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Problém motivacie ludského spravania je predmetom pozorovania od nepamati. Ludstvo sku-
ma preco sa ¢lovek sprava tak, ako sa sprava, aké su jeho dovody na dané spravanie, jeho subjek-
tivny vyznam a variabilitu spravania, preco sa rozni ludia orientuju na rézne ciele. S motivaciou
sa stretdvame v kaZdej oblasti zivota. M6Zeme motivovat jednotlivca k va¢siemu usiliu alebo tim,
aby spojil svoje sily a tahal za jeden povraz. Zmenou postoja je ¢asto mozné motivovat aj seba
samého.V dnesnej dobe, ked do sveta prace prichadzaju nové generdcie je potrebné venovat mo-
tivacii eSte vacsiu pozornost. Motivacia zamestnancov patri medzi hlavné ulohy a zodpovednosti
nadriadeného a organizacie, pretoze motivovani zamestnanci pracuju usilovnejsie, ochotnejsie
a vyskytuje sa v ich praci nizsia chybovost. Dosahuju lepsie vysledky a nevyzaduju tolko dohladu
a kontroly. Motivaciou zamestnancov sa posilfiuje ich pracovné nasadenie, zodpovednost a inicia-
tiva. Na sprdvnu motivaciu profesionalnych vojakov by mal byt kladeny déraz, kedZe je predpo-
klad, ze jej vplyvom by sa mala Gspesnost a efektivita prace zvysovat.

1 MOTIVACIA

Pojem motivacia je odvodeny z latinského movere, o znamena hybat, pohybovat. Motivo-
vat ¢loveka znamena vyvinut aktivitu smerom k druhému ¢loveku. Motivdacia je intrapsychicky
proces, ktory ma svoj zdroj vo vnutornej a vonkajsej situacii jednotlivca. MoZzno povedat, Ze ide
o vnutorny proces nabudenia, zaktivizovania a nasmerovania spravania na urcity ciel. Motiva-
cia vysvetluje psychologické dévody spravania sa, jeho subjektivny vyznam a stucasne vysvetluje
pozorovanu variabilitu spravania, preco sa rozni fudia orientuju na rézne ciele. Motivacia uréuje
zameranie, trvanie a intenzitu spravania a konania jednotlivca. Funkciou motivacie je uspokojit
potreby jednotlivca vyjadrujluce nejaké nedostatky v jeho fyzickom a socidlnom byti, a tym udr-
Ziavat jeho fyzické a psychické zdravie, pripadne ho obnovit, ak doslo k jeho naruseniu. Motivacia
je pojmom, ktory vyjadruje urcité zavery z toho, €o je pozorované, totiz z toho, ze [udské spravanie
smeruje k dosiahnutiu urcitych cielov, prebieha s urcitou silou (usilim) a ¢lovek pri nom preziva
tuzbu &i chcenie. Motivacia v sebe zahfna:

1. energiu a vzrusenie,
zameranie energie na urcity ciel,
selektivnu pozornost pre urcité podnety a zmenenu vnimavost pre iné,

organizaciu aktivity do integrovanych vzorcov reakcii, resp. ich sekvenciu,

v N

udrziavanie zameranej aktivity, pokial sa nezmenia predvolené podmienky.
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Motivacia mimo iného vysvetluje priciny orientacie ¢loveka na rozdielne ciele, taktiez aj roz-
dielnost spravania ludi pri vykonavani rovnakej ¢innosti. Tieto rozdiely spésobuje tedria ucenia,
ktora je s motivaciou v blizkom vztahu. Znamena to, ze popri nau¢enom prejave spravania v urci-
tych situacidch je nauceny aj princip dosahovania cielov, zavisly predovietkym na predchadzaju-
cej skusenosti. Motivacia ako intrapsychicky proces vysvetluje dévody spravania ¢loveka v subjek-
tivne hodnotenej situacii, kedy uspokojuje pocitovany nedostatok prameniaci z neuspokojenych
potrieb, navykov, zaujmov, hodnét a idealov.

MOTIVACIA - ZAKLADNY PREDPOKLAD USPESNOSTI A EFEKTIVITY PRACE

Praca je prirodzena ¢innost ¢loveka a ako zdkladna fudskd c¢innost spolocenskej povahy ma
uspokojovat celu skalu potrieb. Pracu mozno definovat ako interaktivny subor uloh, roli a vztahov
k inym ludom. Pracovna motivacia je motivdcia, ktord je zamerana na podavanie pracovného
vykonu, na urcité pozadované pracovné spravanie, na spravanie zodpovedajuce potrebam praco-
viska a cielom organizacie. Pracovna motivacia vyjadruje pristup jednotlivca k praci, jeho ochotu
pracovat.

