k poskodeniu i moralnych stimulov. U kazdého cloveka pdsobia stimuly inym
spdsobom. Tuto situdciu sposobuje individudlna motivacna Struktura cloveka, ktora sa
prejavuje na pracovisku. Uvedena definicia znamend, ze motivacia je stavom pochadzajucim
z vnutra Cloveka a stimuldcia je jeho vonkajSie pdsobenie. Vzhl'adom k tomu, stimulacia
Vv praci je prepojena s potrebami, zaujmami a motivmi. Stimulacia je tiez subor ekonomickych
a moralnych podnetov a metdd. Tie posobia v procese riadenia prace a riadenia narodného

hospodarstva (Fusko, 1987, s. 12 - 13).
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Stimuly predstavuji podnety vychadzajice z vnttra ¢loveka a ich tlohou je zacat’ proces
motivacie. ,,Motivacia ¢loveka nieco urobit’, ¢akat’ alebo neurobit’ ni¢, je jeho reakciou na
urcité stimuly* (Fusko, 1987, s. 12).

Palan (2002, s. 203) vo svojom diele uvadza, ze stimul je pohnutka alebo podnet, ktora
vplyva na zmenu spravania ¢loveka posobenim ¢innosti osobnosti v §tyle jeho zamerania ku
konkrétnemu ciel'u. Autor vnima stimuly dvomi sposobmi a to ako faktory vonkajsie okolia,
podnety a ako motiv, ¢ize faktor vnatorny, psychicky.

Stimuldcia v zamestnani uzko shvisi so spomenutou motivaciou ale tieZ s naSimi
aSpiraciami a potrebami. U kazdého zamestnanca sa moéze prejavit inym spdsobom ale
v kone¢nom désledku ju mozeme odsledovat’ vo zvySenej vykonnosti zamestnanca a v jeho

pristupe k praci.

2. 2 Podnety posobiace na motivaciu a uspokojovanie potrieb zamestnancov

Uspokojovanie potrieb zamestnancov je vel'mi délezitym faktorom pdsobiacim na kvalitu
pracovného vykonu zamestnanca, jeho psychicki pohodu a vnimanie jeho pracoviska.
V pripade, ak nie su uvedené podmienky realizované v dostatocnej miere klesa kvalita jeho
poskytovane]j prace, znizuje sa jeho pracovnd nasadenie a mdéze sa zmenit' aj jeho pristup
k svojom kolegom a k nadriadenym. Preto je vel'mi dblezité, aby vedenie podnikov sa okrem
ziskov a efektivneho riadenia podniku orientovalo aj na spokojnost’ svojich zamestnancov, od
ktorych v kone¢nom désledku zavisi cely chod, kvalita poskytovanych sluzieb a budticnost’
podniku. Zamestnavatel' je zodpovedny za kvalitu uplatiiovanej motivacie na pracovisku.
Motivaény proces by mal byt jeho prioritou, ktora by mal kazdodenné rozvijat’ a podporovat’,
nakol’ko motivaény proces ovplyvituje kompletna ¢innost’ podniku. ,,Veduci kazdého druhu
musi svojich podriadenych pracovne motivovat, dbat’ oich rast a pod.” (Rosina, 1968, s.
131).

Vsetci zamestnavatelia nemaji moznost’ uplatiovat’ rovnaké motivacné faktory v rameci
motivaéného procesu a taktiez kazdy zamestnanec ako jedinecna bytost méa osobnostné
potreby v zamestnani, ktoré si zelda mat’ uspokojené. Pre niektorych zamestnancov je dolezité,
aby zamestnavatel udrzoval pracovné prostredie v sulade snormami, aby vladla na
pracovisku kolegidlna harmonia. Narocnejsi zamestnanci sa dozaduju moznosti kariérneho

rastu, poskytovani skoleni, rekvalifikacnych kurzov, v rdmci ktorych, by mohli rozvijat’ svoje
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danosti. Prvkom s najvplyvnejSou motivacnou silou je mzda. Té ovplyviiuje vykonnost
zamestnancov, ich d’alSiu snahu na pracovisku, ovplyviiuje celkovu pracovnu klimu ale aj
vztah zamestnancov k vedeniu. Medzi najdolezitejSie motivacné prvky sa zarad’uje aj Styl
vedenia, ktory by mal spontanne vychadzat' zo zamestnavatel'a. V Style vedenia sa prejavuje
pristup nadriadeného, spdsob jeho vnimania zamestnancov, komunikacia. Styl vedenia
vytvara u zamestnancov pozitivne alebo negativne hodnoty, ktoré u nich rezonuju pokial
vykonavaju pracu na danom pracovisku. Hodnoty vytvorené tymto spdsobom su vécsinou

trvalé a ich obsah je nemenny.

