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ABSTRAKT

Cielom bakalarskej prace bolo analyzévgroblémova oblas motivacie
v organizéacii a navrhnimotivainy program, ktory by viedol k zvySeniu kvality peac
v konkrétnej organizacii. Praca je zamerana neeteie vymedzenie pojmov manazment,
motivovanie, vplyvu motivacie na vykonnbgamestnancov a na konkrétnu organizaciu,
v ktorom bola uskuttnena analyza.

Praca je rodenena na 5 kapitol. V prvej kapitole su definovaie®dretické
poznatky a zakladné charakteristiky manazmentu.itlap sa sustduje na opisanie
dolezitosti ¢loveka v organizacii, jeho pracovného vykonu aeteantov, ktoré ho
ovplyviiuju.

Druha kapitola opisuje hlavné a Vegsie ciele, na ktoré bola bakalarska praca
zameranda. Tretia kapitola sa zameriava na opisai®diky, s akou sa pristupovalo
k vypracovaniu bakalarskej prace a k rieSeniu darajlematiky.

Stvrtacag’ zalttia teoretické rieSenie motivacie, jej zdrojov. OjEsnajznamejsie
tedrie 'udského spravania a pracovného jednaniga$Sie sa kapitola zaobera strou
charakteristikou Slovenskej spotite, jej vlastnym vypracovanym motiraym
programom zamestnancov. Jadro tejtasti tvori analyza nazorov a motivegch
preferencii zamestnancov Slovenskej sptmie a. s. v Rimavskej Sobote. Spominany
prieskum bol realizovany prostrednictvom dotaznéfoymetddy, ktory sluzi ako
vychodiskovy podklad pre vyhodnotenie motimaho systému.

Na zaklade Statisticky spracovanych vysledkov griesu bola vypracovana piata
¢ag’, ktora predstavuje navrh na zlepSenie mgti¢ho programu banky. Jej bien bolo
navrhn@ také formy motivovania, ktoré budu efektivnejSiepowedl k zvySeniu
vykonnosti zamestnancov, prostrednictvom zmienzayéh vylepSeni v motivaom

programe.

Kracové slova: manazment, motivacia, zamestnanci, organizacidjvatay program,

vykonnos zamestnancov, pracovny vykon, dotaznik



ABSTRACT

The aim of my bachelor thesis is to analyze tha afemotivation in the chosen
enterprise and to propose the motivational progranich would lead to the growth of the
quality of work in particular company. The aim oy tesis is to provide you a theoretical
definition of management, motivation, impact of mation on the performance of
employees and on the organization, where | havéedaout my experiment.

My work is divided into five main chapters. Firstly give you an overview of
theoretical information about management as suhbfs part is targeted at the description
of the importance of human capital in organizatite performance in job and also at the
determinants it is imfluenced by.

Secondly, | focus on the main and auxiliary aimsngf bachelor thesis. The third
chapter of my work deals with the methodology whiaksed in my bachelor thesis to
solve given issues.

The fourth part is targeted at the theoretical etspef motivation, its sources.
| describe there the most famous theories of thmamubehavior and the attitude of
employees to the work. | also deal with the brie§atiption of Slovenska sporfitea and
its own motivational program for employees. Theecof this part is presented by the
analysis of employees” opinions about the motivaiopreferences in Slovenska
sporitdna, a. s. in Rimavskd Sobota. | have carried outeaxgeriment by means of
guestionnaire, which serves as the starting pointhie evaluation of motivational system.

The fifth part of my thesis is created by the statally processed results of my
research. It provides the suggestions how to iecttes motivational program of this bank.
Its aim is to propose such forms of motivation, ethiwould lead to the increse of
effectiveness and productivity of employees by mseahimprovements and changes in

motivational program.

Key words: management, employees, organization, motivatipr@ram, productivity of

employees, working performance, questionnaire
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UvOD

V rozsiahlej psychologickej literatire, ktora jeneeana problematike osobnosti,
jej spravaniu &innosti, patri prvoradé miesto otazkam motivacienménej zavazna je
I prirodzen& potreb&loveka orientové sa v motivanych silach v ramci sebapoznania,
sebaregulacie a sebavychovy. VSetdm¢lovek robi, robi z uiitych (vedomych, niekedy
tiez nevedomych) pfin, dévodov a pohnutok, ktoré su pre neho subjektidolezité
a zarové primerané a postajuce. Porozumenie systému prejavov spravania zmame
pozn@ obecné izvlaStne pristup§ioveka k utitym javom a situaciam, odhélijeho
motivaciu.

Délezitym indikatorom UspeSnosti v podniku, okreramerania sa na dobré
hospodarske vysledky je nepochybne aj ablagiskych zdrojov. Pod pojmorfudské
zdroje rozumieme celfudsky potencial podniku. Tvoria ho okrem ¢po a Struktury
zamestnancov aj také aspekty ako vzdelanie, podaikaltara -cize va’ahy medzi
zamestnancami, zamestnancami a vedenim, schompaduprace, vnimanie socialnych
a ekologickych faktorov prostredia, celkova pracpepokojnot zamestnancovi kvalita
pracovného Zivota. Clavedomé vytvaranie a vyuzivaniudského potencialu je
predpokladom budovania a postupného rozvijanigdilstranok a konkureénych vyhod
podniku. To v8etko vychadza len zo spravne kon@péto riadenidudskych zdrojov.
Jedna sa oinnog’, ktorej pozornod je orientovana smerom k zamestnancom a spolu
s ostatnymi funénymi oblagami manazmentu sa potiee na dosiahnuti synergického
efektu, ato splneni diev zamestnancov ipodniku ako celku. K délezitynohd@m
riadenialudskych zdrojov patri zabezfmie tzv. pozitivnheho spravania zamestnancov.
Chape sa tym také spravanie, ktoré prameni v ickagposti a vedie k uskutaeniu
stratégie podniku. Takéto efektivne fungovanie gvackov predpoklada ich systematické
vzdelavanie arozvoj, taktiez aj cielené vyuzivaicie pracovnych schopnosti pomocou
adekvatnych motivmych prostriedkov. Tatéinnog’ je zalezitosou vSetkych manazérov
a veducich timov.

Za jednu z najddlezitejSich zZnosti, od ktorej vo viej miere zavisi aj uspesnos
celej organizacie, sa predpoklada schopnomtivova’ svojich zamestnancov. Yah
pracovnika a firmy, jeho postoj k nej, podmienengtimciou a pocitom stotoZnenia
s firemnou klimou umaiije dosahovanajlepSie pracovné vysledky. dénie posobnosti

motivov v chovani zamestnancov jel'ne zlozité, pretoze u réznych pracovnikov mézu



pdsobi’ rbzne motivy a rbzny modze by vysledok pbésobenia rozmanitych motivov na
toho istého zamestnanca. Variabilita pésobeni aarywv motivov pre chovanie osobnosti
pracovnika implikuje mnoho otazok: Aké su pristlqmotivacii ¢i motivacnej Struktire
zamestnanca @m su podmienené? Ako je vysvetlena funkcia mois/ac pracovnej
ginnosti? Co je zdrojom apinou motiva&nych procesov? Ako posobia motivy
v motivatnej sfére, najma pracovnej?

Otazku pracovnej motivacie je mozné prirofabludisku, resp. ku lladaniu
spravnych ciest bludiskom ,ja“ prislusného prackeniKazdy zamestnanec od svojho
zamestnania spravidla g otakava, ma uité predstavy o tomio chce dosiahni) aby
bol spokojny. Jedenctakava, Ze bude nadpriemerne plateny, &gkava zaujimavu pracu,
iny perspektivu rychleho postupu. V kazdom prippligi, Ze zamestnanci uzatvaraju so
svojim podnikom akusi neformalnu zmluvu. To, ako @ai, ma vyrazny vplyv na
motivaciu.

Nest&i vSak len chci& ma dobru v@u a snahu. Je potreba vytubtaky systém
prace dud'mi, ktory bude motivova A prave vytvorenie takéhoto systému a adekvatneho

pracovného prostredia je tlohou manazmentu podniku.



1 PREHIAD O SUCASNOM STAVE RIESENEJ
PROBLEMATIKY

1.1 Charakter manazmentu

Manazment je ekonomicky termin, sledujuci spravamedlcich pracovnikov
i podriadenych v priebehu riadenia, procese plani@yaorganizacie, vedenia i kontroly.
TaktieZ opisuje a vysviije ekonomicky rast, stagnaciuipadok organizacie.

ManaZzmentl'udskych zdrojov sa v gasnosti prejavuje ako tzv. ,syntetizujuca
vednd disciplina®, ktora vysuatie procedury zo SirSej perspektivy, a pritom sazén
vidiet problém v jeho celistvosti a jednote. Jedna sategraciu witych pol’adov zo
sociologie a psycholdgie transformovanej do ekoedmi

Existuje mnozZstvo pdladov na manaZzment od r6znych autorov, ktoré sa&wgdli

spbsobom vyjadrenié jej formulaciou, ale obsah a jej podstata spdobna.

Personalny manaZment sa p@dK ACHA NAKOVEJ, A., NACHTMANOVEJ,
0., JONIAKOVEJ, Z. (2008) sustr@'uje naludské zdroje — zamestnancov. Jeitmog’,
ktord sa spolu s ostatnymi okiami manazmentu podi@ na dosahovani synergickych

efektov, a to splneni diev zamestnancov i organizacie ako celku.

Riadenieludskych zdrojovSTYBLO, J. (1993) chape ako zakladné kritérium
konkurencieschopnosti. Vychadza zo vzdelavania gwakov, vytvarania pracovnych

a socialnych podmienokj adaptacie zamestnancov na procesy zmien.

Vo svojej kniznej publikacii ,Podnikovy manazmenGOZORA, V. (2005)
suhlasi s tvrdenim Samuela C. Certapod’a ktorého je manazment procesom na
dosahovanie organizaych cidov prostrednictvom /udskej prace a ostatnych

organiza’nych zdrojoy'
Pojem manazment vnimalOONTZ, H., WEIHRICH, H., (1993) ako proces

vytvarania a udrziavania prostredia, v ktorom jdtiwa pracuju v skupinach a efektivne

dosahuju vytyené ciele.
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Pod’aMALEJ CIKA, A. (2008) manaZment vystupuje ako subjektivna, uvedomela
a cidavedomarludska ¢innog’, vyplyvajuca z ekonomickych procesov, sgeloskej
podstaty a d#oy prace smerujica k stanoveniu spravnychiosie¢o najlepsSich ciest a
prostriedkov pre ich dosiahnutie a ktora zabéajge samotny priebeh a realizaciu takto

stanoveneginnosti.

ManaZment ako jednu z najdélezitejSithiskycheinnosti chapuMiZl CKOVA,
L., SIMO, D., UBREZIOVA, I. (2005) a tvrdia, Ze je vykonavana manazérmi. Jedna sa
0 proces slUziaci na dosahovanieloie organizacie. Je to proces premeny zdrojov, na
poZadované vystupy. Manazment pini nasledovné tlohy
% riadenie prace a organizacie,
“ riadenie operacii a vyroby,

% riadenie pracovnikov.

Z poladu VISNOVSKEHO, J., NAGYOVEJ, L. a SAJBIDOROVEJ, M.
(2005) sa manazmeniudskych zdrojov chape akinnog’, ktora svoju pozorn@svenuje
smerom k zamestnancom organizacie, tedbudaké zdroje. Spolu s ostatnymi funkciami
celostného manaZzmentu (planovanie, organizovarverdinovanie, kontrola dt) sa

podid’a na dosahovani synergického efektu — splnefiowigamestnancov i organizacie

ako celku

Umenim riadiacefinnosti poda REPKOVEJ, K. (1999) je schopnasvybra’ na
splnenie definovanej Ulohy spravnebloveka, v spravnyas, na spravnom mieste a za
spravnych podmienok. Pritom zalezi na charakteodyjl schopnostiach, zZtmostiach

a motivaciiludi.

SEDLAK, M. (2001) chape manazment ako riadenie organizacii fungujicic
v podmienkach trhového hospodéarstva. Manazment enankoordinaciu aktivit inych
Iudi, aby sa dosiahli také vysledky, ktoré nie sgialmuténé jednotlivcami konajucimi

samostatne.

Vo svojej kniznej publikaciPORVAZNIK, J. (1999) konkretizuje manazment ako
urgitl sustavu poznatkov o komuntke — inform&nom procese pésobenia subjektov

manazmentu na objekt, poim vysledok tohto pdsobenia zavisi od odbornej rai
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subjektov manazmentu, praktickej @mosti subjektov manazmentu, socialnejépasti

subjektov manazmentu.

Urovei produktivity prace je pdé BIELIKA, P. (2008) vyznamnym
ukazovatéom vyspelosti spoknosti, resp. konkrétneho podniku. V podniku podmjé
aroven produktivity prdce najma technické a technologigiavenie prace, organizacia

prace a kvalifikana Uroveé pracovnikov.