2 MOTIVACNE FAKTORY A VYBRANE MOTIVACNE TEORIE

Motivovat zamestnancov predpoklada pochopit nielen okolnosti, ktoré prispievaju k ich mo-
tivacii, ale aj tie, ktoré jej brania. Motivacné faktory uspokojuju fudské potreby alebo brania ich
uspokojeniu. Vac¢sina spravania je motivovana viacerymi faktormi. V oblasti motiva¢nych faktorov
je kazdé spravanie podmienené viacerymi zakladnymi potrebami a nielen jednou potrebou.

Medzi faktory motivacie, ktoré ovplyvnuju individualnu a kolektivhu moralku mozno zara-
dit ochotu k spolupraci, lojalny vztah k cielom organizacie, dobru disciplinu, organiza¢né Uusilie,
zaujem o pracu, Usilie prekonavat prekazky, iniciativu, tvorivu ¢innost, rozhodovanie, pocit hrdosti
na organizaciu, podriadenie osobnych cielov zaujmom organizacie, uspokojenie pracou samot-
nou, pozitivnymi pracovnymi vztahmi v skupine i k nadriadenym, spokojnostou s odmenami,
fyzickym a psychickym zdravim.

Najzakladnejsie delenie motivacnych faktorov je na vnitorné a vonkajsie motivacné faktory.
Toto rozdelenie chape motivaciu ako proces. Vnutorné (intrinsické) motivacné faktory sa tykaju
spravania, ktoré je motivujuce samo o sebe. Prejavuju sa ako angazovanie v ¢innostiach z vlastné-
ho zaujmu kvéli ¢Cinnostiam samotnym, a to bud'zo zvedavosti, snahy naucit sa nieco, ¢o neviem,
alebo z pocitu radosti, ze ¢lovek méze robit to, ¢o ho bavi. Odmenou je zaujimavost danej ¢Cinnosti,
udiv az Uzas z objavovania nového alebo pocit hrdosti z UspeSne zvladnutej ulohy. Ide o potreby,
ktoré si uspokojuju zamestnanci uz pri vykone prace. K vnitornym motiva¢nym faktorom patria:

e samostatnost, s ktorou m6zu zamestnanci vykonavat svoju pracu,
e nové schopnosti ziskané pocas vykonavania prace a ich rozvijanie,

e viditelné vysledky, ktoré su pozorovatelné, ¢o zvySuje sebavedomie a sebaddveru
zamestnanca,

e spolocensky vyznam a zmysel pre organizaciu ako celok.

Vonkajsie (extrinsické) motivacné faktory su tie, ktoré zamestnanci ziskavaju za svoju pracu,
ktoru spravne a vcas vykonali. Tykaju sa spravania, ktoré je motivované zvonka a smeruje tak k cie-
lu, ktory je prostriedkom k dosiahnutiu iného, dalSieho ciela. Ide hlavne o finan¢ni odmenu, ale
i moznost povysenia ¢i buduiceho navysenia mzdy, pochvalu, uznanie, osobnu ¢i odbornu prestiz.
Vnutorné aj vonkajsie motivacné faktory ovplyvruju nielen osobné nastavenie jednotlivca, ale aj
dynamiku kolektivu.
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2.1 Maslowove triedenie potrieb

Jednym z najcastejSie pouzivanych modelov pracovnej motivacie je Maslowove hierarchic-
ké triedenie potrieb a jeho aplikacia v pracovnom prostredi. Autor hierarchicky zoradil potreby
do tvaru pyramidy, a to na principe ich stupajucej zlozZitosti. Podla Maslowovej teérie motivacie
sa potreby delia na deficitné (nedostatkové) a rozvojové (rastové). Deficitné obsahuju potre-
by fyziologické (kyslik, potrava, voda, spanok a sex), potrebu bezpecia a istoty, socidlne potreby
(potreba lasky, priatelstva a spolupatri¢nosti) a potrebu uznania (sebaucta, reSpekt okolia). Roz-
vojové v sebe obsahuju potrebu znalosti a porozumenia, estetické potreby (kognitivne a estetic-
ké zaujmy) a na samotnom vrchole pyramidy stoji potreba sebaaktualizacie - potreba rozvijania
svojej osobnosti. Tato Maslowova tedria vychadza z toho, Ze potreby, ktoré su pracou uspokojené,
a tym padom aj faktory, ktoré zamestnancov motivuju su hierarchicky usporiadané. Tieto potre-
by su uspokojované postupne, najskor potreby nizsie, potom hierarchicky vyssie potreby. Z Mas-
lowovej pyramidy potrieb k piatim skupinam motivacnych faktorov patria:

e Potreby fyziologické, ktorych uspokojenie je podmienkou k prezitiu. Tieto potreby
su uspokojené hlavne pracovnou mzdou.

e Potreby istoty, tieZ bezpecia a zdravia sa tykaju uspokojenia zo strany pracovného
prostredia a pracovnych podmienok.

e Potreby socialne (spolocenské prijatie, kolegialita, priatelstvo) su uspokojované
cez prijemnu pracovnu atmosféru a socidlne kontakty, ktoré praca umoziuje.

e Potreby uznania (sebalcta, ocenenie, prestiz, Uspech, reSpekt a pozornost ostatnych)
sU oznacované ako potreby vlastného ega. Ak su uspokojované, tak sa u zamestnancov
zvysuje vlastné sebahodnotenie a sebavedomie.

e Potreby sebarealizacie, ktoré zahifaju potrebu rozvijat a uplatfovat vlastné schopnosti,
nadobudat nové skusenosti, hladat rieSenia problémov, byt v praci tvorivy a iné.