2. 2.1 Sposob riadenia zamestnancov a kariérny rast, Skolenia

Pod sposobom riadenia zamestnancov si kazdy z nas predstavi sposob akym pristupuje
nadriadeny k svojim zamestnancom. Kazdy zamestnanec na nizsej pracovnej Urovni si zela,
aby sa k nemu jeho nadriadeny - supervizor, riaditel’ alebo ktokol'vek na vysSej pracovnej
pozicii spraval uctivo a priatel'sky. Samozrejme nikto nevyzaduje zosuladenie pracovnych
urovni. V pripade, ak so zamestnancom je zaobchddzané¢ nedodstojne poskodzuju sa jeho
Pudské prava a dostojnost. Najmé v nadnarodnych spolo¢nostiach s rozsiahlou organizacnou
Struktirou ocakavajii mladi l'udia moznost’ kariérneho postupu. Ten je pre nich podstatnym
motivacnym faktorom, ktory mnohokrat rozhoduje aj o tom, ¢i zamestnanec zotrva v danom
zamestnani.. Skolenia vnimajii zamestnanci pozitivne nakol’ko su na zéklade nich motivovani
ziskanim novych vedomosti, ktoré im moézu byt neskér prospesné pri vykone prace
a kariérnom raste.

Spravanie vedtcich zamestnancov ma doleziti ulohu pri vytvarani kladného alebo zaporné
vztahu u podriadenych zamestnancov. Vedici moze byt rdézneho stupiia a zamerania,
napriklad inStruktor, velitel’ Caty, majster, riaditel’ (Rosina, 1968, s. 131).

Kadushin (2002, [in Matel, 2010, s. 119]) vysvetluje, Ze je etickou povinnostou
supervizora vyhoviet poziadavkam supervidovanych, na ktoré maji narok, nezneuzivat’ svoje
vyssie postavenie, korektne hodnotit’ svojich zamestnancov a realizovat’ superviziu s plnym
nasadenim a zodpovednostou.

,,K profesionalite supervizora patria okrem samotnych zrucnosti a postojov aj etické
principy, ktorych sa musi pridrziavat, mézeme ich taktiez povazovat za zakladny predpoklad

uspesnosti supervizora pri svojej superviznej ¢innosti‘ (Matel, 2010, s. 121 - 122).
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Vykon prace kazdého nadriadeného je upravovany Zakonnikom prace, Etickym koédexom
ardznymi normami stanovujicimi ich prava a povinnosti. Ak ich dodrziava supervizor
v dostato¢nej miere, zabezpecuje si tym uspokojivy pristup k zamestnancom.

Supervizor by mal pri vykone svojej prace dodrziavat’ isté normy, ktoré si neoddeliteI'nou
sucastou jeho prace, napriklad: jeho praca by mala byt vykonavana v sulade s
najvyssimi poziadavkami profesionalne;j cti, zaroven by mal korigovat’ svoje osobné pracovné
spravanie a svoj prejav na urovni vysokého standardu (Matel, 2010, s. 121 - 122).

Sposob vedenia podniku znamena charakteristické konanie, vystupovanie a pristup
veduceho zamestnanca pri realizacii manazérskych Cinnosti. Spdsob vedenia organizacie vo
vel'kej miere ovplyviiuje spokojnost’ zamestnancov v podniku a atmosféru v podniku (Laufer,
2008, s. 26).

Vztahy medzi nadriadenym apodriadenym st editované pracovnou zmluvou,
organizatnym poriadkom organizacie, pracovnym poriadkom a d’alSimi predpismi
organizacie. Velky doraz by mal byt kladeny v podniku na kariérny rast zamestnancov. Ti, by
mali pravidelne dostavat’ informacie o moznostiach kariérneho postupu, zamestnavatel’ by im
mal zabezpeCovat’ pracu, ktora znamena pre zamestnanca istll perspektivu do budicnosti.
V pripade, ak zamestnanec nema moznost kariérneho rastu v zamestnani, nastdva uneho
demotivacia a ndasledne zamestnanci opustaju svoje pracovné pozicie. Poskytovanim
vzdeldvania, vytvaranim podmienok pre vzdelavania zamestnancov je vyrazné ovplyvilovana
motivacia zamestnancov plynuca od zamestnavatel'a. Na druhej strane vznika z tohto pozitiva
dalsia vyhoda ato taka, Ze pracovna sila prispdsobena pracovnym ulohdm a zvySuje sa
atraktivnost zamestnania. Tento cely jav ovplyviiuje zniZovanie fluktuacie a smeruje
k dokonalejSiemu ziskavaniu zamestnancov (Koubek, 2009, s. 356 - 357).

U mnohych zamestnancov figuruje na prvom mieste v ich hodnotovom rebricku prave
kariérny postup. Na zéklade povysenie st odmenovany vyssou financnou Ciastkou ale tiez st
motivovany k podavaniu d’alSich vykonov a maja radost’ z vys$Sej pracovnej pozicie (Arnold,
2007, s. 401).