Poznaniesloveka ako zamestnanca organizacie a zodpoved#u&yo,Co vie?",
,Co dokaze?* povazuj\LLEXY, J., BOROS, J. a SIVAK, R. (2004)za dobleZité
z hradiska trhu prace, organizeeho manazmentu, problematikydskych zdrojov,¢i

SirSie — pracovného procesu vobec.

ARENDAS, M. (2007)definuje pracu akogjelavedomudskicinnos’ zameranu
na ziskavanie statkov a sluZielPrivliastok Judsky“ odraza skutmog’, Ze l'udia su
nositdmi fyzickych a psychickych schopnosti vykonévpracu. Praca je funkciou

pracovnej sily a je Uzko zviazana s osoloasgloveka.

1.2 Manazéri a proces manazmentu

V organizaciach pdié SEDLAKA, M. (2001) pracuji rézni manazéri, gom
vSetci rieSia podobné problémy, usiluju sa dosidhmdité ciele, a Winnosti aplikuju
podobné postupy efektivneho manazmentu.

Manazéra mozno definowvaako ,cloveka, ktorého primarnymi aktivitami su
manaZzérske funkcie, prostrednictvom ktorych pbésabbbjekty manazmentu, teda ako
cloveka, ktory planuje, organizuje, vedie a kontjldudské, finatiné a informéné
zdroje” Autor tvrdi, Ze dbélezitym Padiskom ¢lenenia manazérov v organizaciach je

arovei (stupd&) manazmentu, na ktorej pdsobMa zaklade toho rozliSujeme tieto typy

manazérovvrcholovi (top) manazérmanazéri strednej Urovreeprvostugiovi manazeri

Roly manazérov (manazérske roly)
Rolu chapeme ako sustavu systematicky navzajoisiasich a pozorovatskych

spravani saNa zaklade skumani je stanovenych degHiSnych,ale navzajom suvisiacich

roli, ktoré sa zoskupuju do troch skupin.
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Spolu tvoria jeden integrovany celok.

1. Interpersonalne roly tvoria tri¢iastkové roly:

0 manazér ako reprezentant organizacie alebo jepagmej zlozky,
0 manazér ako vodca,
0 manazér ako spojka.

2. Informa¢né roly opisuju manazéra ako nervové centrum, v ktorormEarmacie

prijimaju, spracuvaju, hodnotia a odovzdavaju. iBaem roly:
0 manazér ako monitor,
0 manazér ako rozSirovdtenformacii,
0 manazér ako hovorca.

3. Rozhodovacie roly zhroma#d’ovanie informacii a rozvijanie interpersonalnych
vztahov nie je konthym cidom v¢innosti manazéra. Su zakladnymi vstupmi pre jeho
dalSiu ¢innog’, t. j. pre rozhodovanie SU to tieto roly: manazér ako alokator
zdrojov, manazér ako vyjednava

Manazérske schopnosti
Na vykon funkcie potrebuje manazér rdzne Specifickéhopnosti. Medzi

najdolezitejSie sa pokladaju:

- odborné (profesijné): schopnosti potrebné na vykonavanezghizovanych aktivit;

- interpersonalne mnohocasu manazéri spotrebuju na interakcitudmi vo vnutri
i mimo organizacie;

- konceptné manaZzéri potrebuju taki rozumova kapacitu, abgnpb rozlicné
suvislosti, preiny a vysledky v organizacii;

- diagnostické manazér musi byschopny diagnostikovaryskytujuaci sa problém.

1.3 Osobnos ¢loveka v organizacii
Organizacia — podnik, firma, zavod je pdd ALEXYHO, J., BOROSA, J.,
SIVAKA, R. (2004) chapanéa ako spalensky systém usporiadany na zéklade socialno-
ekonomickych ciov, Gloh a programovClovek, zamestnanciludia st rozhodujlicou
sttag’ou ¢innosti organizacie.
Tyka sa to objektivneho posudzovania pracovnychomgk organizacie vratane
arovne manaZzérskej (riadiacej) prace, ktora ichlyswla a diferencovania iniciativy

a moznosti uplatnenia tvorivych schopnosti.
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Clovek ako osobno

Autori suhlasia s definiciou osobnosti fadTARDYHO, V (1964), ktory ju
vymedzuje ako: individualny celok dusSevného Zzivotboveka, tvoriaci jednotu s telom
subjektu a s jeho Zivotnym prostretlim
Jedna z vied ¢loveku — osobnasv psychologii vyjadruje:

a) konkrétno-historicku a spolo¢ensku charakteristiku ¢loveka

b) jeho duchovné, kulturne, psychické, etické a praktké kvality a schopnostj
ktoré vznikaju a rozvijaju sa v konkrétnych socidgkonomickych podmienkach.
Osobnog ma charakter otvoreného systému, funguje ako jednotny, integrovany
celok, vyvija sa véinnosti prostrednictvom procesu socializacie pomocovychovného
posobenia.

K procesu utvarania osobnosti adPROVAZNIKA, V. (2002) sa autori
priklanaju a uplatuju tri skupiny faktorov, a to:

1. faktory vnutorné (biologické) — su vrodené;

2. faktory vonkajSie (socialno-ekonomickeé)— patria k nim tie, ktoré pdésobia
Zivelne, ale aj tie, ktoré pbsobia zamerne a kima@u vo vékej miere vzdelavaciu
a vychovnu podobu;

3. faktory sebautvarania — su zavislé na aplikovanych metédach, prostriedkoch,
moznostiach a vlastnych €mch. SU podmigvané vekom, Zivotnymi skuisemami,

dosiahnutym vzdelanim.

Osobnostno-vykonova charakteristika

Integrovanu jednotu Strukturgloveka ako osobnosti tvoria jednotlivérvky,
vlastnosti ainé érty. Patri k najdolezitejSim charakteristickym znakaoma, ktorych je
v rozhodujuacej miere zavisly vykon osobnosti.

K zakladnym zloZzkam Struktlry osobnosti zBugeme zloZzku kvalifikanu, ktora
odraza poznanie, Ze kvalifikovany zamestnanec $ain@ySSiu produktivitu a vysSiu
pracovnu spokojna's

Kvalifikacia zamestnanca jedna sa o sposobitbgykonava Specifické druhy pracovnych

aktivit na zaklade skusenosti, navykov, schoprsgdomosti, pracovnych a socialnych
zrwenosti, ako aj poznatkov z réznych oblasti vedyhiégy a praxe.
V sikasnosti sa kvalifikacia zamestnancov koncentruigel@vSetkym do oblasti:

%+ psychomotoricka oblag®’, tyka sa motorickych schopnosti, &mosti, navykov,

¢+ motiva¢na oblag’, zaltha postoje, socialne zZmiosti, hodnotovu orientaciu a iné,
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“+ kognitivha oblag’, tyka sa intelektualnych schopnosti, kreativnelyslemia.

1.4 Psycholdgia prace v problémovej oblastiLOVEK — PRACA

Vzt'ah ¢loveka a prace je zakladnym problémovym okruhonsycholégii prace.
Toto tvrdenie zastava vo svojej kniznej publikagiPsychologie pro ekonorhy
PROVAZNIK, V. (1997). Obvykle byva akcentovana duproblematikagloveka —
pracovnikaalebo_problematika prace.

LCudia svoju pracovn&innog’ vykonavaju v konkréthom pracovnom zaradeni.
Pracovna funkcia vymedzujedité zaradenie pracovnika v orgariiaej Struktire.

Profesiu mézZzeme charakterizovaako utity Specialny usek pracovne€jnnosti,
ktory pozaduje Specifickl pripravu a zahje konkrétny subor vedomosti, skldsenosti
a Specializovanyctinnosti.

Profesiograficky rozbor zahmuje tieto informéacie: vSeobecnu charakteristiku
profesie, popis obsahu pracovigjnosti, suhrn povinnosti pracovnika, popis pragotn
podmienok, inventar poziadaviek na pracovnika, pqustavenia profesie v spoihmsti

a rozsah spot@nskej zodpovednosti pracovnika.

Pracovny vykon, vykonnos’ pracovnikov a ich determinanty

Vysledok utitej pracovneginnosticloveka, dosiahnuty v danotase a za danych
podmienok, byva ozravany ako vykon pracovnika. Tvori subor ich vlastnosti
a dispozicii, ktoré podmieju to, ako pIni zadané pracovné ulohy.
Vykonnog’ pracovnikov je ovplyirovana mnoZzstvortinitel'ov. NajznamejSie zahuju:

1. Technické, ekonomické a organizéné podmienky vykonnostipredstavuju celu
radu objektivnych determinantov. Medzi ne patriprildad: fyzické podmienky prace
arovei technického vybavenia pracoviskeelkova Uprava a usporiadanie pracoviska
uplatiované technologické postypurove: hygieny spdsob pridéovania prace ajej
organizacia pracovna dobaspdsob zarevania a realizacie vyrobnych a organingch
zmien

2. Spolatenské podmienky vykonnosti pracovnikov zahiuju: podmienky
osobného a rodinného Zivota pracovnikepdsob prace Aidmi uplatiovany v danom
podniky urove: a kvalita vedenia/udi jednotlivymi veducimi pracovnikmiirovei
a kvalita socialnych vahov na pracoviskukvalita interakcii a komunikacie medzi

pracovnikmi na pracovisku a v podniku
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3. Osobnostné determinanty vykonnosti predstavuju individualne predpoklady
pracovnikov pre pracu, napriklatelesné a duSevné predpoklady, osobnostné vlastnost
vratane moralnych, odborna pripravempsirove: jeho kvalifikacie, trvaly a aktualny
zdravotny stav pracovnikgelesny i psychicky).

4. Situaéné podmienky vykonnosti zahmuja aktualne vplyvy, ako su napriklad:
mimoriadne rodinn&i osobné udalostfnahle ochorenie, nehody, Urazgglospoldensky

vyznamné udalosti, podnikoveé vplyinovacie vyroby, techniky, reorganizacia).

Pracovna motivacia a stimulacia k préaci

Ulohou vediceho (manazéra), je ovpigvanie motivacie vedenych pracovnikov.
Vykonnog' ¢loveka je determinovana nielen jeho pracovnou dplsiou, ale ijeho
ochotou ¢ize pracovnou motivaciou
Tento vZ¥ah moézZzeme vyjadfi vzorcomV = f (S . M), kde V predstavuje Urove
pracovného vykonus reprezentuje schopnosgtoveka — pracovnika ksl jeho motivaciu.
Podstatou stimulacie k praci je zamerné a cfavedomé ovplykovanie pracovnej
motivacie pracovnikovgize ovplywiovanie ich pracovnej ochoty. Stimulacia k praci
sleduje dva ciele: podnecovanie optimalneho pristupu pracovnikov ka@vaym
cinnostiama osobnostny rozvoj pracovnikov
Délezitym predpokladom dinného stimulovania jeiplatiovanie stimulanych podnetov

v zhode s potrebami a motiraym profilom pracovnika

1.5 Prvky uréujuce motivaciu zamestnanca k praci

Existuje Siroka Skala moznosti, ako méze zamestdavadmeiova’ svojich
zamestnancov. Odmevanie pracovnikolKOUBEK, J. (2007) chape ako da'szlozitu
zalezitosg, ktord vémi casto vyvolava spory. Zamestnavats ucuje aka bude forma
odmeny, aké nastroje a postupy si zvoli pri oslovani jednotlivych pracovnikov.
V sikasnosti sa systém odiimvania sustrduje na tie formy odmien, ktoré su povazované

.....

hmotné formy odmeiovania.
Mzda ako motivaény faktor

Ako premenend formu hodnoty pracovnej sily vyjadrewm peniazoch chapu
SEQUENSOVA, H., HEP, R., RATISLAV, P. a LETAK, J. (2005) mzdu.Predstavuje
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cenu vykonanej prace. Pre produkt jeiggenym vyjadrenintasti vyrobnych nakladov
spojenych s vynaloZzenobudskou pracou. Rozumieme pdabu tiez p&azné plnenie
poskytované zamestnancovi za pracu, predstavugnigamany rény prijem. Patri medzi
zakladné motivéné faktory.

K nazoru, Ze organizacie dnes maju k dispozicoksirSkalu r6znych nastrojov,
ktoré m6zu poufipri vytvarani systému odmevania svojich zamestnancov sa prildgi
KACHA NAKOVA, A., NACHTMANNOVA, O. a JONIAKOVA, Z. (2008). Ak ma
byt tento systém primerangpravodlivy a motivujucimal by by vytvoreny podia potrieb
danej organizéacie tak, aby riagl potreby zamestnancov.

Z&kladné mzdové formy:

v/ ¢asova mzda— najpouzivanejSia zakladna mzdova forma. Jejary8lchadza zo
s&inu priznanej mzdovej tarify a skutwe odpracovanej doby.

v' Ukolova mzda — vykonavana praca je odiwvana v priamej zavislosti od
mnoZstva odvedeného vykonu alebo plnenia vykonowmachem.

v' podielova mzda— ma vysoky stimukany &inok, pretoze jej vySka je zavisla od
vySky produkcie. Efektivna je pri odifi@vani v obchodnychinnostiach a sluzbach.

v' zmluvna mzda — je prikladom mzdy zacakavané vysledky. Ide o dohodnutd
mzdu za penzum — Ulohu, ktord sa zamestnanec masgilht’ potas utitého obdobia
v dohodnutom mnozstve a kvalite.