2.2 Herzbergova tedéria dvoch faktorov

Dvojfaktorova teodria F. Herzberga rozdeluje motiva¢né faktory na motivatory a hygienické
faktory. Medzi motivatory patri:

e finan¢na odmena (prémie, bonus, provizie),

® moznost kariérneho rastu,

® samostatna i r6znoroda praca,

® vyssia rozhodovacia pravomoc,

e uplatnenie vlastnych schopnosti a zaujmov,

e ziskavanie novych vedomosti, schopnosti a skisenosti,
e 3irSi spolocensky vyznam ¢i dopad prace,

® prdaca v zaujimavom a inSpirujucom spolocenskom prostredi,
e moznost vidiet vysledky vlastnej prace a byt na ne hrdy,
® vyzva (vykondvanie narocnych uloh),

e pochvala,

® uznanie,
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e reSpekt,
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e spolocensky status spojeny s pracou a jej vysledkami.

Ide teda o vlastnosti prace ako takej, a tieZ o okolnosti, o ktoré sa mézu zamestnanci usilovat
(moznost povysenia, finan¢na odmena). P6sobenie motivatorov vyvoldva vyssie pracovné nasa-
denie, zaujem o pracu, pracovné Usilie, zodpovednost k praci a vyssiu pracovnu spokojnost.

Na druhej strane, hygienické faktory nemaju motivacny ucinok, avsak ked chybaju, mézu de-
motivovat. Netykaju sa samotnej prace, ale pracovnych podmienok. Oznacenie hygienické je zalo-
Zené na analdgii so starostlivostou o zdravie. Nedostatocna hygiena méze zdravotny stav zhorsit,
ale jej dodrziavanie samo o sebe k zlep3eniu zdravia nevedie. Zlep3enie hygienickych faktorov vy-
volava obmedzenie pracovnej nespokojnosti, a teda vyssiu pracovnu spokojnost. K hygienickym
faktorom mozno zaradit:

e zdkladny plat,

e zamestnanecké vyhody,

® pracovné istoty,

e vztahy na pracovisku,

® samotné pracovné prostredie,
e pravidla organizacie,

e informovanost zamestnancov,

® rovnovahu medzi pracou a osobnym Zivotom.

Z tejto tedrie vyplyva, Ze nespokojnych zamestnancov sa da motivovat len s tazkostami, a ked
sa to podari, byva ich motivacia drahsia. Spravidla je tazké docielit ich vy3$siu zodpovednost.
Pracovna nespokojnost ich vedie k tomu, Ze pracu chapu ako menej vyznamnu sucast ich zivota,
nesnazia sa, pracuju slabsie ako by mohli. Ak chceme, aby boli motivovani, musime ich nespokoj-
nost odstranit.

2.3 McGregorova motivacna tedriaXaY

Douglas McGregor je autorom motivacnej tedrie X a Y. Zamestnancov a manazérov rozde-
l[uje na dve typické skupiny. Uréujuce je to, ako podriadeni pristupuju k plneniu svojich uloh.
Podla skupiny zamestnancov, tak McGregor manazérom navrhuje vhodny $tyl vedenia. ,Metéda
cukru a bic¢a“, ako je tedria X oznacovang, je postavena na niekolkych predpokladoch motivacie
a vedenia ludi. Teoretické predpoklady su X - negativny a Y - pozitivny pristup. Predpoklady
sa od seba odlisuju a zahffhaju celd skalu moznosti, ako so zamestnancami zaobchadzat a ako
pristupovat k ich pracovnym vykonom. Tedria X je autoritativna, pesimistickd, staticka a strnula.
Predpoklada vonkajsiu kontrolu pracovnikov. Tedria Y je naopak dynamickd, optimisticka a pruz-
nd. Pocita s Ucastou a so sebakontrolou pracovnikov. Kladie déraz na zohladriovanie individual-
nych i podnikovych potrieb.

Teoria X predpoklada, ze:
e [udia maju vrodeny odpor k praci,

e [udia sa praci vyhybaju, pracuju iba pre zabezpecenie obZivy,
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® radi sa nechaju viest, nemaju Ziadne ambicie,
e radisa poddavaju autoritam,

® su egocentricki a nechapavi,

e vyhybaju sa zodpovednosti,

® brdania sazmenam.