Ciel'om kazdého nadriadeného by malo byt okrem plnenia kvantifikovatelnych planov aj
vytvorenie pozitivneho vztahu so svojim zamestnancami. Prave ten vplyva na kvalitu
dosiahnutého vykonu. Jednym z beznych motiva¢nych faktorov, je uplatiiovanie kariérneho
rastu, nakol'ko kazdy ocCakdva od svojho zamestniavatela moznost kariérneho postupu.
Vzdelavanie a skolenia su doplitujucim motivacnym faktorom, ale tiez maji svoju podstatna
ulohu v motivacii, nakolko v sucasnosti si ludia uvedomuju nutnost vzdelania

a zdokonal'ovania svojich dosiahnutych znalosti, schopnosti a zru¢nosti.
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2. 2.2 Pracovné prostredie a vzt’ahy na pracovisku

To, ¢i zamestnanci vykonavaji svoju pracu v maximalnej psychickej pohode zavisi od
pracovného prostredia a tiez vztahov na pracovisku. Ludia by mali vediet v praci vzdjomne
komunikovat’ a vychadzat’ minimalne v ramci pracovnych vzt'ahov.

Pracovné vztahy obsahuju formélnu a neformalnu stranku. Pri vystupovani a komunikacii
medzi spolupracovnikmi a kolektivmi figuruje najmi neformalna stranka vzt'ahov, pri
vztahoch medzi zamestnancom a pracovnikom je dominantna formalna stranka vztahov.
Vztahy na pracovisku, ich kvalita tvoria ramec podstatne ovplyviiujici plnenie cielov
organizacie, pracovnych a Zivotnych ciel'ov jednotlivych zamestnancov. Ked’ je na pracovisku
harmonia, a spokojné medzil'udské vzt'ahy, vznika produktivna klima, ktora pozitivne vplyva
na individudlny, kolektivny acelo - organizacny vykon. Tie sa nasledne pozitivne
odzrkadl'uji v spokojnosti zamestnancov a nastiva zosuladenie individudlnych zaujmov
a cielov so zaujmami a cie'mi podniku (Koubek, 2009, s. 326).

V sucasnosti preziva vicsina l'udi svoj zivot na pracovisku. Vzhl'adom k tomu, mozu byt
vzt'ahy medzi zamestnancami cennou podporou alebo naopak mozu zapri¢iiiovat’ stres.

French a Caplan (1972 [in Arnold, 2007, s. 400]) uvadzaju, Ze vzdjomna socialna podpora
medzi zamestnancami znizuje napétia na pracovisku. Na zaklade uvedenej podpory dochadza
k znizeniu tlak krvi, glukozy a k zredukovanie poctu vyfajéenych cigariet u zamestnancov.

Pracovné prostredie pozostava z pracovnej klimy a z pracovnej kultiry. Spdsob, akym
zamestnanci vnimaju fungovanie podniku, sa oznacuje pojmom pracovna klima. Pracovna
kultara sa zaoberd hodnotami, predpokladmi a normami, ktoré preferuju ¢lenovia podniku
a vplyvaji na spravanie zamestnancov. V pripade, ak zamestnanec si uvedomuje, ze sposob
fungovania podniku, v ktorom je zamestnany funguje necestne, moéze mu byt sposobovany
stres (Arnold, 2007, s. 402). Stres je ustrednym demotivaénym faktorom, ktory negativne
poOsobi na psychiku zamestnancov a nimi dosahované vykony. Vtedy sa zhorSuje pracovna
klima a tato situacia ma aj negativny vplyv na pracovné vztahy.

Kollarik (2002, s. 114 - 116) uvadza, ze atmosféra na pracovisku je dolezitym motivaénym
prvkom v zamestnani, ¢i uz je formalneho alebo neformalneho charakteru. Sulad pracovnych
a sutkromnych vztahov medzi zamestnancami ma kladny vplyv na pracovné spravanie.
V tomto vyzname je pracovna atmosféra premennou, ktord realizuje priestor na naplnenie
socialnych potrieb jednotlivcov a pre ich umiestnenie na adekvatnej pozicii v ramci Struktiry
organizacie a vybranej pracovnej skupiny. Kvality medzil'udskych vzt'ahov na pracovisku sa

chapu ako faktor motivacie pre obsirnu skalu pracovného spravania ale iba za podmienky, ze
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ciele formalnej aneformalnej pracovnej skupiny st vzhode. V opacnej situacii moze
vytvaranie silnych neformalnych vztahov zapriCinit narusSenie Cinnosti a hlavnych ciel'ov
organizacie.

V dnesnej dobe tradvia zamestnanci v podnikoch viac ¢asu ako maji stanovené o svojich
pracovnych zmluvach. Vzhl'adom k tomu, je nevyhnutné udrziavanie korektnych vztahov
medzi kolegami, medzi pracovnymi skupinami a vo vzt'ahu podriadeny — nadriadeny. Taktiez
je zamestnavatel’ povinny zabezpecit’ najmenej Standardné podmienky pre vykon prace. Ked’
su tieto nalezitosti splnené v Co najvy$Sej moznej miere, zamestnanci si pozitivne
motivovani, vladne na pracovisku harmoénia a zamestnanci maji idedlne podmienky pre

vykonavanie svojej prace a dosahovanie o najlepsich pracovnych vysledkov.