Mzdotvorné faktory
Vnutorné (vnutrofiremné) mzdotvorné faktolyOUBEK, J. (2007) rozdelil
a zhrnul ich do nasledujucich skupin:

» Faktory savisiace s tUlohami a poziadavkami prachendiestaa jeho postavenim;
» Vysledky prace a pracovné chovanie pracovnikavei plnenia pracovnych uloh;.
* Pracovné podmienky na konkréthom pracovnom miestefirme ako celku.

Medzi prvky ovplywiujice mzdovi motivaciupod’a BULAKA, J. (1980) patria:
bezprostredna a kontrolovana vymena prace za ngghi@enské uznanie ako nastroj
priaznivych podmienok dlhodobého odifogania, zabez@genie priestoru pre \bu
pracovného spravania, uprednostnenie podnetiazbsiej prace a dobrych vahov na

pracovisku pred podnetom mzdy.

Bonusy, prémie, odmeny a priplatky
Bonusy predstavujudéleziti motivéna zlozku mzdy. Pdé SEQUENSOVEJY,
H., HEPA, R., RATISLAVA, P. alLETAKA, J. (2005) musia by reélne
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a dosiahnutiné Hodnotenie by malo Itydvojzlozkové — prvy stugieby mal zahfova
.dosiahnuté&né“ ciele a druhy takzvané ,vyzvy“, ktoré vyzadujimoriadne nasadenie.

» U jednoduchej robotnickejkvalifikovanej robotnickepraci by mala bty odmena
maximalne transparentna a mal by v nej bghrnuty i mesay bonus za dochadzku.

» U stredného managemenditechnicko — hospodéarskych pracovniksehosvedil
spbsob motivacie mzdou ako takou. Istou formou waecte, mdze b systém_bonusov,
ktoré su pracovnikmi hiipriznané, alebo nie.

Prémie, odmeny a priplatky st poda KACHA NAKOVEJ, A. a spol. (2008)
chapané ako dopinkové formy mzdy.

Prémie predstavuju dodatmé mzdové zvyhodnenie viazané na dosiahnutie
urcitych vysledkov zavislych od zamestnanca. Poskytaj@aestnancom moznbpodid’a’
sa na pracovnom vysledku aj pri tych pracach, kteeésa ukolovatiané.

Odmenaje jednorazové mzdové zvyhodnenie vyplacané algpeviok pri utitej
prilezitosti alebo ako odmena za mimoriadne praéonisledky.

Priplatky mézu ma zakonny charakterteda podniky su povinné vyplacéh
svojim zamestnancom na zaklade platnych pravnydemeo alebodobrovany charakter
Okrem tychto priplatkov méZe organizicia poskytovaktiez priplatky po dohode
s odborovou organizaciou, napriklad priplatky ngtodanie, stravu, dopravudat

Negativne aspekty ovplyiiujice motivaciu

Frustracia — MIKULASTIK, M. (2007) uvadza, Ze v pripade Kesaglovek snazi
nieco dosiahntl zalezi na tom, aké Vieé je jeho snazenie, ako silno je ku svojej aldivit
motivovany.Cim viac je motivovany, tyniahsie a viac prekazok je schopny prekoriava
Ale vzdy sa naskytne situacia, ktora je kv@ar@nejSia a vyvolava u neho pocity obavy,
strachu alebo agresivitu.

Stres pod’a NAKONE CNEHO, M. (1996) vyjadruje pripad mimoriadne silnej
a Zivotne vyznamnej frustracie. ,Je to stav orgamiz ktory vystupuje, k& individuum
poznalo, Ze jeho blaho alebo integrita su ohrozehé musia pougZivSetku svoju energiu
ku svojej obrane.”

Pracovni z&az vymedzuje KUBANI, V. (2005) ako situaciu alebo stav,

vyvolavajuci napétie, ktory si vyZzaduje zvySeny ajycenergie na ich zvladnutie]

adaptaciu.
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2 CIEL PRACE

Motivaciacloveka v praci je jednym z centralnych pojmov, tark je prikladany
zna&ny vyznam ako v teorii, tak iv praktickej aplikaciTato praca je zamerand na
skimanie motivacigiinitel'ov, ktoré podnecuju, orientujd, pasiju a udrzuju chovanié&
jednaniecloveka, ukazuju kanmllovek smeruje, @o sa v praci usiluje a pre.

Prva ¢ag’ prace sa zameriava na literarny feeh pojmu ,personalny
manazment“. V odbornej literatire existuje s vymedzenim tohfmjmu véka
réznorodos. Vyplyva to jednak z miery chapania komplexnostitb pojmu, ale i vyvoja
jednotlivych koncepcii riadenia personalu. Pracadsée] venuje vysvetleniu funkcie
manazérov ako veducich pracovnikov, dolezitostitgpania ¢loveka v organizacii a
ktoré determinanty ovplywju vykonnos jednotlivych pracovnikov. Hlavnym diem
bakalarskej prace je oboznamenie sa s pojmmtivacia, vysvetlenie toho¢o podnou
rozumieme, ako posobi a aka je jej uloha pri owifgdyani vykonnosti zamestnancov.

Sag’ou bakalarskej prace je dotaznikovy prieskum usk#oy v banke
Slovenska sporitéa, a. s. Cibom prieskumu bolo nadobudnutie informécii, ktoré
umoziuju skima problematiku motivacie v praxiCiastkové ciele sa orientuji na
postavenie zamestnanca, aki ma istotu staleho\pré@eo miesta a mozndpostupu na
vy3Sie pracovné pozici®aldim ci#om bolo prostrednictvom dotaznika zistako banka
motivuje svojich zamestnancov. Zaujimavé bolo nigteko pochvalu a uznanie vnimaju
pracovnici v suvislosti s motivovanim, ako hodndt@nunikaciu medzi zamestnancami
navzajom, zamestnancami a vedenim a celkovu pracatmosféru v banke. Délezitym
bolo zistenie, ktora forma odmeny ich najviac dakddotivovd a pohéat’ k vySSim
pracovnym vykonom.

Dal§im ciastkovym cidom bolo vramci oblasti motivacie, opfsa
a zosumarizowapojmy, ktoré siou bezprostredne suvisia a majurmavyznamny vplyv.
Jedna sa o zakladné motimé a hnacie prvky kazdéhwdského konania, t. gdroje
motivacie.

Stad’ou bakalarskej prace je aj prezentovanie Hikkech (Einnych spbésobov
ako mobze organizacia okrem f@Enej odmeny motivme pdsoli na svojich

podriadenych.
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3 METODIKA PRACE

Pre splnenie clev vyplyvajucich z bakalarskej prace bol pouZzitysledujici

metodicky postup

vymedzenie pojmu charaktemnanazmentu a jeho diferencovany pdad na danu
problematiku od viacerych domacich a zahtayich autorov, ktori sa zaoberaju
rieSenou problematikou;

pochopenie funkcie manazérov, postavehiaeka v organizacii, jeho pracovného
vykonu, problémovej oblastipfacovna motivacid' a preffad prvkov uéujucich
motivaciu zamestnanca k praci;

prierez najzndmejSimi vSeobecnymi a Specifickyrariteni 'udského spravania a
pracovného jednania;

vyber organizacie — Slovenska spdiii# a. s.;

charakteristika organizacie zamerana na popis|@jniej ¢cinnosti, organizéného
usporiadania banky a hlavnych ukazoVateobchodnych vysledkov;
zhromazdenie a spracovanie informacii o otlovani a motivénom programe
ziskanych od vedenia Slovenskej spdrite a. s. v Rimavskej Sobote;
uskut@neny dotaznikovy prieskum;

spracovanie ziskanych informacii a vyhodnoteniezduka.

Jednotlivé ddaje a informacie balerpané z kniznych publikacii domacich a

zahrantnych autorov, vyrénej spravy, internych smernic SLSP, a. s. a zneter

Banka poskytla zdroje z jej vnutropodnikovych snier propagény material v

podobe prospektov, brozur o produktoch, ponukarsfahbach a vyna spravu za rok

2008.

Prostrednictvom preStudovanej literatury a vSdtkyéskanych informécii bolo

cielom zhodnoti oblag’ 'udskych zdrojov v organizacii, existujuci motivg program

banky. Na zéklade podlozenych faktov vypraconavrhy na jeho zlepSenie a uplatnenie v
SLSP, a. s.
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4 VYSLEDKY PRACE

ManazZzment podniku ma zaujem, aby zamestnanci spliifcené ciele, ktoré sa
tykaju najma objemu, kvality a ndkladovykon pracovnikov a Uspesné spinenie bie
je vysledkom mnohych faktorov. Zo SirSej Skaly mimelektovych cinitel'ov
systematicky ovplykujucich vykonnos pracovnikov zameriava psycholdgia pozothog
oblag’ motivacie. Pojem motivacia je v sasnosti jeden z n&gstejSie pouzivanych
pojmov. Ma suvis s celkovym postavenim a ulohdloveka v spoldnosti, s jeho

¢innog’ou a osobna®u. Kazdeé citavedomé konanigdoveka je konanim motivovanym.

4.1 Motivacia a motiv

Jednym z najdélezitejSich determinantov individyeh vykonov pracovnikov je
motivacia. Pojenmotivacia sa odvodzuje od latinského slova ,movergZze pohybové
sa. Existuje mnozstvo definicii motivacie, ale kgesa zhoduju vtom, Ze sa jedna
o psychologicky proces ovpkmjuci vnuatorné pohnuatky (motivy)ktoré usmaetuja
spravanie a konanigloveka. Motivacia je jednym z hlavnych predpokladefektivnej
vykonnostiludi v pracovnom procese.

Motivacia zalina a organizuje celu fyzickl a psychicky aktivitdpetlivca ¢i
skupiny smerom k vytfenym ci€om. Znamena vlastne psychickl regulaéinnosti.
ocakavanie, tlak, zaujem, potreba, Ziadostiyogel, cid’.

Motiv predstavuje kazdu vnutornd pohnutku, ktora podjeg@dinca ku konaniu.
Konaniecloveka spravidla vyvolava cely subor motivov, rielovany motiv. V désledku
toho mdze dochad£ak zdéraznenému konaniu ato vtedy, ak sa motivyzdjam

dophuju. Ak motivy smeruju k odliSnym diem, méze dochad£& naruSeniu konania.

4.2 Stimul4cia a stimul

VonkajSie pésobenie na psychikloveka, ktorého désledkom dochadza &tym
vyznamnym zmenam jeha@innosti prostrednictvom zmeny psychickych procesov
nazyvamestimulacia. Hlavny rozdiel medzi motivaciou a stimulaciou saklada na
skutanosti, Zze stimulacia prezentuje po6sobenie na jedungsychiku zvonka, ktoré je
nagastejSie vyvolanéinnog’ou inéhocloveka.
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Podnet vyvolavajuci @ité zmeny v motivaciéloveka sa nazyvstimul.
Stimuly mézeme rozdeliako:

» impulzy, jednd sa e@ndogénne— vnutorné, intrapsychické podnety, ktoré
nazn&uju nejakd zmenu v mysli alebo televeka. M6ze nim k¥/napriklad telesna Unava
(motiv spanku), bol#sZalidka (motiv navstevy lekara) a podobne.

» incentivy, jedna sa @xogénne— vonkajSie podnety prichadzajuce zvonka.
Md&ze nim by pochvala za pracovny vykon, mozZtiggacovného postupu a pod.

Impulzom &i incentivom moéze kycokolvek, no nemusiCi bude alebo nebude
dany podnet stimulo¥a zaleZi na motivanej Struktire konkrétneho jedinca. M6zeme
vlastne poveda Zeci bude ,dany podnet koreSponddveamotivaciou jedinca“.

4.3 Zdroje motivacie

Motivaciu jedinca tvoria skutmosti, ktoré sumarizujeme pod pomenovanim
»Zdroje motivacie Sa dos clenité. Medzi zakladné zdroje motivacie patitreby,
postoje, aSpiracie, hodnoty, idealy, zaujmy, navyky

Potreby predstavuju zakladni moti&ad a hnaciu silu kazdéHoidského konania.
Vytvaraju délezita zlozku, dynamické jadro Struktipsobnosti ¢loveka a zaroue
subjektivne pozadie motigaych procesov.

Motivéacia ¢loveka je racionalne usporiadana a vychadza z asieej hierarchie
z&kladnych potrieb:

A. Potreby biologické, resp. fyziologickésu také potreby, ktorych sytenie je
bezprostredne spaté s fyziologickou existencioammmucloveka.

B. Potreby socialne —-su potrebamfudskymi. Na rozdiel od biologickych, ich
sytenie nie je rytmické aich nesytenie neohrozyologicki existenciu organizmu
cloveka.

% Potreba sebarealizacie a sebauskéiiovania znamena ciazameranu
shahu jedinca, aby sa mohol realizbvatom, nacom je preduteny svojimi znalog&mi
a zrienog’ami, aby sa mohol pres@dio svojom konani a napthsa.