Tedria Y predpoklada, ze:

® praca je pre ludi prirodzend, spésobuje radost,

e |udia potrebuju robit zmysluplnu pracu,

e radi sa rozhoduju,

® maju pozitivny vztah k zamestnaniu i organizacii,

e podnecuju ich zmeny a vyzvy,

e sami kontroluju svoje spravanie v zaujme cielov organizacie,

® praca je prostriedkom uplatnenia schopnosti, vedomosti a zru¢nosti,
® prdca je miestom sebarealizacie.

McGregor na tychto dvoch rozdielnych pristupoch (tedria X a Y) zalozil $tyly vedenia, ktoré su
prisposobené motivatnym potrebam zamestnancov. Autoritativny Styl je zaloZzeny na hrozbe
trestu, déslednej kontrole ¢innosti, trestani chyb a nedostatkov. Manazéri tohto typu sa k podria-
denym spravaju ako k strojom. Tento Styl neumoznuje ziadnu rozhodovaciu autonémiu zamest-
nancov, zamestnancom sa davaju podrobné pokyny, neberu sa v Uvahu nazory podriadenych,
nediskutuje sa. Pre liberalny $tyl vedenia je charakteristické, ze hlavhym motivatorom je tvoriva
praca, chyby su vnimané ako prilezitost na poucenie, zamestnanci su vedeni k zodpovednosti,
je im dovolené vybrat si ako pracu spravia, je podporovana otvorena komunikacia a rozhodovacia
autonémia zamestnancov. Manazéri doéveruju svojim podriadenym, hladaju nové moznosti ako
urobit pracu zaujimavejsou, su zdvorili a reSpektuju ich prava. Odporuca sa nepouzivat vylu¢ne
tedriu X. Dobri manazéri vychadzaju z predpokladu tedrie Y, ze ostatni chcu odviest dobru pracu,
uznavaju doéstojnost a schopnosti cloveka, no prihliadaju aj na nedostatky v spravani ludi a korigu-
ju svoje spravanie podla situdcie. V stcasnosti sa z tychto dvoch Stylov vyvinuli tri najrozsirenejsie
Styly vedenia ludi a pracovného kolektivu. Kazdy z nich ma nie€o do seba a v krizovych situaciach
je niekedy vhodné 3tyl zmenit a pouzit autoritativne vedenie. Ak to situacia vyzaduje, striedanie
Stylov je mozné. Problém moZe nastat, ked' sa z krizového rieSenia stane rutina a veduci si oblubi
novy 3tyl a k pévodne nastavenému napriklad liberdlnemu sa uz nevrati. To méze u zamestnancov
spbsobit nespokojnost a demotivovat ich. K trom najrozsirenejSim Stylom vedenia patri:

» Autokraticky styl vedenia:

® nadriadeny rozhoduje sdm a rozhodnutia zdiela pomocou prikazov,

® podriadeni maju minimalnu a presne vymedzenu autondmiu pre vlastné rozhodovanie,
e typické je ocakavanie odmien i hrozba sankciou.

» Participativny styl vedenia:
e nadriadeny formuluje Ulohy a postupy ich plnenia za Gcasti svojich spolupracovnikov,
e relativne SirSie vymedzenie autondmie podriadenych,

® motivacia cez odmeny a aktivne zapojenie sa pri priprave rozhodnuti.
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» Liberalny styl vedenia:
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® pomerne vysoka autondmia spolupracovnikov.

Vo vojenskom prostredi mozno pouzit autoritativny, socialne integracny alebo benevolent-
ny Styl. Pre autoritativny Styl velenia je typické, Ze velitel vytycuje vietky ulohy, urcuje sposoby ich
vykonania, kto s kym ulohu splni, prisne kontroluje pracu, vystupuje v pozicii ako nezastupitelny
a jediny zodpovedny ¢lovek. DIhodobé pouzivanie tohto stylu ma mnoho negativnych ucinkov
na aktivitu a iniciativu podriadenych, ako aj na medziludské vztahy. Tento styl sa spravidla osvedcu-
je v mimoriadnych situaciach, v podmienkach s nedostatkom ¢asu a pri vzniku novych jednotiek.
Pri socialne integra¢nom Style velenia sa velitel opiera o ostatnych prislusnikov jednotky, je menej
direktivny, akceptuje ndvrhy a poziadavky, vytvara priestor pre iniciativu a aktivitu podriadenych,
zaujima sa o ich potreby a o nalady vo vojenskom kolektive. Pouzivanie tohto Stylu ma mnoho
pozitivnych Ucinkov na kvalitu plnenia ur¢enych uloh a socidlnu atmosféru jednotky. Tretim typom
velenia je benevolentny Styl. Ten vytvara podriadenym prislusnikom jednotky znacny priestor
pre volbu metdd prace. Velitel zasahuje len v krajnom pripade. V minimalnej miere vplyva na ak-
tivitu podriadenych, nechava volny priebeh i zavaznym problémom. Vplyvom benevolentného
Stylu dochadza k vzdjomnému odcudzeniu a vznika priestor pre realizaciu vlastnych zaujmov
na ukor tych vojenskych.