2. 2.3 Odmeiiovaci systém a zamestnanecké benefity

Financnd odmena za odvedenu prace je zdkladnd podmienka, pre ktoru chodime do
zamestnania. Kazdy zamestnanec sa vSak snazi dosiahnut, aby bol jeho plat maximalizovany.
To vécSinou zamestnavatelia svojim zamestnancom umoznia, no nie zadarmo. Nastavia
vyssiu hodnotu pre splnenie vykonu a dosiahnutie tejto hranice je motivované istou finanénou
odmenou. Zamestnanecké benefity st modernej$im prvkom motivacie. Popri zédkladnej mzde
motivuju zamestnancov k zotrvaniu na pracovisku a prinasaju im urcity nadStandard.

O tom, ¢i je finan¢na odmena za vykonant pracu v adekvatnej vyske alebo nie zavisi od
individualnej Struktary motivacnych faktorov jednotlivych zamestnancov, danych vécsinou
hierarchiou ich potrieb a podmienkami prace. V takomto ponimani plat zohrava tlohu
vyrovnavatel'a nedostatkov prace. Sucastou motivacného prvku suvisiaceho so mzdou je
systém odmetovania. Ten pozostava zo dvoch zloziek. Prvou je osobné vnimanie
a posudzovanie odliSnosti v odmenovani medzi zamestnancami, spdsobené vziajomnym
porovnavanim sa. Druhou zloZkou je prepracovanost’ systému odmeniovania a konkrétne
formy aplikacie, vytvorené na principe jednoznacnych a definovanych podmienok. Poziciu
odmeniovania vramci hierarchie motivacnych faktorov uzamestnanca stanovuje jeho
individualna motiva¢na Struktira. Vzhl'adom k tomu, méze byt financna odmena u jedného
zamestnanca na nizSej pozicii a u zamestnanca vykonavajuceho rovnaki pracu moéze sa
nachadzat’ na vyssej pozicii (Kollarik, 2002, s. 114).

Ekonomicka motivacia je najstar§Sim motivacnym faktorom ale vel'mi Casto preferovanym

aj v sucasnosti. V pdvodnej koncepcii Taylorovho systému ma jedinecné postavenie, ktoré je
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vyjadrené nasledovne: finan¢né prostriedky st jedinym néstrojom, ktory dokaze l'udi prinutit
pracovat’ a dosahovat,, o najvysSie vykony, peniaze su urcujucim regulatorom vykonnosti.
Mzda ma stale jedinecné postavenie v ramci motiva¢nych faktorov, no v sucasnej dobe uz jej
dominantna pozicia klesa (Kollarik, 2002, s. 114).

Maslow vnimal motivaciu mzdy iba pre zamestnancov fungujtcich na spodnych urovniach
hierarchie hodnot. Privrzenci potreby uspechu hovoria, ze mzda Casto signalizuje, ze ¢lovek je
uspesny. Na zaklade uvedeného je teda mzda motivatorom, pokial’ naznacuje, Ze zamestnanec
si dokonale splnil svoje pracovné ulohy (Fuchsova, 2004, s. 31).

,Jednou z klicovych otdzok odmenovania pracovnikov je teda otazka primeraného,
spravodlivého a motivujiceho systému odmenovania v organizacii“ (Koubek, 2009, s. 284).
Kazdy uchadza¢ opriacu sa pred nastupom do zamestnania informuje o platovych
podmienkach. Ked’ mu je odovzdana informacia, ze dosahovanim vyssich vykonov sa bude
jeho mzda zvySovat’, zacina byt motivovany a stanovuje si ciel’ pre dosiahnutie maximalneho
vykonu. Zarovenn si vSak ur¢i spdsob akym sa ku svojmu cielu prepracuje. Podobné
motivacné u¢inky ma mzda aj na starSich zamestnancov v podniku. Ti neustale sleduji vysku

svojej mzdy, ktora ovplyviiuje ich nadSenie z prace a nasledne dosahovany vykon.
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3 Rovnopravnost’ v uplatiiovani motivacie na pracovisku

O tom, ako vplyva motivacia na zamestnancov v podniku by sa mohlo vela polemizovat’,
no zaver by bol vzdy iny. Jednotlivé motivacné faktory, ktoré pdsobia na pracovisku, si rozne
uplatiiované. Ich aplikovanie v praxi zavisi od pracovnych pozicii, niekedy od pohlavia, a od
roznych zamestnavatelom stanovenych individudlnych kritérii. Celu motivacnu sféru
ovplyviiuje najmi velkost’ podniku, jeho know — how, vol'né finan¢né prostriedky a ostatné
vnutorné podmienky podniku.

Existuju zamestnanci, ktori chodia do prace kvdli jedinému motivacnému prvku a tym je
mzda, nezaujimaju sa o ostatné motivacné prostriedky ako je kariérny postup, moznost
vzdelavania. Jednoducho tieto motivaéné prvky si pre nich bezpredmetné. Niekedy tato
situdcia moze byt spdsobend ich nevol'ou otvorit’ sa novym veciam a niekedy st uz sklamani
z konania a sl'ubov podniku natol’ko, Ze uz nemaju ani najmensiu volu rieSit uvedené
zalezitosti.