% Potreba bezp#osti a istotyvzbudzuje taku aktivitu, ktora zabezpg pre
jedinca istotu, pokoj, pInu integritu a bezjge

% Potreba spolupatdnosti, lasky a zdruZzovaniapredstavuje tendenciu
k nadviazaniu intimnych, citovych a blizkychtahov kludom a k preZivaniu lasky
a priatéstva.
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% Potreba uznania (Ucty) energetizuje, dynamizuje a aktivizujgoveka
v realizacii tuzby ziskauznanie tak pred sebou samym, ako ajigah inychr'udi.

% Potreba poznanige fylogeneticky najstarSou socialnou potrelitoveka.
Tvori akysi medzilanok prechoduloveka ako bytosti animalnej na humannu.

% Potreba slobodye podmienkou komplexného rozvdjadskej individuality.

% Potreby estetick&l vyjadrenim tuzby po krase, harménii, ladnosdradv.
Estetika pracovného prostredia hra tiez vyznamhiipo pracovnej motivacii.

Postoje Uzko suvisia s motivaciou. Su rb6zne chapané iaaeiné. Suivisia

s navykmi hodnotenia €&itych javov, so stereotypntiudského jednania a myslenia. Patria
do zékladného psychologického uspdsobenia jedeatliv

Pojem postoj sa_,pouZiva na ozZpaie emocionalnej pidzlivosti alebo odpudivosti

objektu na dand osobfu.

Pod’a toho, ktora ,norma"“ prevlada mézeme postojet’ded:

_— X

mienky sentimenty nazory zmy&nie predsudok

ASpiracie (ambicie)zaralujeme medzi_osobnostné akiiwé Cinitele jednotlivca.

Svlasthym ,ja“ predstavuju najuzSie spojenie so alsmu 0 sebauplatnenie
a sebarealizaciu , sebapresadenie.

Hodnoty mézeme ich vymedziako ni€o Ziaduce¢o siludia vaziago ovplywiuje
vyber vhodnych spbsobov a b ich konania.

Vyjadruja to, na¢o saclovek orientuje,éo povazuje zo svojholhdiska za délezité
a vyznamné. Moézno ich charakterizéako najvysSiu motivanl Urovei ¢loveka.

O hodnotach zamestnancaladiska diferencialneho ptdidu mézme hovatiako
o vSeobecnych cfevych hodnotach, ktoré su zmyslom jeho snaZenigr(naena,
respektive zmysel, ktord ma udalpsi objekt, napriklad zdravie, rodinagastie a pod.),
ako o nigom, ¢co nam umo#iuje ziska ¢osi vyznamné (napriklad nadobudnutie vedomosti
— vzdelania a pod.).

Pdsobenie spotmosti nacloveka sa usiluje oto, aby si osvojil moralny kode
pravidla, spoléensky Ziaduce nazory a idelgh nasledkom sidedly jedinca a tvoria sa
predovSetkym pod vplyvom spa@kenského hodnotenidgoveka. Ideal je vzor, model, ktory
u¢loveka sluzi ako vodidlo jeho konania. MéZe sa @da jeho osobny profilu alebo
o ciele v jeho Zivote. V idealoch sa zdamage to,co sic¢lovek obzvlas vazi, alebotoho
ma ¢lovek v Zivote nedostatok. Tvoria sa pod silnymlspenskym vplyvom. Utuja ich

pravne a moralne normy, Zivotna skuseregivotna filozofialloveka.
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Zaujmy sa v beznej hovorovej diechapu ako zvysena néklontipgpozornos
k niekomu, ¢i niecomu, alebo aj ako ¥ah ¢loveka k objektu s tendenciou venévau
pozornos. TaktieZ predstavuje trvalejSie zameranie jediscaerom k ufitej oblasti
predmetov a javov skutoosti. M6Zeme uvies Ze zaujmy:
1) st komplikované psychické Uutvary, pre ktoré je prinaéna motivacia
praktickej i poznavacej ¢innosti,
2) patria k motiva¢nym komponentom Pudskej psychiky, predstavuju
suhrnnd motivaciu vystupujucu zo wahu k vymedzenej oblasti skdtwsti acinnosti,
3) su zlozité psychické utvary pre ktoré je priznma aktivacia poznavacej
¢innosti spojena so selekciou a preferenciaiityeh 'udi, predmetov, javov @&nnosti.
Navyky predstavuju ustaleny, zautomatizovany a opakovap§sob konania
jedinca v danej situacii predstavuju. Obdobna siaa@koby nutilacloveka postupova
vyskiuSanym a opakovanym spdsobom. Vytvorenie Ziabdutavykov je ulohou vychovy
a sebavychovy. Spalensky neprijattné alebo Skodlivé navyky oz@igeme ako

zlozvyky. Poniektoré mézu Byaz chorobného charakteru- loz, drogy, alkohol.

4.4 Podstata a tedrie motivaciBudského spravania

Na rozhrani 19. a 20. st@ia bola v ramci vSeobecnej psycholdgie a psychelogi
osobnosti venovana vyznamna pozothostivacii 'udského spravania. R6zne vyskumy
a experimentovanie Vv oblasti motivacie viedli ku nikz mnohych vSeobecnych
a Specifickych tedrii. Roziné pristupy kotazkam motivacie uniofl okrem
podrobnejSieho pochopenia problematiky, taktieZorgmie internych, osobnostnych
predpokladov veducich pracovnikov pre efektivne@iplyviiovanie motivacid’udského
spravania.

Medzi zakladné modely motivaciedského spravania patria:

» homeostaticky model motivacie,

hedonisticky model motivécie,
aktivatny model motivacie,
kognitivny (poznavaci) model motivacie,

humanistické koncepcie motivacie — teorie potriedgshwa,

YV V V VYV VY

motivacialudského jednania.
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4.4.1 Homeostaticky model motivacie

Tento model bol vrokul915 prvykrat formulovany americkym fyziologom
CANNONOM . Vychadza z toho, ze naruSenim rovnovaznych vnuth fyziologickych
podmienok dochadza k vzniku biologickych pochodevatane spravania, smerujace
k obnove naruSenej rovnovahy a ktoré mozeckomnovudosiahnutim alebo zanikom -
smrtou jedinca. JednoduchSie chapané, znamend toddsledku narusenej rovnovahy
vznika napétie, @ita potreba, ktora u jedinca vytvara vnuatorny tl@kovek potom na
zaklade vyuZitia svojich skdsenosti usmerni ttittnos’ (jednanie), odstrani tento tlak
a uspokoji prislusnu potrebu. Toto uspokojeniegimtmasledne vedie k obnove naruSenej
rovnovahy, ¢ize ku Kudu. Vznik psychickej nerovnovahy a nasledna snaljaj

odstranenie ma homeostaticky charakter.

4.4.2 Hedonisticky model motivacie

Filozoficky smer Hédonizmus bol formulovany v akt] dobe Aristipposom
aEpikurosom. Zdoéraziovanie vyznamu emdocii Rludskom Zivote a predpoklad, ze
celkova ¢innog’ cloveka smeruje k dosiahnutiu slasti a vyhnutiu $easti patri k
z&kladnym predpokladom Hédonizmu. Eméciam a citomotivacii 'udského spravania
patri délezita Gloha (dynamizujinnog’ ¢loveka). Cloveku je ako emocionalnéjdske;
bytosti vlastné, Ze ma tendenciu Vgbava prijemné situacie a na druhej strane vyltyba
sa neprijemnym situaciam. Hedodnisticky model taktiee je schopny Uplne presne
vysvetlit kazdlirudskd motivaciuCudia su¢asto motivovany aj k praci, ktora mu prindsa

Gnavu, zéaz,¢i komplikéacie.

4.4.3 Humanistické koncepcie motivacie — tedria poeb Maslowa

K vyznamnym predstavifem tejto koncepcie patABRAHAM MASLOW. Bol
presvedeny, Ze na pochopenie motivacie v praci treba Hajgporozumi€ ludskej
motivacii vSeobecne. Vychédzal z presiesda, Ze kazdyclovek je motivovany
uspokojovanim neuspokojenych potrieb.

LCudské potreby rozdelil do piatich skupin, ktoré heérarchicky usporiadané od
najnizSej po najvysSiu potrebu, a toladiiska zazitkovej naliehavosti. Zaravge v ich
systéme uplabvany funkny princip, podla ktorého vySSie potreby vystupuju az po
relativnom uspokojeni potrieb nizSich az passi uspokojené fyziologické potreby, ako je

potreba jedla a bezgie.
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4.5 Teorie pracovného jednania
K vysSSej vykonnosti prispieva kvalita prostredies ¢o su zodpovedni veduci

pracovnici. NajdblezitejSia oblasnanazérske§innosti v suvislosti s personalnou pracou
je stimulovanie pracovnej motivacie. Pracovné jeimaloveka je zvéSa racionalne a
v suvislosti s pracovnou motivaciou mézeme havoo nasledujucich najznamejSich
tedriach:

» dvojfaktorova tedria motivacie,

> teodria ekvity (rovnosti, spravodlivosti),

> telria @akavania,

» teoria posilnenia.

4.5.1 Herzbergerova dvojfaktorova teéria motivacie

FREDERICK HERZBERG koncom pé#desiatych rokov 20. stof@m spolu so
svojim spolupracovnikmi modifikoval Maslowovu komoéu potrieb. Na zaklade
skiumania a mnozstva vyskumovcilirdve hlavné skupiny faktorov, ktoré pésobia na
pracovnu motivaciu. Su tmotivatory ahygienické faktory.

Tatotzv. motivaéno — hygienickateotria je zaloZzena na predpoklade¢ibereku su
vlastné dve skupiny protikladnych potrieb: potrehydnnr sa bolesti a v istom zmysle
protikladna potreba psychického rastu. HERZBERGIlzige na pracovni motivaciu
apracovnu spokojnagpbsobia dve odliSné skupiny podmienok:

% Faktory vonkajSie — hygienické ktoré pésobia v dimenzii:

0 pracovnej nespokojnosti
O pracovna ne — ne spokojios

Ak maju okolnosti predstavujuce vonkajSi, hygiegickaktory nepriaznivy
charakter, vyvolavaju v pracovnikoch pracovnu ngepwg’ a na motivaciu pracovného
jednania pbsobia negativhe. Ak maju podobu naopazmpva, Ziaducu, nevyvolavaju
pracovnu spokojna’s ale pdsobia tak, Ze pracovnici nie s nespokadjpivyvolavaju
u nich ne-nespokojnés

Pod’a HERZBERGERA sem patria nhajma pracovné podmieistgta trvalého
zamestnania, bezfrgod’ prace, pgazna odmena za pracu a podobne.

¢ Faktory vnatorné — motivatory, ktoraposobia v dimenzii

o Pracovna nespokojngs

o Pracovna spokojn@sa motivacia
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Ak suU skut@nosti tejto skupiny pracovnych podmienok v nepriegnpodobe,
vyvolavaju nespokojna@’s a neziaducu pracovni motivaciu. V ¢pam pripade mézu

vytvara’ predpoklad pracovnej spokojnosti a priaznivej pvaej motivacie.

4.5.2 Teodria ekvity (rovnosti, spravodlivosti)

J. STACEY ADAMS ako prvy vypracoval a aplikovdeoriu ekvity. Jedna sa
vlastne o subjektivny Usudok jednotlivca o tafny porovnani s ostatnymi pracovnikmi
dostal adekvatnu odmenu.

Jedinec ma sklon subjektivne hodtioéi porovnavé pomer medzi tymgo do
svojej cinnosti vklada (Usilie, vstup), a tymip mu tatocinnog’” prindSa (vysledok, efekt,
odmeny) a potom to porovnava s nim hodnotenym pomerstupu a vystupu (efektu)
u inych pracovnikov v rovnakej alebo podobnej pvaep situacii.

V pripade porovnania vlastného pomeru vstupu a vysledku s pomerom ustup
a vysledku porovnavanej osombzu nasta’ tieto situacie — pocity

1. Pocit spravodlivosti— za spravodlivi odmenu sa poklada pripad] ®mer
osobnej odmeny v porovnani s vynaloZzenymi vstupmiisilim pracovnik vnima ako
ekvivalentny s pomerom tychto v u porovnavaného pracovnika.

2. Pocit nespravodlivost sa vyskytuje v dvoch variantoch:

a) negativnha nespravodlivbs — jedinec vnima dany stav ako svoje

podhodnotenie \b porovnavanej osobe,

b) pozitivha nespravodlivds - vnimanie daného stavu ako svoje

nadhodnotenie Wb inej osobe

Motivdcia undrzat’

e nTEE stiasmi situdciu
Porovnanie

seba

s in¥mi - -
nespravodlivost’ Motivicia redukovat’

nespravodlivost

Obr. ¢. 1

Reakcia na spravodlivd a nespravodlivi odmenu

Zdroj: Vlastné spracovanie

4.5.3 Teoria dakavania
Predstavuje komplexnejSi model motivacie ako tegkiaty. Jeden z najuspesnejSich teorii
»teoriu o¢akavania® vypracoval v rokul964 vypracoval VICTOR VROOM . Ako prvy

ju uplatnil v pracovnych podmienkach. FPadVrooma motivacia predstavuje proces
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usmetiujuci va’bu alternativnych foriem dobrolmej cinnosti. Motivacia ¢loveka
(pozitivnaci negativna) konaje vysledkom predpokladanej individuélnej hodnddigru
jednotlivec pripisuje eakavanému vysledku, ndsobenej vnimanyakéavanim, Ze sa ciele
dosiahnu.