3 ODMENOVANIE

Odmeny a sankcie su zakladné nastroje pracovnej motivacie. Zakladné pravidlo pracovnej
motivacie hovori, Ze zamestnanci na pracovisku konaju podla toho ako su svojimi nadriadeny-
mi odmenovani ¢i trestani. S odmenami a sankciami je v kazdej organizacii potrebné pracovat
primeranym spésobom. Zamestnanci sa snazia vykondvat c¢innosti, za ktoré budu odmeneni
a nerobit tie, za ktoré by mohli byt trestani. Odmenou alebo trestom je pritom ¢okolvek, ¢o je
pre zamestnancov prijemné alebo neprijemné. Motivacia zamestnancov niekedy slabne kvoli
tomu, ze za vykonanie svojich uloh nedostavaju Ziadne odmeny, odmeny prichadzaju neskoro, za-
mestnanci v dosiahnutie odmien neveria alebo sankcie za porusenie povinnosti su bez ucinkov ¢i
chybaju. Ak chce nadriadeny zamestnancov motivovat a ich motivaciu udrzat, musiich za pozado-
vané splnenie Ulohy odmeriovat. Odmena by nemala byt poskytovana len za mimoriadne vysledky
a Usilie, ale aj pri dosiahnuti stanovenych cielov ¢i pri pIneni vietkych zamestnaneckych povinnos-
ti. U¢inok odmeny sa prejavi najma vtedy, ked zamestnanci maju pocit, Ze ziskanie odmeny maju
pod kontrolou.

Zamestnanecké vyhody ¢i benefity by mali sluzit na to, aby sa zamestnanci citili v praci dobre,
aby sa zvysovala ich motivdcia, pocit zmysluplnosti ich prace a radost z prislusnosti k pracovnému
kolektivu. Tiez by mali sluzit k motivacii a stabilizacii vojenského personalu, ako aj na zvysenie
zaujmu o vojensku profesiu. Ozbrojené sily Slovenskej republiky su Specifickym zamestnavate-
lom so Specifikami, ako su vysoké ohrozenie zdravia a Zivota suvisiace s vykonom Statnej sluzby,
vysokd psychicka a fyzicka naro¢nost vojenskej profesie, ohrozenie stability rodin profesional-
nych vojakov z dévodu Specifik vojenskej profesie, vycvik vo vojenskych vycvikovych priestoroch,
Ucast v operaciach medzinarodného a domaceho krizového manazmentu, sluzba podla potrieb
ozbrojenych sil, potreby a zaujmy profesionalnych vojakov. Zamestnanecké benefity poskytované
profesiondlnym vojakom vykonavajucim $tatnu sluzbu v Ozbrojenych silach Slovenskej repub-
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liky mozno rozdelit podla penaznej a nepenaznej povahy. Patria k nim vyhody socidlnej pova-
hy, vyhody zamerané na skvalitnenie volného ¢asu, vyhody posilfujuce vztah k praci a pozi¢né
zamestnanecké vyhody. Zamestnanecké vyhody su sucastou odmeny, ktord sa priamo nevzta-
huje k pracovnym vysledkom, avak tieto vyhody mézu vplyvat na dizku zamestnania, naro¢nost
alebo hierarchické postavenie, poziciu. Hlavhym dévodom poskytovania vyhod je snaha ziskat
a udrzat kvalitnych zamestnancov, zabezpecit im podmienky, starostlivost a sluzby, ktoré zvysu-
ju pracovnu spokojnost, pripadne lepsie zladenie pracovného a osobného Zivota. Predpokladmi
ucinnosti zamestnaneckych vyhod su ich prispésobenie cieflom organizacie a pravidelné overo-
vanie zaujmov a potrieb zamestnancov. Hlavné delenie zamestnaneckych vyhod je na vyhody
vztahujuce sa k praci, pracovné pomdcky a vyhody osobnej a socidlnej povahy.

MOTIVACIA - ZAKLADNY PREDPOKLAD USPESNOSTI A EFEKTIVITY PRACE

3.1 Finanéné odmenovanie

Finan¢né odmenovanie zastava cely rad motiva¢nych funkcii. Jeho cielom je ziskat a udrzat
kvalitnych zamestnancov, motivovat ich k narastu vykonu a produktivity, ale aj zabezpecit vnutor-
nu spravodlivost v odmenovani. K formam hmotného odmeriovania pari hlavne zakladna mzda,
na osobnych schopnostiach zalozené odmeny, vykonové odmeny a zamestnanecké benefity.
Vyznam jednotlivych foriem odmenovania zavisi na praci vykonanej zamestnancami a cieloch
organizacie. Zvyseny vyznam odmenovania na zdklade vedomosti a schopnosti zamestnancov,
narast vyznamu vykonového odmenovania, diferencovany podiel a odlisna frekvencia vyplacania
vykonovej zlozky patria k dlhodobejsim trendom odmenovania. Vykonové odmenovanie mozno
zaradit k najsilnejSim motivatorom. Jeho cielom je vsak podporit i spravodlivost odmerniovania,
¢o podmienuje spokojnost zamestnancov.