Samozrejme medzi zamestnavateI'mi sa najdu aj taki, ktori sa snazia napriklad benefity
uplatiiovat’ na vSetkych zamestnancov, muzov, zeny, mladsich alebo starSich pracujucich l'udi
vo svojom podniku. Dosiahnutym vysledkom méze byt vSak pretrvavajuca nespokojnost
zamestnancov. Spdsobuje to rozdielnost’ ich potrieb a zdujmov. Z etického hl'adiska by mal
byt vo svojom zamestnani motivovany kazdy zamestnanec urcitymi prvkami. Predsa kazdy
Z nas ma pravo dostat’ v Zivote nieco viac ako ,,iba“ to ¢o nam je kazdy den na zaklade nasej
skutkov a ¢innosti pridel'ované.

Osobnost’, ktora je motivovana, je StastnejSia, jej zivot ma d’al$i vyznam, lebo ma urcité
oCakévania a predpoklady, ktoré sa snazi svojim vynalozenym usilim dosiahnut’ a ked’ sa tak
stane, je na seba hrda. Naopak ti zamestnanci, ktori od svojej prace uz ni¢ neocakavaju,
chodia do prace len pre financnil odmenu, vnimaju pracu ako iba povinnua kazdodennu
¢innost’, ktord sa im neskor zacne priecit. U takychto 'udi nastane pokles zdujmov o vSetky
¢innosti v podniku, ktoré priamo nesuvisia s vykonom ich prace. ZloZenie ich hodnotovej
orientacie je iné ako u pozitivne naladenych zamestnancov, ktorych potreby st uspokojené,

maju stanoveny d’al$i ciel’ a teda opat’ sa o nie€o zaujimaju a st motivovani.
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3. 1 Odlisnosti v potrebach jednotlivych generacii na pracovisku

a v zaujmoch zamestnancov na rozmanitych pracovnych poziciach

Jedine¢nost’ kazdého Cloveka sa prejavuje pri beznych ¢innostiach uskuto¢inovanych doma,
¢i v praci. Rozdiely medzi jednotlivymi osobami st vich preferenciach, potrebach alebo
aSpiraciach. Rovnaké rozdiely s medzi zamestnancami v podniku. Mladsi 'udia preferuji iné
hodnoty ako ti, ktori maji viac odzité a nadobudli pocas svojho zivota va¢si pocet skusenosti.
Potreby mladych l'udi v zamestnani zavisia od ich zmyslania a poziadaviek. NajcastejSie tieto
potreby vznikaju z ich velkej informovanosti o moznosti dostat’ nieco viac a z nasledného
pocitu nedostatku. Mladi I'udia sa v zamestnani Casto dozaduji rdéznych foriem benefitov
akymi st napriklad preplacanie lekarskych prehliadok, ¢i poskytovanie roznych firemnych
vyhod, napriklad pracovné auto, ¢i notebook. Tieto potreby sa dostdvaji mnohokrat v ich
pracovnej hierarchii na popredné miesta. StarS$i zamestnanci, najmé pracujici dochodci si
vazia to, ze maju zamestnanie a zriedka aktivne rieSia iné formy motivacnych prvkov.
Samozrejme, ze aj ich potesi, ked’ im zamestnavatel’ spestri vykon ich préce, ¢i uz zlepSenim
pracovného prostredia alebo im poskytne darcekové predmety. No, pokial’ im sam proaktivne
nieco neponukne, star§i zamestnanci sa o benefity nezaujimaju ana zéklade toho, nie je
vyvolana u nich Ziadna pracovna potreba.

Je podstatny rozdiel v uspokojovani potrieb medzi jednotlivymi zamestnancami. Potreby
vysokokvalifikovaného mladSieho zamestnanca sa uspokojuju jednoduchsie ako potreby
star§ich zamestnancov, ktori vicSinou nedisponuju s vysSim vzdelanim. Vek je
najpodstatnej$im faktorom, ktory ovplyviiuje potreby I'udi. K tomuto faktoru sa zarad’uju aj
d’alSie napriklad situacia a prostredie. S pribudajucim vekom sa meni nas postoj k praci.
Mladi l'udia sa v praci snazia o zmeny a o to, aby bol u nich vyvolany zaujem. V strednom
veku prevlada potreba statusu a prestize. Ludia v tomto obdobi vécsinou zhodnocuji svoj
predchadzajuci zivot. Pocas staroby uz l'udia nerealizuju ziadne zmeny. Potreby sa nikdy
nezruSia. Ked’ nastane uspokojenie jednej potreby prichadza zase nova (Deiblova, 2005, s.
40).

Kazdy zamestnanec, ¢i mladsi alebo starsi disponuje vo svojom zamestnani s urCitymi
potrebami. Rozdiel je vich obsahu. Ten suvisi najmé sich vekom a orientaciou v Zivote.
Proces vytvarania a uspokojovania potrieb je neustaly kolobeh vzniku a zaniku potrieb.

Kazdy clovek ma svojské predpoklady na vykon urcitej prace a vzhladom k tomu,

nemdzeme vsetci ani vykonavat’ rovnaku pracu. Niektoré podniky maju zloziti hierarchicka
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Struktiru pracovnych pozicii aniektoré majii iba zopar Urovni c¢lenenia. No kazda
hierarchickd troven pracovnych pozicii spdja pracovnikov na ziklade ich spolo¢nych
zaujmov, preferencii, hodnot. Odlisné zdujmy vznikaju u zamestnancov pracujucich priamo
vo vyrobe a iné zaujmy su podstatné u manazérov podniku.

