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ANOTACE

Tato bakaldrskd prdce se v prvni cdsti zabyvd teorii motivace, kde jsou vysvetleny zdkladni
pojmy a nejzndméjsi motivacni teorie. Druhd cdst prdce je vénovdna motivaci a stimulaci
obchodnich skupin v Ceské pojistovné, a. s., kde bylo provedeno dotaznikové Setieni. Jsou zde
popsdny jednotlivé motivacni a stimulacni prvky, které Ceskd pojistovna nabizi svym
obchodnikiim a jejich vyznam duleZitosti pro ne.
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Motivace, stimulace, motivacni teorie, obchodni skupina
TITLE

Motivation of business groups in the Cesk4 pojistovna a.s.
ANNOTATION

This work is in the first part focuses on the theory of motivation, explaining the basic concepts
and popular motivational theory. The second part is about motivation and stimulation of
business groups in the Ceskd pojistovna, a.s. where questionnaires were performed. Here are
also described the various elements of motivation and stimulation, which the Ceskd
pojistovna, a.s. offers its traders, and their importance for them.
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Uvobp

Lidé, kteii jsou dobfe motivovéni, dosahuji lepsich vysledki. Ukolem managementu je
tedy cilené motivovat pracovniky. V dnes$ni dobé, kdy je snaha o zvySeni vysledkl nejen u
pracovniki, ktefi maji nizky vykon, ale také o zvySeni motivace u pracovnikd s vysokym
vykonem, ma proto management tézkou ulohu. Je nutné pfistupovat k motivaci pracovnikii
peclivé a zodpovédné. Kazdy clovék je motivovan néim jinym, proto je velice duleZzité

respektovat individualitu kazdého jedince.

Motivace je velmi tzce spojena s oborem psychologie a sociologie. Je diileZité nejprve
analyzovat vnitini stav jedince a ndsledné je moZzné na néj aplikovat rizné metody motivace

pomoci raznych teorii.

Nejprve budou popsany zdkladni pojmy a také to, jak se navzdjem ovliviuji a dopliuji.
Déle budou vysvétleny jednotlivé vybrané motivacni teorie, které je mozné aplikovat na
jedince pfi procesu motivace. Také budou popsany hlavni charakteristiky dobrého manazera a

zésady pro uspéSnou motivaci.

Druhd &ist bude vénovana firm& Ceskd pojistovna a.s., kde bude nejprve vysvétlena
struktura obchodni sit¢ CP a poté bude objasnén postup po kariérnim Zebiitku pro
obchodnika i manazera. Nasledn¢ budou popsany jednotlivé motivacni a stimulacni prvky,

které CP nabizi svym obchodniklim a manaZeriim a jejich spokojenost s nimi.

Cilem bakalaiské prace je analyza stimulace obchodniki v Ceské pojistovné a.s.
v navaznosti na motivaci, nasledna syntéza a navrhnuti doporuceni na zlepSeni
soucasného stavu. Za tucelem splnéni cile bude pouZita metoda fizeného pohovoru

s manazerem skupiny, dotaznikové Setfeni a analyza internich dat.



1. ZAKLADNI POJMY

1.1. Motivace

,»Motivace je proces psychické regulace, na némz zdvisi smér lidské cinnosti, jakoZ i
mnoZstvi energie, kterou je ¢lovék ochoten obétovat na realizaci daného sméru. Motivace je
vnitini proces podmiiiujici usili dospét k urcitému cili.“[12] Slovo motivace pochazi
z latinského slova movere, coZ znamend pohybovat se. Je to tedy vnitini stav, ktery pohéani
kuptedu jedince. Mohou to byt emoce, potieby, tuzby, ale dulezité je, Zze ¢lovéka to vede
k ur¢itému jednani [8]. Dobie motivovani lidé maji jasn¢ definované cile a podnikaji takové
kroky, aby doséhli v§eho, ¢eho dosdhnout chtéji. S motivaci také tizce souvisi pojem aspirace,

neboli Zivotni cil, ke kterému jedinec smétuje.

Védeét, jak pracovniky motivovat je dualezitou soucasti kvalifikace kazdého vedouciho
pracovnika a jeji uplatiovani ve vedeni lidi je velmi dilezité. V pracovni motivaci se jedna
o zamérné vytvareni pravidel a podminek, které pisobi na jedince tak, aby v prici vynakladal

takovou pracovni energii, kterd je shodnd s cilem organizace [18].