Penazné benefity poskytované profesiondlnym vojakom st napriklad socialny fond profesio-
nalneho vojaka, nahrada cestovnych vydavkov na navstevu rodiny, prispevok na rekredciu, narok
na sluzobny plat poc¢as docasnej neschopnosti, prispevok na udrziavanie odevoy, vystrojové nale-
Zitosti, preplatenie vystrojovych bodov v hodnote jedného platu odchadzajucim profesiondlnym
vojakom a pod.

3.2 Nefinanéné odmenovanie

Ocenenie, uznanie ¢i pochvala st vyznamnou a pre mnohych nenahraditelnou zlozkou moti-
vacie. Nadriadeny, ktory ju podcenuje, nedocenuje svoj vlastny vyznam v ociach svojich spolupra-
covnikov. Pochvalou a uznanim sa vykon zamestnancov nepokazi. Pochvala musi byt konkrétna
a mala by sa tykat uloh, ktoré zamestnanec vykonal alebo spésobov, akymi postupoval. Je vhodné
ju pouzit, aj ked' Uloha este nebola splnena a zamestnancov treba povzbudit k dokonceniu ulohy.
Vacsinou je vhodné ju pouzit pred ostatnymi zamestnancami, aby videli ¢o je Ziaduce zo strany
nadriadeného a ¢o ocenuje. Nekonkrétna pochvala méze vyzniet neldprimne.

K nepenaznym benefitom poskytovanym profesiondlnym vojakom patria napriklad orga-
nizovanie detskych taborov pocas prazdnin, duchovna starostlivost, ubytovanie vo vojenskych
ubytovniach, priprava profesionalneho vojaka na trh prace, zvy3end zakladna vymera dovolenky,
preventivna rehabilitacia, zdravotna starostlivost, psychologicka starostlivost o profesionalnych
vojakov, vzdelavanie profesionalnych vojakov a pod. Benefity zamestnancov maju byt navrhova-
né tak, aby v ¢o najvacsej moznej miere prispievali k stabilizacii personalu.
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Pracovné podmienky, ktoré podporuju motivaciu a spokojnost su hlavne tie, ktoré zvysu-
ju uspesnost zamestnancov. Organizacie, ktorym ide o pracovnu spokojnost zamestnancov
a o zvySenie motivacie by sa mali zamerat na okolnosti, ktoré zamestnancom umoznuju byt v pra-
ci Uspesni. Uspe$na motivacia zamestnancov vyplyva z porozumenia motiva¢nych faktorov a roz-
dielom medzi motivaciou, nespokojnostou a spokojnostou.

Pracovnu spokojnost mozno definovat ako postoj k praci ¢i reakciu jednotlivca na pra-
covnu skusenost, zatial ¢o moralka sa tyka celej skupiny pracovnikov a vyjadruje ich vieobecnu
mieru spokojnosti. Pracovna spokojnost pozostava z poznavacich zloziek, emociondlnych zloziek
a zloziek spravania. TieZ sa spaja s pracou ako takou, interakciami v praci a s pracovnymi podnetmi
a odmenami.

Uspesni zamestnanci su nielen spokojnejsi, ale aj motivovanejsi. K tomu prispieva fakt,
Ze na svoju pracu moézu byt pysni. Nasledne rastie ich sebaddvera a dévera vo vlastné pracov-
né schopnosti a su ochotni plnit aj naro¢nejsie ulohy. K vyznamnym predpokladom pracovne;j
uspesnosti i motivacie patri spravny vyber zamestnancov vzhladom na ich schopnosti, skisenosti,
potreby a zaujmy, dostatocné zaskolenie, dalsi rozvoj a odstranenie prekazok, ktoré brania praci
a pracovnej Uspesnosti. Organizdcia, ktora chce zvysit motivaciu svojich zamestnancov by mala
pozornost upriamit na zvysenie ich pracovnej Uspesnosti. Pracovnej Uspesnosti mozu branit osob-
né limity vztahujuce sa k schopnostiam, vioham, vrodenym predpokladom, nevhodnym osobnym
rysom a k nevhodnému pracovnému postoju. Najcastejsim dévodom preCo zamestnanci nie su
v praci uspesni, a preco stracaju motivaciu je to, ze im nebol ocakavany postup zrozumitelne, jasne
a dostatocne vysvetleny alebo nemali moznost si ho v procese zaskolenia a tréningu osvojit.