Zaujmy zamestnancov vplyvaji na vykon ich prace réznymi spésobmi. Mdézu mat
pozitivny vplyv na vykon zamestnanca a nastava skvalitiiovanie ich pracovnej Cinnosti ale
mozu tiez pdsobit’ negativne, kontraproduktivne (Fuchsova, 2004, s. 12).

Pri vykone svojej prace by sa mal zamestnanec sustredit’ na dosiahnutie ¢o najlepSich
vysledkov. Vzhl'adom k tomu, by mal svoje myslienky zamerat’ iba na pracu. Mnohokrat
Pudia pri praci myslia na innosti, ktoré ich napiiaja, alebo na predmety, o ktoré sa zaujimaji.
Zamestnanci nizsich pracovnych pozicii sa va¢Sinou zaujimaju o veci kazdodennej potreby.
Predmetom zaujmov riadiacich pracovnikov mézu byt dlhodobé ciele podniku, spokojnost’
ich zamestnancov ale samozrejme mézu byt podobné s pracovnikmi na spodnych liniach.

Deiblova (2005, s. 52 - 53) uvadza, Zze zdujmy v zamestnani tiez Uzko suvisia
s motivaciou. Pre Cloveka zaujem znamena dobry pocit, ktory ¢lovek nadobuda v ramci
¢innosti, ktorej ciel’ hravo dosiahol. Zaujmy su prepojené s potrebami a taktiez s postojmi
zamestnancov.

Zaujmy jednotlivych zamestnancov st rozne. Na zdklade spolo¢nych zaujmov
zamestnancov pracujucich na roznych pracovnych poziciach mozu byt ich pracovné vztahy
upeviiované. Pri vykone prace by zaujmy nemal nartsat’ ¢innosti zamestnancov a plynuly

chod podniku.

3. 2 Aplikovanie motivacie v zamestnani na jednotlivé pohlavia a pracovna

spokojnost’ zamestnancov

Vseobecne plati, ze by nemali vznikat’ rozdiely pri uplatilovani motivacie medzi muzmi
a Zenami na pracovisku. Obidve pohlavia sii rovnocennymi partnermi a vicSinou dosahuju
v praci vykony s totoznymi vysledkami. Pomerne ¢asto byvaji zeny v zamestnani aktivnejsie,
snazia sa viac pomoéct inym kolegom s vykonom prace a dosahuju vyssie vysledky ako
niektori muzi. Existuju pracovné pozicie, ktoré nie je vel'mi vhodné obsadzovat zenskym
pohlavim, kvoli ndrocnosti prace a vtedy modze byt motivacia orientovana prioritne na muzské

pohlavie, nakol'ko chce zamestnavatel’ vyzdvihntt' a motivovat’ chlapov na pracovisku.
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Velkou prednostou zien je ich flexibilita a schopnost multitaskingu. Muzi sa viac
sustred’uju svoju pozornost’ na jednu ulohu a tazie sa orientuji medzi viacerymi pracovnymi
povinnostami. Postoj aky l'udia zaujimaju k svojej praci, je ovplyvneny ich zmyslom pre
identitu. Postavenie zeny v zamestnani je mnohokrat ovplyviiované rodinou a domacnost’ou.
Pomerne casto im toto puto nedovoluje moznost kariérneho rastu alebo zmeny prace
a v kone¢nom doésledku je u nich motivacia v tomto smere bezpredmetna (Arnold, 2007, s. 39
- 41).

Zeny pri vybere zamestnania preferuji skor také, ktoré je ¢asto v stilade s ich etickymi, i
mravnymi nazormi a aby mohli zosuladit’ rodinu s pracou. Mnohokrat ide o obycajnejsie
pracovné pozicie, no predmetnost’ takejto prace ich uspokojuje a zarovenn ich motivuje
k podavaniu lepsieho vykonu, aby si pracu udrzali. ,,Napriek tomu, Ze je jasné, ze zeny st
stale menej platené a maju pracu s niz§im postavenim nez muzi, vladne rozpor v stanovisku,
¢i st zeny utlacané, alebo ¢i sa mdézu slobodne rozhodovat, ¢o nikdy predtym nemohli
(Arnold, 2007, s. 41).

V sucasnosti sa muzi azeny na pracovisku pomerne dobre akceptuji, reSpektuju sa
a doveruju si. Prehlbovanim spoluprace a kolektivneho podsobenia medzi jednotlivymi
pohlaviami a sa zvySuje ich pracovné nasadenie a rastie dosiahnuty vykon a odolnost’ voci
konkurencii (Gray, 2003, s. 22).