Vroomov model znazéuje premenlivé vetiny, ktoré ovplywuju individualnu
arover motivacie. PredovSetkym je toc¢akavanie, Ze dita Urover Usilia prinesie
zamy¥$any vykon.Dalej to mdZze by otakavanie pracovnika, ze jeho vykon prinesistyir
vysledok. Jednotliviudia su vSak motivovani do takej miery, do akejialus hodnotu
vysledkov. Vo Vroomovom modeli¢akdvania existuju tri najdolezitejSie determinanty,
ktoré su navzgjom pospajané.

1. Ocakavany vzah Usilia a vykonujedna sa o individualne vnimanie, Zze dané usilie
bude vies k danej urovni vykonu. &akavanie ovplykuju: predchadzajuci Uspech pri
plneni Ulohy, vlastné ocenenie, pomoc zo stranyieeko a podriadenychdat

2. Ocakdvany veah vykonu a vysledku:odmena (inStrumentarium): vysledok
(odmena) predstavuje @@ co vyplyva z vykonu. Narastajuci vykon méze vidsrastu
mzdy, uznaniu, povyseniu, ale na druhej negatistiene k unave, stresu a strésu.

3. Vztah vysledku a valencie (hodnotykalencia predstavuje pozitivhu alebo
negativnu hodnotu, aku jednotlivci pripisuju vydtedodmene).

4.5.4 Teoria posilnenia
Tato tedria nazyvana taktiez ,operandné podowanie sa spaja S menom
amerického psycholéga B. F. SKINNERA. Tvrdil, Edria posilnenia sa nezaobera
potrebami alebo tym, p¥e 'udia robia vyber.
Posilnenie predstavuj@rincip wenia sa Jednd sa o proces, ktory posgje
spojenie medzi stimulom a reakciou, ddec¢o zvySuje silu reakcie a zaravenavadza
k opakovaniu spravania spb6sobeného predchadzajposinenim. Pokh vyskumov
existujustyri zakladné druhy posilnenia a pasiVacov vazby medzi stimulom a reakgiou
ktoré manaZzéri pouzivaju na ovplyvnenie spravaamestnancov. Jedna sa o:
1) Pozitivne ovplyvnenie:poskytnutie odmeny alebo pozitivny vysledok
nasledujuci po splneni Ziaduceho spravanie pasilspravanie sa.
2) Negativne posilnenie:je opakom pozitivneho posilnenia. Namiesto
poskytnutia odmeny za Zelané spravanie saigkatodmena“ v podobe kritiky.

3) Utlmenie aktivity:v tomto pripade sa jedna o oslabenie spravania.
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4) Trest: manazéri vyuzivaju rézne druhy testu, napriklalupe pokarhania,

disciplinarne konanie.

4.6 VSeobecna charakteristika Slovenskej sporitaee

Slovenska sporitéa je v sdasnosti najvéia komegéna banka na Slovensku. Ma
najvasi podiel na trhu vkladov, najrozsiahlejSiu tsidlastnych obchodnych miest a
dominantné postavenie v oblasti vydavania bankopjatobnych kariet.

Slovenska sporitda je bankou s najdlhSou tradiciou spdrnietva na
Slovensku, korene ktorého siahaju az do 19. &irdlovodobu histériu Zala pisé ako
sttag’ Ceskoslovenskej statnej spotie, ktora vznikla v roku 1953. Od roku 196@aa
posobt’ ako samostatna zlozka - Slovenska Statna spiaites. p. 0. Zmenami po roku
1989, ktoré sa odrazili aj v liberalizacii firavého sektora, musela postuptelit
narastajucim konkurénym tlakom. V roku 1990 ziskala univerzalnu bankdieénciu a
rozsSirila sluzby aj v segmente institucionalnycpoanikat&skych klientov. V roku 1994
sa transformovala na akciovl spolog’ a za&ala posohi pod obchodnym menom
Slovenska sporit#a, akciova spoknog’.

Po podpise zmluvy medzi Ministerstvom financii SIErate Bank v januari 2001,
je Slovenska sporitéa za&lenena do silnej finamej skupiny Erste Bank der
oesterreichischen Sparkassen AG. Slovenska sfiaitea najvasi podiel na trhu vkladov
a dominantné postavenie v oblasti vydavania banktovglatobnych kariet. Svojim
klientom poskytuje Siroku Skalu produktov a sluzied tradénych beznych &tov, rézne
typy vkladnych kniziek, terminované vklady a sluzpkatobného styku, Uvery, az po
najmodernejSie sluzby elektronického bankovnictva.

Zahranéné aktivity banky a jej klientov si podporovadiénstvom Slovenskej
sporitd’ne v medzinarodnom platobnom zdruzeni S.W.I.F.dv&iska sporif#ia ziskala
licenciu na vydavanie a prijimanie vSetkych drulkaviet spol@nosti VISA International.
V sasnosti banka vlastni aj licenciu medzinarodnejaposti EUROPAY International
a MASTERCARD International.

Slovenska sporitéa v Rimavskej Sobote nevystupuje ako samostatndoika,
preto Udaje opisované v historii a nizSie spom&rmikionomické ukazovatele a moting
program banky sderpané z vyrénej spravy, ktora je vydavana kazdéme v Slovenskej

sporité’ni v Bratislave.
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Hlavné ukazovatele obchodnych vysledkov Slovensksporitel’ne

Hospodarske vysledky Slovenskej spdnte kopiruju trend vyvoja fingného
sektora a ekonomiky. V roku 2009 sme SLSP mohlaetpy doveru klientov, silného
akcionara Erste Group Bank daka silnej pozicii v oblasti likvidity banka poslat
v porovnani s predchadzajiucim rokom¢siaobjem Gverov na byvanie aj spotrebnych
Uverov. Zarové v3ak dodsledne poktavali v napiani stratégie, zaloZzenej na poskytovani
financnych sluzieb pre atanov a firmy, a tiez na zvySovani efektivnosti.
« Cisty prijem z poplatkov medzitae mierne klesol 0 8 % zo 119 mil. EUR

na 110 mil. EUR.

« Cisty trokovy vynos medzitme vzrastol o 7 % z 379 mil. EUR na 404 mil. EUR.
» Prevadzkovy zisk dosiahol 269 mil. EU®, je mierny narast v porovnani s minulym
rokom, kel dosiahol 267 mil. EUR.
» Zisk po zdaneni zaznamenal pokles 0 79 % zo IHZER v roku 2008 na 30 mil.
EUR.
* Objem uverov klientom brutto medzéree vzrastol o0 6 % z 5,7 mld. EUR na 6,1 mid.
EUR.
* Objem vkladov klientov medziéoe klesol o0 9 % z 8,6 mld. EUR na 7,8 mid. EUR.
» Kapitalova primeranasdosiahla 10,49 % (pdd poziadaviek NBS a Bazileja Il a IRB

pristupu) a prekrdla tym zakonom stanovenu 8 % hranicu.

KFacove ukazovatele 31.12.2009|31.12.2008
Mavratnost vlastného kapitalu (ROE) 3.85% 18.66%
Mavratnost aktiv (ROA) 0.27% 1.33%
Cista drokova marZa (na droZenych aktivach) 3.99% 3.99%
FPomer prevadzkowvych nakladov a wwnosov 8. 94% 19 69%
Kapitalova primeranost - podla poZiadaviek NBS[10_49% 9.84%

* predbeZny neauditovany ddaj

Wybrané ukazovatele obchodnej c¢innosti|31.12.200931.12.2008Zmena

Focet zamestnancow 4 137 4 576 (15%%)
Focet klientov |2 547 898 |2 575 384 |(1%)
Focet vydanych platobnych kariet 1288 139 |1 340 427 |(4%)
Pocet POS terminalov 5936 8377 5%

Focet uZivatelov sluZieb Internetbankingu 658 229 597 650 10%

Focet bankomatow 660 627 5%
Focet obchodnych miest 1279 1275 1%
Obr. 2

Kracové a vybrané ukazovatele SLSP, a. s.
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4.6.1 Organiza&né usporiadanie banky

Najvyssim orgdnom banky jalné zhromazdenie ktoré sa sklada zo zastupcov
akcionarov banky.

Najvyssim kontrolnym organom banky jeozorna rada, ktora dohliada na
uskut@novanie podnikatiéskej ¢innosti banky a vykon pdsobnosti predstavenstva.9Ma
¢lenov, 6 ¢lenov (2/3) voli Valné zhromazdenie, 8enov (1/3) volia zamestnanci
spolanosti na obdobie 5 rokov.

Predstavenstvo Slovenskej sporitie — riadi ¢innog” spola@nosti a kona v jej
mene. Rozhoduje o vSetkych zéleZitostiach spmlsti. Predstavenstvo Slovenskej
sporitd’ne méa Slenov, ktorych voli a odvolava Dozorna rada na del® rokov.

Predseda Predstavenstvge zarové generalnym riadif®m spol@nosti Jeho

stdlym zastupcom &ase nepritomnosti je podpredseda predstavenstvastupca

generalneho riadife. V ¢ase ich nepritomnosti ich zastupujdalSi ¢lenovia

predstavenstva poradi, ako wi generalny riadité

Presna organizéna Struktura je uvedena v prilokie2.

4.6.2 Odmdiovanie a motivany program zamestnancov SLSP, a. s.

Struktaru rénej mzdy Slovenskej sporltee tvoripevna éas’® mzdy, pohybliva
¢as’” mzdy, benefity. Okrem tychto zlozZiek ju tvoria aj finané prostriedky na rozvoj
a kariéru s cibom podport potencial a osobnu realizaciu zamestnancov, aktahjlizaciu
a motivaciu kvalifikovanych a kreativnych zamest@n
1) Pevnaéast’ mzdy je odvodena od pracovnej pozicie, na ktoru je zémaesc zaradeny.
Zamestnavateprostrednictvom mzdy diferencovane oduje dlhodoby pracovny vykon,
kvalitu prace, mimoriadne zasluhy, prinos alspdivos’ zamestnanca, jeho vedomosti,
skusenosti a zdladiuje situaciu na trhu.

Slovenska sporitéa odvija od zakladnej mzdy nasledovné zlozky —latky, nahrady,
mzdoveé zvyhodnenia a kompenzécie:

» za popoludajSiu pracu — zamestnancom, ktori pracuju v 2-zrmemn3-zmennom
alebo nepretrzitom pracovnom rezime, patri priplato vyske: 0,50 EUR za kazdu celu
hodinu odpracovanu v pracovnychioth, 1 EUR za kazdu celd hodinu odpracovanu
v sobotu, neda alebo vo sviatok

= za pracu v noci vo vyske 0, 50 EUR za kazdu cetlirioodpracovanu vase od 22.
hodine do 6. hodiny
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» za pracu v sobotu, nelealebo vo sviatok — vo vysSke 50 % priemerného mmeiho
zarobku

» za gazeny vykon prace vo vyske 0, 38 EUR za kazdu beldinu odpracovanu
v tychto podmienkach

» za pracovnu pohotovoészamestnancom, ktorym bola nariadena alebo s kios@m
vopred dohodla pracovna pohotowaesimo pracoviska, patri nahrada vo vySke 0, 38 EUR
az 0, 66 EUR za hodinu
2) Pohybliva ¢as® mzdy poklada Slovenska sporiea za dolezity motivany nastroj
personalneho riadenia, prostrednictvom ktorého dam#di vykonnot zamestnancov
a prehlbuje ich osobn( zainteresovahps predaji produktov, ndpani stratégie a plneni
obchodnych cikov.

Vykonné odmeny / Incentiv podporuju individualny pracovny vykon
zamestnancov a sl zamerané na zvySenie osobnégreamvanosti zamestnancov na
dosahovani zisku.

Speciélne bonusy / mimoriadne odmeny oceiuji mimoriadny pracovny vykon
zamestnancov a plnenie tloh nad ramec pracovnyadhpasti.

SWaZe su zamerané na rézne aktivity, stimuluju zamesimaralebo ocguju ich
zésluhy.