5 MOTIVACIA A EFEKTIVITA PRACE

Za zakladné predpoklady a podmienky efektivneho pracovného vykonu treba povaZovat
najma znalost ciela, vedomosti, zru¢nosti pripadne skusenosti, vytvorenie predpokladov a pod-
mienok pre ich vyuzitie na podanie pozadovaného vykonu, vnutornu potrebu podat oc¢akavany
vykon, dalej volu a Uroven motivacie. Prava efektivna motivacia neméze len nedprimne chvalit
pocity a tuzby tych, ktori si motivovani, ale musi byt pritomné aj ozajstné zaujatie ludi pre pracu.
Efektivna motivacia je dblezitym nastrojom ako z ludi dostat to najlepsie, ale nevnucovat im svoju
volu.

Motivacia ma na efektivitu prace klucovy vplyv. Ked su zamestnanci motivovani, zvycajne vy-
kazuju vyssiu produktivitu, kreativitu a spoluticast. Vysokd uroven motivacie vedie k lepiemu su-
stredeniu a efektivnejSiemu plneniu tloh. Motivacia ovplyvnuje efektivitu tymito spésobmi:

1. Zvysena angazovanost

Motivovani zamestnanci prejavuju vacsi zaujem o svoju pracu a aktivne sa podielaju
na dosahovani cielov organizacie.

2. Lepsia kvalita prace
Vysoka motivacia zvacsa vedie k dokladnejsiemu a preciznejSiemu vykonaniu uloh, ¢o zni-
Zuje potrebu oprav a zlepsuje sa celkova kvalita prace.
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3. Iniciativa a kreativita

Motivovani zamestnanci su ochotni prichddzat s novymi napadmi a navrhovat zlep3enia,
¢o moze viest k inovaciam a zefektivneniu procesov.

4, Nizsia fluktuacia
Organizacie s vysokou Uroviiou motivdacie ¢asto maju nizsiu fluktudciu, ¢o zniZuje naklady
na nabor a Skolenie novych zamestnancov.

5. Lepsie medziludské vztahy

Motivovani zamestnanci maju tendenciu mat lepsie vztahy so svojimi kolegami, ¢o zvysuje
timovu spolupracu a celkovid atmosféru v pracovnom prostredi.

Pre efektivitu prace je vyznamné podporujice a stimulujuce pracovné prostredie, timova spo-
lupraca a pozitivha atmosféra. Efektivita je tiez uzko spojena s odbornymi znalostami a zru¢nos-
tami zamestnancov. Vzdeldvanie a rozvoj su nevyhnutné pre udrzanie konkurencieschopnosti.
Zamestnanci by mali poznat jasny ciel organizacie a vediet ¢o sa od nich o¢akdava, aby mohli efek-
tivne pracovat.

Vplyv motivacie na sluzbu a pracovny vykon profesionalneho vojaka je zasadny. Motivovani
vojaci maju tendenciu byt viac angazovani a lojalni voci svojej jednotke a organizacii. To moéze
viest k vyssej moralke a lepsiemu timovému duchu. Vysokd Urovenn motivacie zvycajne vedie
k lepSiemu plneniu uloh, presnosti v cviceniach a efektivnemu vykonavaniu prikazov. Motivovani
vojaci su ochotni investovat viac Usilia do zvySovania svojich schopnosti. Motivacia moze zlepsit
schopnost vojakov zvladat stres a vyzvy, s ktorymi sa stretavaju v naro¢nych situaciach. Vysoka
vnutorna motivacia im moze pomoct udrzat si psychickd odolnost. Motivovani vojaci maju ten-
denciu lepsie spolupracovat s kolegami, ¢o je klu¢ové pre Uspesné plnenie uloh a efektivne fun-
govanie jednotky. Vojaci, ktori si motivovani sa aktivne zaujimaju o svoje vzdelavanie a profesij-
ny rozvoj. To zvysuje ich odborné schopnosti a pripravenost na rézne situdacie. Na druhej strane,
ak motivacia chyba méze to viest k nizkej moralke, frustracii a dokonca k vyhoreniu, ¢o negativne
ovplyvni vykon a celkovu efektivitu. Motivacia profesionalneho vojaka je teda kli¢ovym faktorom,
ktory ovplyvnuje jeho sluzbu, vykon a celkovi pohodu. Naopak, nedostatok motivacie moéze viest
k frustracii, nizkej produktivite a ¢astym chybam.