V zélezitostiach tykajlcich sa kariérneho rastu muzi sa presadzujii vSade tam, kde je to
mozné. Snazia sa dostat’ vysSie nez ostatni a vy¢nievat’ zradu. Zeny st skor rovnostarske
a zelajt si patrit’ na konkrétne miesto. Zeny inklinuju k zatajovaniu vlastnosti a hodnét, ktoré
by mohli vyvolat’ u muzov reSpekt. Ked sa Zena v zamestnani sama aktivne nepresadzuje muz
predpoklada, Ze sa nema ¢im presadit. Kym sa zeny nenaucia presadit’ svoje schopnosti,
sabotujii svoj uspech umuzov. Hodnoty, ktoré nutia muzov byt vynimocnymi, moZu
zapriCinit’ zniZenie ich reSpektu a dovery (Gray, 2003, s. 218 - 220).

Veduce pracovné pozicie byvaju CastejSie obsadzované muzskym pohlavim. Prave preto,
je dolezité, aby boli v zamestnani skor motivované zeny ku kariérnemu postupu, naslednému
obsadeniu veducej pozicie a k vybudovaniu si reSpektu pred muzmi. ,,Ak budi muzi va¢Smi
reSpektovat’ hodnoty Zien, mézu sa naucit’ menej pracovat’ a viac dosiahnut™ (Gray, 2003, s.
22).

Sposob rozdelovania a uplatiovania motivaénych faktorov medzi muzov a zeny
v zamestnani zavisi od viacerych kritérii. Ide o konkrétnu ¢innost’, ktora je predmetom ich
prace, pracovnu poziciu, sposob riadenia podniku a ale aj od snahy jednotlivych pohlavi.

V modernom svete, by mal zamestnavatel’ sustred’ovat’ pozornost’ na uplatiiovanie motivacie
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na obidve pohlavia, nakolko tym vznikd aj zdravé konkurencné prostredie medzi
zamestnancami.

Dosiahnutie stavu kedy je zamestnanec nanajvys spokojny so zalezitostami tykajucimi sa
zamestnania je stav idealny, no realne velmi ¢asto nedosahovany. Spokojnost’” zamestnanca
suvisi s naplnenim jeho potrieb a zaujmov, ktoré vznikli v procese jeho motivacie alebo
poziadaviek.

Praca je pre nas v Zivote velmi dolezita aje jednou znaSich najdolezitejSich Cinnosti.
Vykonavame ju preto, Ze ,,pracovity Zivot“ je zivotom, ktory ma pre nas vyznam. Praca
v nasom zivote znamend mat zodpovednost’, socializovanie sa, budovanie medziludskych
vztahov amozZnost sebarozvijania. Spokojnost zamestnanca bezprostredne suvisi
s pracovnou motivaciou. Pracovnd spokojnost zamestnanca suvisi s obsahom prace,
podnikovym prostredim, Stylom vedenia, moZnost'ou rozvoja a rastu, spravodlivymi vztahmi.
Rozmer spokojnosti zamestnancov je rozny. Manazéri su podstatne spokojnejsi ako
pracovnici na nizsich poziciach nakol'ko obsah ich prace mé vyssSiu hodnotu a prestiz. Muzi
su v zamestnani podstatne spokojnejsi ako zeny, vzhladom k tomu, Zze zeny vicSinou
vykonavaju menej zaujimavé ¢innosti (Deiblova, 2005, s. 76 - 77).

Jurovsky (1980, s. 32) vychadza ztvrdenia, Ze spokojnost’ zamestnanca pozostiva
z objektivnych a subjektivnych ukazovatel'ov. Pri objektivnych ukazovateloch mézeme jej
kvalitu stanovovat’ na zéklade poctivého plnenia pracovnych ¢innosti, podl'a poctu absencii, ¢i
podl'a ucasti na riadeni. Medzi subjektivne patri skutocnost’, ze Clovek si uvedomuje svoj
vzt'ah k praci a dokaze si ho ocenit’.

Pracovna spokojnost’ suvisi s pracovnym postojom zamestnanca, v ktorom sa zdoraziuje
jeho emocionalny obsah. Znamena vyraz celostného hodnotenia a vplyvu pracovného
prostredia na osobny zivot jednotlivcov. Vznikd v neustdlom pozndvani uspokojovania
motivov a realizovania ciel'ov zamestnancov, ktoré sa hodnotia v ramci existen¢nych vztahov
k Zivotnému prostrediu. Spokojnost’ zamestnanca s pracou vplyva na jeho pracovné spravanie
aj ked’ nie na vSetky jeho formy. Funk¢né prepojenie medzi charakterom pracovnych cielov a
pracovnou spokojnost’ou vznikd v motivacnej prispdsobenosti v praci (Bulak, 1980, s. 112 -
115).

Spokojnost’ zamestnanca s pracou je dolezitd z dvoch doévodov. Prvou je fakt, ze
spokojnost’ je indikatorom psychologickej pohody alebo dusevného zdravia. Druhym faktom
je Casty predpoklad, Ze uspokojiva praca povedie k motivacii a nasledne budii dosahované

dobré pracovné vysledky. Tuto spokojnost’ 'udia vnimaju ako funkciu celkovej osobnosti, ¢i
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dispozicii konkrétneho jednotlivca alebo ako nazory l'udi na pracovisku konkrétneho
zamestnanca a konkrétnych ¢ft prace zamestnanca (Arnold, 2007, s. 250 - 251).