3) Benefity a zamestnanecké vyhod$lovenskej sporitéie su zamerané na:
= zdravie

v' nadStandardna diagnosticko-preventivna zdravotellipdka — zamerana na

onkologické a kardiovaskularne choroby v hodnot&, 130 EUR raz za dva
roky

v’ stravovanie — stravné listky v hodnote 3, 60 EURNMestnavate prispieva

zamestnancovi sumou 1, 98 EUR a prispevok zo smtial fondu predstavuje
0, 50 EUR
= relax / oddych

v' pre rok 2010 4 dni pracovného W@ na regeneraciu pracovnej sily za

kalendarny rok formoderpania vna, preplatenie nie je mozné

v' 1 dei za Stvfrok osamelym zamestnancom, ktori sa starajutadie veku 15

rokov a tehotnym Zenam (graiic 4. mesiacom)

v' (¢astnikom Sportovych hier organizovanych SLSP

v' pri amrti manZela (manzelky) alebo théa 1 dé& nad ramec Zakonnika prace
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v' 1 dei vorna pri darovani krvi, aferéze alebo darovdiaiSich biologickych
materialov
= spolafne organizované Sportovo — kulturne akcievo vyske 32, 98 EUR na
zametnanca
= Sportova éinnost’ organizovana SLSP- zimna, letnd olympiada SLSP, Sportové hry
ERSTE bank
= teambuilding pre ucelené kolektivy v hodnote 50 EUR na zamestnan
= déchodok
v’ prispevok zamestnavditena treti déchodkovy pilier
v’ moznos vybra’ si ztychto produktov: Doplnkové dochodkové spaxe
Zivotné poistenie, Eelové poistenie.
» Ostatné zamestnanecké vyhody
v’ prispevok na cestovné — 2 x 49, 79 EUR za rok pdainej dobe
v' Urazové poistenie pre zamestnancov, ktori zalseppepokladnéni cinnod’
alebo prepravu hotovosti, cenin a inych hodnoét
v prispevok pri narodeni dia’a v hodnote 165, 97 EUR
v' prispevok darcom krvi, krvnej plazmy — za kazdyerdio vySke 13, 28 EUR
v' prispevok pri dlhodobej pracovnej neschopnosti zinaamca trvajlcej viac ako
2 mesiace, za kazdy mesiac PN 99, 58 EUR, maxinidl@é EUR
v odmena pri pracovnhom vyb— jednorazovda, pevne stanovena sumalgod
dizky trvania pracovného pomeru v SLSP — pri 5., 18., a kazdom 5. vyid
v’ zlavy na vybrané produkty SLSP a dcérskych spaleti

4.6.3 Zhodnotenie analyzy vysledkov dotaznika

Jednym ziiastkovych ciéov v ramci praktickegasti, bolo uskuténenie prieskumu
prostrednictvom dotaznika. Vyskumu bol zameranpostidenie motivamého programu
Slovenskej sporitine, a. s. v Rimavskej Sobote.

Vyskum predstavuje skumanie, v ktorom sa shazimezrgd nepoznané
skutatnosti pomocou analyzy skutoosti uz znamych.

NajdblezitejSim cig na ktory bolo vypracovanie dotaznika zamerandp bo
zistenie, aké vyhody poskytuje Slovenska sphitédea. s. svojim zamestnancoto, ich
motivuje, ¢o im na pracovisku chyba ¢a by ich motivovalo k vySSim pracovnym

vykonom. Dotaznik je spracovavany anonymne.
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1. otazka:Akého ste pohlavia?

Dotaznik vyplnilo celkovo 40 zamestnancov. Z tolo (37 %) zien a9 (23 %) muZov.
Zeny pracuji prevazne na poziciach pokladki poradcov v oblasti poskytovania
Gverov, otvarania osobnych, podnikatieych, Studentskych bankovyclétov. Muzi su

vasSinou na pozicihach manazérov, osobnych poradcovbackpffice® pracovnici

a podobne.

Struktira zamestnancov pod Fa pohlavia |

Graf 1

2. otazkaV akom vekovom rozpati sa hachadzate?

Z prieskumu, uskutmeného v banke Slovenska spdiige vyplyva, Ze Ziadna vekova
kategoria nema dominantné postavenie. Najviac Zianaesov,cize 12 (29 %) je vo veku
31 — 40 rokov, po 11 (28 %) zamestnancov sa naehaaxekovom rozpati 20 -30 a 41 —
50 rokov, 6 (15 %) zamestnancov je vo veku 51 a.viM6zeme vidié, ze v&Sina
zamestnancov je v strednom veku, ale banka davezipo®’ aj mladym, neustale sa

rozvijajucim pracovnikom.

StruktGra zamestnancov pod Fa veku I




3. otazkaAké je VaSenajvysSie dosiahnuté vzdelanie?
Zo 40 oslovenych zamestnancov dosiahlo najvyS3ielanie 15 (38 %). Pracovnikov so
stredoskolskym vzdelanim pracuje v banke najvy&setp ¢ize 25 (62 %). Wnovské

vzdelanie medzi zamestnancami nema nikto.

Struktira zamestnancov pod Fa vzdelania I

| 38%
B Stredné s maturitou

Graf 3

4. otazkaPracujete v oblasti, ktort ste vyStudovali?

Zamerom tejto otazky bolo zigfi¢i I'udia ktori vyStuduju danu obkas nej aj skutoéne
po ukorteni Stadia pracuja, alebo sa v nej naopak nedokphatnt’, ¢i nemaju zaujem
otento druh prace. Vysledky daného prieskumu patyi prva variantu. Zo 40
zamestnancov pracuje Vv oblasti, ktord Studovali B® %). Naopak 16 (40 %)

zamestnancov sa dostalo do inej sféry akej saala sknovali.

Pracujete v oblasti, ktoru ste vysStudovali? I

Graf 4
5. otazkaPracujete na mieste svojho bydliska?
Jednym z faktorov, ktory ovplywje vyber pracovného miesta a motivaciu zamestnanco

je moznog pracovd na mieste svojho bydliska. ¥&ina z celkovych 40 opytanych
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pracovnikov pracuje na mieste svojho bydliska. deshno 28 (70 %) zamestnancov. Len
12 (30 %) musi dochadza blizkeho okolia.

Pracujete na mieste svojho bydliska? I

Graf 5

6. otazka Ste spokojny so svojou pracovnou poziciou?

Na otazku spokojnosti so svojou pracovnou pozis@B5 (87 %) respondentov vyjadrilo
pozitivne a5 (13 %) negativhe. Ak zamestnanecazaspracovnl poziciu s ktorou je
spokojny, vedie to k vy§Sim pracovnym vykonom g&3ej kvalite jeho prace. Preto je
vel'mi dolezité pridéova’ zamestnancov na pozicie, ktoré su adekvatne jedelaniu

a taktiez jeho pracovnym vysledkom.

Ste spokojny so svojou pracovnou poziciou? I

Graf 6

7. otazkaMyslite si, Zze VaSe mzdové ohodnotenie je zodpovedaSmu pracovnému
vykonu?

Mzda predstavuje pre zamestnancov mg@tiya nastroj personalneho riadenia,
prostrednictvom ktorého banka riadi vykonfhiasamestnancov a prehlbuje ich osobnu
zainteresovand@spri predaji produktov, ndpani stratégie a plneni obchodnychloie

SLSP, a.s. Tato otazka bola zamerana na to, akmasiestnanci spokojni so svojim
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mzdovym ohodnotenim. Celkovy vysledok poukazujeonae 25 (62 %) zamestnancov si
mysli, Ze ich ohodnotenie nie je adekvatne ich @raému vykonu a 15 (38 %)

zamestnancov je so svojim ohodnotenim spokojnych.

m Ano
B Nie

Graf 7

8. otdzka Ako vnimate motivovanie zo strany banky?

Za hlavny predpoklad od ktorej volkej miere zavisi aj UspeSnoselej organizacie sa
poklada spojenie pracovnika s firmou ajeho po&togj. Je podmieneny motivaciou
a pocitom stotoznenia sa s firemnou klimoéo,umoziuje dosahova najlepsSie pracovné
vysledky. V Slovenskej sporitei si 32 (79 %)Yudi mysli, Ze motivovanie zo strany banky

je priemerné, 5 (13 %) zamestnancov je s motivaspmkojnych a 3 (8 %) su nespokojni.

Ako vnimate motivovanie zo strany banky? I

B Priemerne

Graf 8
9. otdzkaVyuZzivate prispevky na stravu poskytované organizagcu?

V suvislosti s touto otazkou sa vSetci zamestnayjedrilo pozitivne. Zamestnanci

vyuZivaju prispevky na stravu, ktoré im Slovengb@rie’'na poskytuje.
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Vyuzivate prispevky na stravu poskytovane
organizaciou?

Graf 9

10. otazkaPoskytuje organizacia prispevkyna osobné, resp. Sportoveé aktivity?

Medzi motiva&né nastroje, ktorymi sa banka snazi zvysguacovny vykon a motivova
svojich zamestnancov patria zamestnanecké vyhodgaZa otdzka bola zamerand na
Zistenie,¢i banka poskytuje zamestnancom prispevky na osodspe Sportové aktivity.
Uvedené prispevky dostavaju zamestnanci na zakidpieacovanych hodin, dosiahnutych
vysledkov, pracovnej vykonnosti. Z celkovéhotpo40, 27 (67 %) dostava a 13 (33 %)

nedostava prispevky na osobné aktivity.

Poskytuje organizacia prispevky na osobné, resp. Sp  ortove aktivity?

——
0 33%

@ 67%

Graf 10

11. otazkaAku formu odmeny by ste prijali?

V tejto otdzke bolo cim zistenie toho, aki formu odmeny by zamestnamigalip
Prieskum ukézal, Ze pre Ziadneho zamestnanca ni@ofvala pred kolektivom
primeranou odmenou. V&ina pracovnikov by dala predtiasdmenam, ktoré v sebe nesu
urcitd financnd hodnotu. Az 33 (82 %) opytanych by prijalonpené ohodnotenie.
S moZnosou nakup tovarov prostrednictvomipe&nej poukazky sa stotoznili 3 (8 %), 2 (5
%) zamestnanci by prijali predplatny jazykovy kuszvikendovy relaxany pobyt.

Motivovanie prostrednictvom pochvaly by nebolo piseneho zamestnanca pdsiace.
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Aku formu odmeny by ste prijali? |

@ Penazné ohodnotenie

B Vikendovy relaxacny pobyt
0O Predplatny jazykovy kurz

Graf 11

12. otazkaMate istotu staleho pracovného miesta?

Istota stéleho pracovného miesta predstavuje rejdéjSiu podmienku spokojnosti
S pracou v organizacii. Zo 40 opytanych zamestnarBicdSP si je len 6 (15 %) istych
svojim pracovnym miestom. Az 34 (85 %) ma pocit, k&g mohli o svoje zamestnanie
pris’. Tieto vysledky su ovplywované faktormi ako su fingna kriza, nastup mladsSej

generacie, rastlce naroky na zamestnancov a podobne

Mate istotu staleho pracovného miesta? |

Graf 12

13. otazka:Ako hodnotite pracovné podmienky potrebné na vykon@nie Vasej
pracovnej ¢innosti?

Pracovné podmienky maja vyznamny vplyv na vykotinpsacovnikov atym aj na
dosahovanie clev banky. Ak chce banka pthistanovené ciele a dosahévdobré
vysledky, musi zabezpe zamestnancom adekvatne pracovné podmienky na gykore

ich pracovnej¢innosti. Zo 40 opytanych hodnoti pracovné podmier@®y (87 %)
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zamestnancov ako dobré, 4 (10 %) akdmiedobré. Len jeden zamestnanec zhodnotil

podmienky ako zIé.

Ako hodnotite pracovné podmienky potrebné navykona
VaSej pracovnej €innosti?

B Dobre
B Skor zle

Graf 13

14. otazkaPoskytuje banka moznog postupu na vySSie pracovné pozicie?

Pre to, aby sme boli v Zivote spokojni potrebujerngocit zadoucinenia a sebarealizacie

v profesionalnom Zivote. Do prace chodimesmu Zivota a vSetci popreniigne o tom,

kam to chceme kariére dotiahhiNa to musi mé&organizacia vytvorené moznosti postupu

na vysSie pracovné pozicie. Pad28 (70 %) zamestnancov, SLSP poskytuje maznos

postupu, 12 (30 %) si mysli, Ze uz na vysSie praéqozicie postupinemoze.

Poskytuje banka moznos t' postupu na vySSie pracovne pozicie? I

Graf 14

15. otazkaSte spokojny so smenna®u v banke?

S rozloZzenim smien v banke st v 28 (70 %) pripagiwabovnici spokojny. Nespokojrtbs

prejavuju 12 (30 %) zamestnanci, ato najma tirikpracuja vo filidlkach v okoli

Rimavskej Soboty.
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Ste spakajny so smennos  tou v banke? |

Nespokojn

Graf 15

16. otdzka:Ako hodnotite pracovnu atmosféru v organizacii?

Celkova atmosféra na pracovisku ma uzkyabes pracovnymi podmienkami, prostredim,
vztahmi zamestnancov na pracovisku a kvalitou pradowriévota. Negativny vplyv na
atmosféru mé najma stres, Unava, konflikty. Vyhosu pracovnu atmosféru vyjadrilo 18
(45 %) zamestnancov, 12 (30 %) ju povazuju Zanvelobrd, 8 (20 %) za nie immi dobrd,

2 (5 %) su uplne spokojni a Ziadny zamestnaneelodnotil ako nevyhovujacu.

Ako hodnotite pracovnu atmosféru v organizacii? I

m Velmi dobre

B Vyhovujuco

m Nie velmi dobre

Graf 16

17. otazkaJe pre Vas dblezita pochvala a uznanie?