Z tychto dovodov je délezité, aby organizacie investovali do motivacie svojich zamestnancoy,
napriklad prostrednictvom uznania, odmien, vzdeldvania a podpory osobného rozvoja. Najsilnejsi
vztah medzi spokojnostou a motivaciou sa vytvara tam, kde zamestnanca plne uspokojuje cha-
rakter a obsah jeho prace. Cim vyssia spokojnost, tym vy33ia motivacia k vykonu. Vyznamnym na-
strojom motivacie je spdsob zadania ulohy. Ten rozhoduje o tom ako zamestnanec ulohu prijme
a ako kvalitne ju splni. DolezZité je jasné a jednoznacné vysvetlenie ocakavanych vysledkov ulohy,
vyjadrenie dévery v Uspedné vykonanie, moznost podielat sa na stanoveni ulohy, zd6raznenie
vyznamu uUlohy a istd miera naro¢nosti ulohy. Riadiacu stratégiu mozno zhrnut do Styroch bodov
- planovat, organizovat, motivovat a kontrolovat. Ak je vykonnost nizka, je potrebné upravit
pracovné ulohy a organizacné vztahy, preverit systém stimulovania a preverit Strukturu kontroly.
Motivacia pracovného konania vyjadruje pristup pracovnika k pracovnym tulohdm. Mozno roz-
lisit nasledovné motivy pracovného konania — aktivne, podporujice a potlacujice. Motivacia
pracovného konania sa odraza vo vykonnosti pracovnika. Na dosiahnutie primeranej produkti-
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vity musi byt vykon uskuto¢neny zodpovedajucimi spésobmi a pristupmi. Zdrojmi motivacie su
potreby, navyky, zaujmy, idealy a hodnoty pracovnika. Motiva¢ny profil pracovnika predstavuje
relativne trvalu alebo dlhodobu motivacnu alebo preferen¢nui orientaciu ako sucast celkového
profilu osobnosti. Vyklad motiva¢ného profilu prispieva k pochopeniu komplexnosti ludského ko-
nania zahriujuceho minulu skdsenost, aktualnu situaciu a anticipaciu buduceho. Prirovnakej pra-
covnej sposobilosti udia s priaznivejsou motivaciou pracuju usilovnejsie a podavaju vyssi vykon,
nez fudia s nepriaznivou motivaciou. Aby pracovnik podal primerany vykon, musi tlohu zvladnut
a musi ju chciet zvladnut. Na dosiahnutie primeranej produktivity musi byt vykon uskuto¢neny
zodpovedajucimi spdésobmi a postupmi.

MOTIVACIA - ZAKLADNY PREDPOKLAD USPESNOSTI A EFEKTIVITY PRACE

6 ZAVER

Motivacia zamestnancov je klu¢ovym faktorom pre dosahovanie vysokych vykonov v kaz-
dej organizacii. Nadriadeny sa v pracovnom prostredi stretdva s novymi vyzvami, ktoré vyzadu-
ju inovativne pristupy v oblasti motivovania. Sledovat a prispdésobovat sa modernym trendom
v personalistike je nevyhnutné pre vytvorenie prostredia, kde zamestnanci citia, ze ich prispevok
je hodnoteny. Uspe$na podpora motivacie je celkovo kombinaciou réznych faktorov, ktoré zaht-
naju nielen finan¢né odmenovanie, ale aj individualny pristup, ocenenie, pochvalu, spolo¢ensku
podporu a vytvorenie prostredia, kde kazdy ¢len timu ma moznost rast a rozvijat sa. V dneSnom
konkurenc¢nom trhu je schopnost nadriadeného motivovat svoj tim klu¢ovym faktorom pre dlho-
doby uspech organizacie.Vzhladom na neustale sa meniace pracovné prostredie a rychle inovacie
je dolezité, aby kazdy nadriadeny ustavi¢ne sledoval nové trendy v oblasti motivacie a prisposo-
boval svoje stratégie potrebam a ocakdvaniam zamestnancov. Len tak sa zabezpedi, ze tim bude
nielen efektivny, ale aj spokojny a motivovany dosahovat spolo¢né ciele. Efektivnost a konanie
zamestnancov ovplyvnuju ich nadriadeni, kolegovia, podriadeni, postupy zauZzivané v organiza-
cii, firemna kultura a osobnostné schopnosti jednotlivca. Jednym z najdoélezitejsich prvkov, kde
sa efektivnost prace zamestnanca prejavuje najviac je organizacia vlastnej prace s akceptovanim
¢asu. Len nadriadeny, ktory vie dobre riadit svoju pracu, méze byt efektivny aj pri riadeni inych.
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TEMY NA VEDENIE ZAVERECNEJ DISKUSIE

1.
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Definujte zakladné pojmy — motivacia, pracovna motivacia.

2. Aké motivacné faktory a motivacné tedrie poznate?

3. Ako by bolo mozné zvysit pracovnu spokojnost profesionalnych vojakov?
4,
5

. Ako by ste pracovali s motivaciou u zacinajucich profesionalnych vojakov?

Ako by ste pracovali s motivaciou profesionalnych vojakov sluziacich 5, 10, 15 a viac rokov?