Sposob akym zamestnanec vystupuje a komunikuje vypoveda o jeho psychickej pohode
ata bezpodmienecne suvisi so spokojnostou v praci. Tato spokojnost’” vychadza z plnenia
jednotlivych motivacnych faktorov zamestnavatelom v dostatocnej alebo nadStandardnej
miere. Spokojnost’ zamestnancov vplyva na ich dosahované kazdodenné vykony a na zaklade

toho na celkovu prosperitu podniku.
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Zaver

Pocas zivota I'udi sa menia ich nézory, postoje, hodnotenia. Tie suvisia s ich hodnotovou
orientaciou, ktora profiluje ich Zzivotni cestu a pristup k zivotu. Aby zivot l'udi nebol
monoténny a prazdny stanovuju si I'udia pocCas svojho zivota kratkodobé a dlhodobé ciele,
ktoré sa snazia vo svojom Zivote dosiahnut. Vtedy vznikd proces motivacie, ktory dodava
zivotu Cloveka d’alsi zmysel. Motivacia osobnosti je uzko prepojena s jednotlivymi prvkami
hodnotovej orientacie, ktorymi st hodnoty, potreby, zaujmy. Obsah a hierarchia prvkov
hodnotovej orientacie sa mdze pocas zivota menit. Na tito zmenu vplyva zvySovanie veku
jedinca, zmena socialneho prostredia, hierarchia zivotnych priorit.

V dnesnom modernom a hektickom svete travia I'udia vacSinu ¢asu v zamestnani. Praca sa
pre nich stala nevyhnutnym zdrojom zabezpecujicim zivobytie. Preto si kazdy z nas hl'ada
préacu, ktord ho uspokojuje a je predmetom jeho zaujmu. Je prirodzené, ze zamestnavatel’ by
sa mal snazit’ vytvarat' kvalitné pracovné podmienky a prostredie. Moralnou povinnostou
zamestnavatel'a je vytvaranie motivacie pre zamestnancov. Motivacia ich podmieiuje
k dosahovaniu lepsich pracovnych vysledkov a v konecnom dosledku ma podstatny vplyv na
celkova prosperitu podniku, uspokojenie potrieb zamestnancov a realizovanie ich zaujmov.
Vplyvom tychto udalosti sa praca stava pre ¢lovek hodnotou, ktora je pre jeho Zivot dolezita
a upevnuje si vzt'ah k nej.

K faktorom vplyvajicim na spokojnost’ zamestnancov patria pracovné prostredie, vztahy
na pracovisku, §tyl vedenia, kariérny rast a najpodstatnejSia je vyska mzdy a poskytovanie
zamestnaneckych benefitov. NajbeznejSou poziadavkou zamestnancov je uspokojivé
pracovné prostredie a harmonické kolektivne vztahy. Ide o poziadavkou, ktora sa méze zdat’
pre niektorych I'udi samozrejmostou, no pre zamestnavatela to tak vzdy nie je. Najmi
nemoze prikazat’ zamestnancom, aby medzi sebou mali nadStandardné vztahy ale moze ich
prinutit, aby sa akceptovali vramci pracovnych vztahov. Pracovné vzt'ahy, znamenaji
komunikovanie a vzajomné vnimanie kolektivov, kolektivov a jednotlivcov, a jednotlivcov
medzi sebou. Tento faktor ovplyvituje najmé psychicki pohodu zamestnanca. K pracovnému
prostrediu patri uspokojujiica pracovna atmosféra. Dalsim prvkom napiiajiicim jeho potreby
zamestnancov je poskytovanie vzdelavania, rekvalifikaénych kurzov a Skoleni. Tie mu
zjednoduchs$ia vykon jeho prace aniektorym pomoédzu v kariérnom postupe. Vzdelavania
a skolenia uspokojuju potrebu urcitych zamestnancov neustdle rozvijat' svoje vedomosti.
Nespokojnost’ zamestnancov vel'mi ¢asto sposobuje aj nekorektny Styl vedenia nadriadeného.

Kazdy supervizor, riaditel, nadriadeny, by sa mal k svojim zamestnancom spravat’ na
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profesiondlnej urovni asuctou. V pripade, ak je so zamestnancami zaobchddzané
nepriaznivo, porusuju sa ich prava, znizuje sa ich motivéacia a pocituju potrebu napravenia
tejto krivdy. Medzi najvyssie hodnoty, ktoré zamestnancom prinasaju uspokojenie patri mzda
a zamestnanecké benefity. T4 je priamo zavisld od hodnoty dosahovanych vykonov a ma
dopad na zisky podniku. Benefity vnimaju zamestnanci ako firemny bonus, urcity
nadStandard, nakol’ko nie su poskytované vo vSetkych firméach.

Kazdy zamestnanec ma stanovené urcité priority a hodnoty, ktoré si Zela mat’ uspokojené.
Zamestnanec ma vytvoreny urCity rebricek tychto hodnot, pricom na niektoré kladie vyssi
a na niektoré niz$i doraz. Zavisi to od toho, ako si pre neho jednotlivé hodnoty a priority

dolezité pre Zivot a jeho uspokojenie.
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