1.1.1. Motivy

Motivy jsou faktory, které si jedinci vytvafeji sami a jsou jimi ovliviiovani. Mezi tyto
faktory mlizeme zaradit odpovédnost (diileZitost prace, kontrola nad ostatnimi mozZnostmi),
autonomii, pfilezitost vyuzZivat a rozvijet dovednosti a schopnosti, zajimavou praci a
ptilezitost k funkénimu postupu [1]. Potieby, zdjmy a postoje jedince hraji také nezbytnou roli
v dloze motivovani. Vytvéafeni téchto vnitfnich pohnutek a cili je velmi slozité a k jejimu
provadéni je dilezité motivovanou osobu dobfe znat. Jednd se o velmi dlouhy a slozity

proces, ale ucinky jsou dlouhodobé.

1.1.2. Proces motivace

Motivaci lze chépat jako urcity fetézec reakci, které na sebe bezprostiedné navazuji. Jedna
se prioritné o pocit potteby, ktery davd vzniknout konkrétnim pfanim nebo cilim. Ty pak
vytvaii napéti z neuspokojeni téchto cilii, které pak dédle vede ke vzniku cinnosti, které

smétuji k uspokojeni vyty€eného cile [18].
Proces motivace ma tii slozky:
® smér — co se osoba pokousi délat;

e Usili — jakou silou a pili se o to osoba pokousi;
10



e vytrvalost — jak dlouho se o to osoba pokousi. [1]

Obrazek 1: Proces motivace
Zdroj: [1]

Tento model souvisi s potfebami. Je dulezité, Ze motivace je podminovana bud’ védomim,
nebo mimovolnym zjiSténim neuspokojenych potieb. Tyto potieby vytvéieji piani néceho
dosahnout, popt. néco ziskat. Déle jsou stanoveny cile, které by mély uspokojit tyto potieby a
jsou zvoleny cesty k dosaZeni téchto cilti. Pokud vytyceného cile dosdhneme, pak je potieba
uspokojena. Pokud se v budoucnosti objevi potieba podobna, je pravdépodobné, Ze jedinec si
zvoli stejnou ¢i podobnou cestu k jejimu uspokojeni. Pokud vsSak zvolenou cestou nedosahne
jedinec cile, pak je pravdépodobné, Ze ptist¢ si jiZ stejnou cestu nezvoli. , Tento proces
opakovdni uspésného chovdni nebo krokii se nazyvd upeviiovdni presvédceni nebo také zdkon

priciny a ucinku[1].*
1.1.3. Motiva¢ni pravidla

Podle Jiftho Plaminka je devét zdkladnich pravidel motivace. Té€chto pravidel by se méli

manazefi tidit, aby jejich motivace byla tspéSna.
® Motivace neni jedinou cestou ovlivitovani lidi.
e Nepfizpiisobujte lidi ikoliim, ale tkoly lidem.
e Lidé museji byt spokojeni alesponi s nécim.
¢ Jini lidé mohou byt citlivi na jiné podnéty nez vy.
¢ Obava z neptijemného miiZe motivovat stejn¢ jako touha po piijemném.

® Mnohdy staci praci dobfe definovat a vysvétlit.
11



¢ Pod ,,nechci se mize skryvat ,,neumim* nebo ,,nemohu*.
¢ Pii motivaci myslete na druhého, ne na sebe.

Aktudlni motivy jsou souhrou vlivu osobnosti, prostiedi a situace [15]

1.2. Stimulace

Stimuly jsou podnéty ptichdzejici z vnéjStho prostfedi. Jednd se o odmény, pochvalu,
povySeni, zvySeni platu a jiné benefity. Na druhé stran¢ se daji pouzit také tresty. Mezi
nejCastejSi patii sniZzeni platu, odebrani benefit, kritika a disciplindrni fizeni [1]. Na rozdil od
motivace je stimulace jednoduchd, ale jeji vysledek je kratkodoby. Piisobi pouze do té doby,

dokud jsou tyto stimuly poskytovéany.

1.3. Vztah motivace a stimulace

V dnesSni dob¢ je Casto pojem motivace a stimulace zaménovéan. O stimulaci se jednd
v piipad¢ vnéjSich podnétli, napiiklad financni prémie, nebo je jedinec veden pohnutkou
vnitini, kdy splnéni urcitého cile jej uspokoji. Jak motivace, tak stimulace Casto pusobi

soucasn¢ a mohou se vzdjemné se posilovat [6].

1.4. Manipulace

,» Manipulativni ¢lovéek se snaZi dosdahnout toho, co chce, oklikou. Apelovdnim na mordlku,
pocity viny, na to, co si reknou druzi lidé, apod. se snazi druhého primet k tomu, aby se
choval tak, jak chce on [16].“ Kazdy jedinec ma tendenci manipulovat s druhymi. Néktefi
¢asto, jini minimalné.

Stimulace, motivace a manipulace vSak spolu souvisi, prolinaji se. Neni tedy snadné urcit,
kdy se jednd o motivaci, a kdy uZz dochdzi k manipulovdni. Pfi motivovani jedince lze
manipulaci pouZzit, je vSak velice dileZité, aby jej bylo pouzivdno s mirou. Pokud se ale zacne
manipulace vyuzivat na pracovisti vice, nez je umérné, zacne vytvaret blok k rozvoji tymové

prace, v mezilidskych vztazich apod. a tim nepfispiva k motivaci tymu ani jedince [11].