Zamestnanci pd@ prieskumu vnimaju pochvalu a uznanie’'me citlivo. Prejavena
pochvala ma motivay inok a vedie k duSevnej spokojnosti zamestnanceym®
ndzorom sa stotédje 35 (87 %) opytanych. Len 5 (13 %) nepovazZujianze a pochvalu
za délezity motivany faktor, ktorym vedenie prejavuje spokojtiosich doterajSim

pracovnym vykonom.
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[Je pre Vas dolezita pochvala a uznanie ? l

Graf 17

18. otdzka:Ako hodnotite komunikaciu medzi zamestnancami a iclpriamym
nadriadenym?

Ak chce nadriadeny svojich zamestnancov tviasnotivova, musi by schopny s nimi
spravne komunikowa Motivacia neprebieha len prostrednictvom komucidgaale i uéita
forma komunikacia prispieva k vyslednému efektu. 40 opytanych, 26 (65 %)
zamestnancov hodnotilo komunikaciu medzi nimi apctamym nadriadenym za dobrq,
14 (35 %) ju povazuju za imi dobri. Ziadny zamestnanec neprejavil nespokdjnos

s komunikaciou medzi zamestnancami a ich nadriadeny

Ako hodnotite komunikaciu medzi zamestnancamiaich ~ priamym nadriadenym? I

Graf 18

Na zéklade uskutmeného dotaznika mézZeme konStatpvde porozumenie
konkrétneho prejavu chovanig situacie znamena v ko&rgom vyzname odhalijeho
motivaciu, ktord je jednou zo zlozZziek podifuglica vykon zamestnanca. Druhu
predstavuji schopnostiize ak ma zamestnanec schopnosti, ale nema maté¥’ kiak sa
to neprejavi v jehginnosti. To znamena, Zeesta’i len vedi@’, ale treba aj chcie’.

Podiel motivénych zloZiek na UspeSnom pracovnom pdsobentoj@z v&Si
a uznava sa, Ze napse uspechy v praci dosahdjudia, ktorych sa v nej angazuja, maju
schopnosti a, ktori maju silm®hnutky (motivy) dosiahnti ispech.

Zdroj: vlastné spracovanie
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5 NAVRHY NA ZLEPSENIE MOTIVACIE

Pojem motivacia predstavuje rozhodujaci prvok, ktavplyviiuje vykonnog
zamestnancov, plnenie stanovenyciH@ie dosahovanie Ziaducich pozitivnych vysledkov.

Ziadneho zamestnanca nemozno motivokaz toho, aby pred sebou nevidel
nejaky svoj vytgeny ci¢, o ktorého dosiahnutie sa svojou pracou usiluj@zd€ho
jedného zamestnanca je mozné motivpeaSakéasto nevieme, aky motiv a v akej sile na
to potrebujeme.

Praca bola zamerana na skumanie spdsobov motiyaciplyvu na vykonnas
zamestnancov. Existuje nidk®m hlavnych spbésobov ako je moZzné zamestnancov
motivova’. Na zaklade uskutmeného prieskumu v banke SLSP, a. s., sme dospeli
k nasledujacim zaverom.

1. Hmotné odmeny ako spdsob motivacidednym z najznamejSich a
najinnejSich spésobov ako motivavavojich zamestnancov je prostrednictvom odmeny
vo forme pd&azi. Peniaze umanju 'udom kupt’ si rézne veci alebo sluzby, ktoré budu
uspokojovd ich potreby roztiného charakteru. Slovenska spdiie ma odmeovanie
formou hmotnych odmien vypracované na dobrej Uroald v jej pripade by sme mohli
odporwit, aby svojim zamestnancom ¢aéa vyplacd Stvitrocné bonusy. Ziskanie
Stvrroénych odmien suvisi so splnenim viacerych parametrdvmomente, ké
zamestnanci zistia, Zze sice plnia stanovené pokwhy, ich odmena sa viaze na
nerealistické ciele, ktorych vysledok nie su schonvd’kej miere ovplyvni a nie je teda
isté, Ze odmenu dostanu, potom takyiofivator' straca vémi rychlo svoje pésobenie.

2. Organizovanie ,teambuildingovych akcii. Pracovné wahy medzi
jednotlivymi zamestnancami, zamestnancami a vederiynsa dali zlepsi castejSim
organizovanim teambuildingovych aktivit, dwna darovni pobeéky, alebo celej banky.
Slovenska sporitéa organizuje celopodnikovu aktivitu iba raz do rokato formou
vegierka, ktory sa organizuje pas Viangnych sviatkov v Rimavskej Sobot®alSou
moznosou by mohlo by ¢astejSie vyhlasovanie &¢i savisiacich s produktivitou prace.
Odmenu by predstavoval skupinovy zajazd vyhercoutodovanie dobrych kolektivnych
vztahov. Prave prostrednictvom takychto foriem akgiisa mohli kolektivne wahy na
pracovisku rozvijé a zlepSové ¢o by viedlo k spokojnosti pracovnikov a k zvySeidh
vykonnosti.
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3. Motivovanie Skolenim a odbornym vzdeldvaniiento spésob motivovania
vyvolava vludoch dojem, Ze su délezitym prvkom organizaciel'deesa na ich Skolenie
a nepretrzité vzdelavanie vynakladaju potrebné gzeniatas. Absolvovanie Skolenia
zvySuje zrdnosti a vedomosti zamestnancov. Vedie to k dosafiova&valitnejSich
pracovnych vysledkowo v kongénom dosledku vedie u zamestnancov k pocitu hrdosti,
sebarealizacie a uspokojenia.

4. Jednym zo spbsobov ako Slovenska spaigtenotivuje svojich zamestnancov

je pochvala Neradi sa sice ku sposobom, ktoré by pbsobili amestnancov
najmotivujucejSie, ale vyvolava u nich pocit psyiaj pohody. Okrem toho ho dokaze
pozdvihnd na dusSi,¢im to u neho vyvolava vnutorny dojem, Ze nie je prganizaciu
zbytatny a neoceneny. MdZzeme to vyjadvystiznym citatom od Johna Ruskinak, si
zasluziclovekpochvalu, dbajte, aby ste mu ju neodograliedenie SLSP by malo svojich
zamestnancov slovne chuapred ostatnymi spolupracovnikmi nielen vynime na konci
roka, ale aj po dosiahnuti dobrych osobnytchkolektivnych vysledkov a pri spalaych
poradach.
Slovenska sporitéia ma vémi dobre vypracovany moti¢ay program. Orientuje sa na
novych zamestnancov, ich odborné vzdelavanie. &@akoskytuje prispevky na stravu,
r6zne druhy vyhod a benefitov zameranych na zdraelax/oddych, Sportovo — kultrne
akcie,¢i ostatné zamestnanecké vyhody poskytované po colmai utitého p@&tu rokov.

5. Jednym z vhodnych nastrojov motivacie, ktory layvspripade SLSP, a. s.
mohol zdokonati je motivacia osobnymi hodnoteniamiHodnotenie zamestnancov patri k
najdélezitejSimcinnostiam systému riadeniadskych zdrojov. V pripade SLSP by sme
mohli odpor@at’ vzajomné stretnutie vediceho manazéra a zamesinaadktorom by sa
hodnotili individualne dosiahnuté vysledky, rie§ifi nedostatky a’adali sa metody, cesty
a prostriedky, aby sa v buducnosti tymto nedostatktalo &elne predchadza Nazor,
ktory sa beZne uplatje hovori, Ze pozitivne hodnotenie ma na pracamiiotivujuci
acinok. AvSak pozitivne hodnotenie jéalné doplnf i prvkami negativneho. Prejavuje sa
to uzamestnanca tym, Ze sanom prebudza pocit a potreba jeho neustaleho
~sebazdokongovania“,co vedie okrem vysSej motivacie aj k vySSim pracowmwkonom.
Zamestnanci su nenahraditeu s@as’ou organizacie a preto by sa motimg program
Slovenskej sporifne mohol z&at’ ubera prave tymto smerom a neustéle zdoKona’

komunikaciu medzi vedenim banky a jej zamestnancami
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ZAVER

Umenie vies 'udi, ¢oho zakladom je motivovanie, je v manazmente povai®
za alfu a omegu uspechu. Motivacia spolu s komwnk&byva povazovana za ,makku
metodu“ manazmentu. Motivaé tedrie su v manazmente v znameni dvoch zakladnyc
pristupov. Jednda sa o tedrie, ktoré sa sdigftena priebeh motivaého procesu a teérie
zamerané na poznanie motingch préin.

Prvé menované tedrie suvisia akavanim zamestnancov aich podielom na
dosahovanom vysledku. Ich podstata ¢sg@ v tom, Ze manaZéri musia tbgchopni
odhadnti osobné ciele, potreby svojich zamestnancov atspagh ofakavania
s vysledkami organizacie. Od manazéra sa pretoduygangna skusenasv psychologii
jednania $ud'mi a samotnymi zamestnancami. Pre silu motivacipgda tejto tedrie
rozhodujuce vyhodnocovanietakavanej odmeny v suvislosti s predpokladanym rasili
a rizikami jeho dosiahnutia. Zamestnanci maju &kiryrazny sklon k hodnoteniu svojej
pracovnej pozicie, vykonu a odmeny a poroviideaso svojimi spolupracovnikmi, ktori
vykonavaju podobnu pracu.

Telrie zamerané na poznanie mativach prein su frekventovanejSie. Pt nich
Gloha manazéra spiwa v schopnosti motivovavéas a diferencovane océmreferegnu
arovei réznych skupin v r6znych oblastiach podnikovygimosti. Mal by posudiako sa
meni¢i nemeni situacia v pripade Redochadza k variabilite podmienok. Jeho ulohou je
najdenie spravnej cesty k motéveéemu posobeniu i spravnej miery, aby ju bol schopny
spravne né&sovd. Z tejto oblasti tedrie su zndme tedrie potrieaghdw), dvojfaktorova
tedria (Herzberg).

V slasnosti sa najviac osv@ge vyuzivanie motivatorov, ako su hmotné
a moralne ocenenie Uspechu akvalitnd praca, omeneadpovednosti, vytvorenie
podmienok prefalSi pracovny postup. Medzi motire faktory, ktoré vyrazne stimuluju
pracovnl vykonnds patria najma zaistenie socialnychtabov k pracovnému okoliu,
zaistenie osobného, resp. profesionalneho a Kkaliifého rozvoja.

Prostrednictvom uskutbeného dotaznikového prieskumu v podmienkach
Slovenskej sporiftne a zistenych stanovisk jej pracovnikov bolo nisteZze véSina
zamestnancov dava predtigsotivovaniu hmotnou formou, a to prostrednictvomiginej
odmeny. Menej zaujimava bola pre nich odmena paoskiyh poukazu na ndkup tovarov,

¢i moznos vikendoveého relaxaého pobytu.
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Aj napriek vSeobecne uznavanému faktu, Ze mzddsfaeuje pre zamestnancov
motivatny nastroj personalneho riadenia, prostrednictvtonéko banka riadi vykonnts
zamestnancov a prehlbuje ich osobnu zainteresovgmospredaji produktov, ndpani
stratégie a plneni obchodnychlce SLSP, vysledok dotaznika poukazuje na to, o#eist
stdleho pracovného miesta zamestnanci prikladalicrdn dbélezito§ a predstavuje
vyznamnu podmienku spokojnosti prace v Slovengbejite’ni.

Pod’a nazorov vyjadrenych v prieskume sme zistili, aen@stnanci povazuju za
dolezité moznaskariérneho postupu. No zakladné predpoklady naovghie UspeSného
kariérneho planu musi mdlavne kazdylovek sdm. Samozrejme, organizacia, v ktorej
pracuje, mu moze v jeho odbornom i osobnostnone rasainohom pomas moéze Sliapéa
na brzdu a plyn ako lektor v autoskole. Volant isakw rukach kazdy sam.

Motivovanie celkovo spfiva v ngjdeni harmonie medzi tyg konkrétnyclovek
pocituje ako svoje vnutorné potreby, a tytm by mal pre organizaciu vykon&vaAk
méame konkrétnu Ulohu a konkrétnebloveka, mélokedy sa stane, Ze tieto dasti
~Skladatky" do seba bez problémov zapadnul'sfgat si nesedia. M6Zeme to formuléva
pomocou, zlatého pravidla motivacie“,Nepritesavajte/udi k obrazu ich uloh, ale snazte
sa prispbsoli tlohy/udom a ich aktualnym motivom.*

Stratégia manazmentu organizacie, ktora si volivainy Styl riadenia musi Iy
spojena s usilim investotado prace $ud'mi. Musi by presvedeny, Ze tato doélezita
investicia ma zmysel a bude prindSgsledky. Cudia nemaju radi, k& si manipulovani.
Chcu poznéciele, za ktorymi smerujd, svoje ulohy, chcd’ lyformovani o tom, ako ich
plnia, ¢i ich plnia spravne¢o za dobré a kvalitné vykony mézdakava’. Taktiez je pre
nich délezité pozrtavyznam tohoc¢o robia. Uvedomenie si toho znamena pol uspechu.

Uspechu, ktory je znamy akootivacia.
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Priloha 1: Dotaznik

Vazeni respondenti, prosim Vas o vyplnenie danébtazdika, ktory je siag’ou
spracovania mojej bakalarskej prace. Som StudenBawnika Slovenskej gmohospodarskej
univerzity v Nitre na Fakulte ekonomiky a manaZzmentojim cid’om je na zaklade Vami
zodpovedanych otdzok v prislusnom dotazniku pdsdididsiedne zhodnétilrover motivacie vo
Vasej organizacii. Pri wipani dotaznika vyzrmite vZdy iba jednu odpode s ktorou sa pdi

Vasho nazoru najviac stotofjete. Voprediakujem za spolupracu.
1. Akého ste pohlavia?
a) Muz

b) Zena

2. V akom vekovom rozpati sa nachadzate?

a) 20-30
b) 31-40
c) 41-50
d) 51 aviac

3. NajvySSie dosiahnuté vzdelanie
a) Ucnovské
b) Stredné s maturitou

c) Vysokoskolske

4. Pracujete v oblasti, ktoru ste vyStudovali?
a) Ano
b) Nie

5. Pracujete na mieste svojho bydliska?
a) Ano
b) Nie

6. Ste spokojny so svojou pracovnou poziciou?
a) Ano
b) Nie



7. Myslite si, Ze VaSe mzdové ohodnotenie je zodpoveddaSmu pracovnému vykonu?
a) Ano
b) Nie

8. Ako vnimate motivovanie zo strany banky?
a) Pozitivne — vedenie dostéte venuje pozorngsnotivovaniu zamestnancov
b) Priemerne — je to dobré, ale mohlo by sa to zfepSi

¢) Negativne — vedenie méalo venuje pozotiostivovaniu

9. VyuZivate prispevky na stravu poskytované organizacu?
a) Ano
b) Nie

10. Poskytuje organizacia prispevky na osobné, resp. griové aktivity?
a) Ano
b) Nie

11. Aku formu odmeny by ste prijali?
a) Pochvala pred kolektivom
b) PaiaZzné ohodnotenie
c) Vikendovy relaxany pobyt
d) Predplatny jazykovy kurz

e) Paiazna poukazka na nakup tovaru

12. Mate istotu staleho pracovného miesta?
a) Ano
b) Nie

13. Ako hodnotite pracovné podmienky potrebné na vykoméanie VaSej pracovnej
¢innosti?
a) Velmi dobre
b) Dobre
c) Skor zle
d) Zle



14. Poskytuje banka moZnog postupu na vySSie pracovné pozicie?
a) Ano
b) Nie

15. Ste spokojny so smenne®u v banke?
a) Spokojny
b) Nespokojny

16. Ako hodnotite pracovnu atmosféru v organizacii?
a) Vyborne
b) Vel'mi dobre
¢) Vyhovujuco
d) Nie ve’'mi dobre

e) Nevyhovujuco

17. Je pre Vés dblezita pochvala a uznanie?
a) Ano
b) Nie

18. Ako hodnotite komunik&ciu medzi zamestnancami a icpriamym nadriadenym?
a) Velmi dobre
b) Dobre
c) Skor zle
d) Zle



Priloha 2: Organizaéné usporiadanie Slovenskej spori#ne, a. s.

Dozorna rada

i —

Retailové bankovnictvo (RB)
0500

Komunikécia
BTUnikAcia & sporofing (CS) |
0303 / Komunlkécla (CSCM )
0304 / Sponzofing & podulatia (CSSE)
Marketing (MA)
l el

0308 / Marketing a rekiama (MAMA)
02886/ Riadenie clelovych skupln{ MATGM)

Firamné bankovnictve (CB)
1510

10004 /7 Audit pabotiek (IABR)

Audlt procesov & majetkovych odestl 0005 / Audit Informacnych systémov a podpora
(IAFPF) audity (IAISAS)
t it =
” " “""‘;’;2'.',"’ — “ | Controlling a agrsaa\;; majetku (CP) R!ldcni;slﬁuoih (RM) J‘

DTCA‘S’I Vlﬂd firemnl klilnb' H_CL‘J

pP4117 / Lokalni velkl firemnl klienti (LLCC)

pa12 7 Skupinovi investicn! firemni kilenti
(GICC)

0104/ Spacigine financovanie (SF)

0107 / Projektové financovanie (PF)

07106 /.

bankovnictvo (TFTB)
0347 / Financovanle nehnutefnost! (REF)

T S Ty 0413 / Financovanie nennutemosti | (REFI)
o 0414/ Financovanie nehnutefnasti Il (REFH)

6620 7 Analyza triu (MOMR) Prévna slusby (LS)

o022/, rvality a (MOCM) Lo

i
0400 / Persondine zdroje, razvol & vzdeldvanie
zamestnancov (HRFRDT)

0401 / Personaine zdroje a mana?érsky rozvof

SHRPRMQ)
0402/ fukiove: Skolenia a odborné
vzdelavanie (HRPTST)

0403 / Zemestnanecké shuzby (HRES)
0404 /Qa‘g:ﬂovanle ‘@ zamesinaneckeé vyhody

0405/ Sprd va zamastnaneckych sluZieb

0406/ vybor zamestnancov
HRER,

9100/ Reg. adterstvo smumnam;

9200/ Reg. Hacitersive Trava (ROTT)
9300/ Reg. acitefstvo Nitra (RDNR)
8460 / Reg. raditelstvo Trenéin (RDTN)
8500/ Reg. dacitelstvo 2lina (RDZA)
9600/ Reg. radlterstvo Bansks Bystrca

8700 / Reg. rladitersivo Kodlce (ROKE)
9800/ Reg. riaditelstva Prodov (RDPO)

0058 / Sporotel (RSDST)

0060 / Predaj cez Sporotel (RSDSST)
0067 / Servisné centrum EB(RSDEBSC)
00287, predafa (R.
0030/ Riadenie externej predajnej siete
0027 LRSSV predajné kanaly - POS

(RSDASCH)
0133/ Privdtne banknvnldvn (REDPB)

)
0031/ Riadenie pobotkove] slate (RSDBNM)
0032 / Riadenie predaja pobociek (RSDBSM)
0033 / Koordindcia pobadiek (RSDBC)
0034 / Stratégia retailu (RSDRS)
0035/ Pldnovanie a pravédzka refallu

(RSDRPQ)
0036/ Planavanie a monitoring refailu

0037 /BN a pracovne postupy retaitu
(RSDROFP)

0098 / Vnotomne zalezitost! (LSH)
0081 / Prévna podpors produktov (LSLPS)
0082 / Prévna podpora obchadu (LSLBS)

0100/ Centrum exekid! a st&nnost! (LSEIC)

0112 / Podpora obchodnych centisr (CCCS)

0176 7 Obchodné centrum Bratisiave (CCBA)
0270 7 Opohodna centrum Bratisiave I
(CCBA /1)

01177 Obchodns centrum Nitra (CENR)
01187 Obehedns contrum Ziina (CCZA)
0118 / Obchodns sentrum Kodice (GCKE)
6340 7 Obchodné centrum Tmave (GCTT)
0341 /g:.bm«)ma centrum Banska Bystrica
0353 / Obchodne centrum Trentin (CCTN}

0261 / Obohodnd centrum PreSav (CCPQ)

0356 / Zastupenie obchodného centra Poprad
(CCBUPP)

0056 / Bozné oéty (PMCA)

0043 / Depozilné produkty PMDP)
0044 / Investicné produkty (PMIF)
0648 7 Financovanie (PMF)

0047 / Privatne financovanie (PMPF)
0093 / Firemneé financovanie (PMGF)
D083 / Plal bankovnictvo

(PMPEB)
0057 / Platobné produkty (PMPP)
0064 / Elektronické bankovnictvo (PMEE)
6067 / Kartove produkty (FMCP)
0088 / Plancvanie a vyval produktov. (PMPDF)

bt NCET Py

0141 / Rledenie akifv & pasty @smALM)
0143 / Bilanens Investicle (BSMBS)
0148 / Kapitalové thy (BSMCM)

61387 T.\'B-mry Sales (TRSA)

0151 / Retailovy sales (TRRS)

G138 /Firemny sales (TRGS)

0152 /Instituciondly sales (TRIS)

0137 / Trading (TRTR)

0144 / Podpora Treasury (TRTS)

0145 / Securities & funds administration
(TRSFA)

0146 / Treasury administrécia (TRTA)

Legenda

1. droven riadenia Predstavensivo

2. droven riadenia Senior mana2ér

3. droved riadenia Veduci odb/sek. OC

4. uroven nadenia Veduci odd, zast. OC

0415/ Finanéné actovnicve & reponting
CF

0312 / Finanéné uétovnictvo (ACFA)
0389 / Reporting (ACR,
B2 8 ) PR e ni

0350 / Prevadzkové détovnictvo (ACOAC)

0409 /Zdielané siuZby pre dodrske spolocnosti
(ACSSS)

o417 / Mefodika ddtovnictva a dane

0314 / Metodika ucfovnictva
(ACAM)

0327/ Dane (ACT)
0158/ Controlling (ACCG)
0315/ Podpora predaja (ACBS)

0316/ Nakladovy trolling
03177 COM?DIH Cm;ds}é?nya K’va}gte dat

(ACCS!

0397 / Financny %:ommmng (ACFC)

0334 / Spréva mejetku a Investicll (PCFI)
0338 / Spréva majetku (PCPM)

Q365 / Investicie (PCPN)
0195 / Fyzické bezpecnost (PCPHS)
0243 7 Sluzby (PCSE)

0244 / Prevédzka objektov (PCFM)

0247 / Interny servis (PCIS)

Odbor

Oddelenie

Dé&tum poslednej organizaénej zmeny: 1.12.2008

0410/ Finantné podvody & Cempllance

)
0090 /Finanéné podvody (FCCMFM) NN
0097 / Compiiance a AML (FCCMCAML)

icke riadenie rizlk (SRM)
Strategl (SRM)

0395/ Trhové a operaénd rziko (SRMMOR)
|
0386 / Kredltné riziko (SRMCRC)

20K ¢ Lhrarnus o B Ay
GZBS T Eﬁlvﬂmllh Dmv firfem
(CCRMCAC)

0398 / Riadenie rizika obchodm?ch centier
C

(
0297 / Riadenie rizika velkych firemnych kiientov,

specidineho financovania a Treasury
(CCRMLSFT)

0293/ Work Out_a rladenle kolaterdiov
(CCRMWOCM)

0407 / Work Out firiem (CCRMCWO)
0408 / Riadenie kolaterdlov (CCRMCM)
06080 / Uverovd a kolaterdine dokumentécla

0075 / Uveroveé riziké mikropodnikatefov
(RCRMM)

0085 / Uverové rizikd hypotekdmych dverov
rotail (RCRMPM)

0086 / Uverové riziké spotrebného financovania
(RCRMCF)

00886 / Gallectlon (RGRMC)
0089 / Early Collection (RCRMEC)
0292 / Late Callection (RCRMLC)

Zastupenie OC

Bankové operacie (B0O)
0540

02007 Ganbum IT podpory (ITSC)
02071 / Riadenie siuzieb IT (ITSM)

10221 / IT Helpdesk (ITHD)
0225 / Centraina padpora IT (ITCSS)

0382 / Sprava systémov Windows (ITWSA)

02132 / ORG / IT Functions (ORGF)

0326 / Riadenie porttolia projektov

0373 SOREAT Jc::nxmnu-q; (ORGC)
o372 / Stratégia a architektira (ORGSA)
lo194 / Bezpeénost IS (ORGISS)

0371 / ORG /1T Governance (ORGG)

|0328 / Rladenia procesov a norlem (ORGPG)
p331 7 Riadenie nofem (ORGGM)

p329 / Biznis proces manazment (ORGBPM)
(0374 7 Blznta aplikicle (ORGBA)

0376 / Produktové aplikacie (ORGPA)

0378 / Administrativne aplikécie (ORGAA)
0377 / Aplikacie elektronickyeh kanslov

0375 / Business intelligence (ORGBI)

0378 / Rladenie zmlen IS (ORGCHM)

(0203 7 Riadenie testovania zmien (ORGTM)

p204 / Release Management (ORGRM)

enfrane lentskych reklam
(PSCCIM)
0238 / Pefiazny obeh (PSGM)
0231 / Vysporiadanie treasury (PSTS)
0232/ Back Office Treasury (PSBT)
0233/ Sprava LORO-NOSTRO uétov (PSLN)
0398 / Back office cennych paplerov (FSS80)
0235/ Platobny styk (PSPS)
0236/ Zahranicny platobny styk (PSIF)
0237 / Tuzemsky pilatobny styk (PSDF)
0239 / Spréva dveroviich obchodov (PSCS)
0240 / Sprava tverov (FSLS)
0241/ Dokumentamne produkty (PSDFPS)
0391/ Spréva platobnych karfet (PSPCA)
0392/ Spracovanie kariet (PSCF)
0393/ Podpora Kartovych shuzieb{PSCSS)
0394/ Spréva kreditnych kariet

(PSCCA)