Pokud si ale jedinec sdm nevytvoii dostatecné motivy a zacind je pfijimat v natlakové

podobé¢, pak to miiZe negativn¢ ovliviiovat jeho osobnost [18].
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2. TEORIE MOTIVACE

,» Teorie motivace zkoumd proces motivovdni, proces utvdieni motivaci. Vysvétluje, pro¢
se lidé pii prdci urcitym zpiisobem chovaji, pro¢ vyvijeji urcité isili v konkrétnim sméru.
Rovné popisuje, co mohou organizace udélat pro povzbuzeni lidi, aby uplatnili své
schopnosti a vyvinuli usili zpiisobem, ktery podpoii splnéni cilii organizace i uspokojeni

Jjejich vlastnich potieb [1].“

2.1. Maslowova pyramida potieb

Americky psycholog ruského ptivodu Abraham H. Maslow, ktery zil ve 20. stoleti,
vytvofil pyramidu lidskych potieb. Podle néj jsou lidské potteby uspokojovdny postupné, to
znamend, Ze jedinci zvySuji své cile pouze tehdy, jestlize jsou jejich zdkladni potieby
uspokojeny. V této pyramid¢ tedy plati, ze pokud nebude uspokojena vrstva (vrstvy), které
jsou niZ, nebude uspokojena ani potieba, kterd je vys. Tedy nikdy se jedinec nemulZe napf.

seberealizovat, pokud nebude mit pfistiesi, potravu, ¢i pokud nebude mit pocit bezpeci.

Tato pyramida je rozdélena do péti skupin a kazdd z nich ma svou vlastni duleZitost.
Nejspodnéjsi a také nejzdkladnéjsi vrstva obsahuje fyziologické potieby, coZz jsou zakladni
potieby kazdého jedince. Jedna se o potravu, spanek, pfistiesi. Nad touto vrstvou je ¢ast, kde
lidé uspokojuji potifebu bezpeci a existencni jistoty, napf. jistota zaméstndni, ochranu zdravi.
Tteti vrstvou jsou socidlni potfeby. Zde je diileZité zaclenéni do urcitého kolektivu, kde by byl
¢lovék pfijiman jako rovnoprdvny €len, ddle také potfeba osobnich kontaktil s lidmi, tvorba
pratelskych vztaht. Ctvrtou skupinou je potfeba uznani a uspokojeni z price. Pokud si je
Cloveék védom svych kladi, dspécht a vysledka jeho prace a chce, aby je okoli vnimalo a

ocenilo. Vrchol Maslowovi pyramidy potieb tvofi potieba seberealizace. Dllezity je osobni

rozvoj a uplatnéni ve spolec¢nosti. [19] Viz obr. 2
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/  poffeba sounéleZitosti

potfeba jistoty N\

Kladni fyziologické

Obrazek 2: Maslowova pyramida poti'eb
Zdroj: [19]
Vétsinou manazerti je tato motivacni teorie vSeobecné pfijimana. Jeji jednoduchost,
strucnost a piehlednost oceiiuji manaZzeii jiz nékolik let. AvSak tato teorie méla v 60. letech i
své odpurce, ktefi se ji snazili vyvratit. Dodnes neni jednoznacné vyvracena nebo potvrzena.
Naptiklad modelka, kterd m4 potiebu byt uspéSnd, neuspokojuje svoji zdkladni fyziologickou

potiebu — jidlo.

2.2. Teorie XY

Douglas McGregor, profesor na Michiganské univerzité, ktery definoval motivacni teorii

X a'Y, byl zastancem toho, Ze lidské chovani Ize rozd¢lit na dvé velmi odlisné skupiny.

Prvni skupinou jsou lidé, ktefi jsou velice lini, maji k praci odpor, jsou nezodpovédni a
praci se pokud mozno vyhybaji. S t€émito lidmi je nutné pracovat podle teorie X, neboli
kratkého voditka, kdy jedinci museji byt k praci nuceni a je diileZité je neustdle kontrolovat.
Jedin¢ timto zpisobem u téchto lidi dosdhneme ocekavanych vysledkil v praci. Pro tyto

jedince je motivaci pouze odména za splnéni konkrétn¢ zadané prace a trest za jeji nesplnéni.

Druhou skupinou osob jsou lidé, kteti praci neodmitaji a chédpou ji jako soucdsti lidské
existence Pracovat chtéji, jsou kreativni a iniciativni. Tato skupina je vedena a motivovana
podle teorie Y, neboli volného voditka, kdy neni potieba kontrola a jedinec dosdhne

uspokojeni tim, Ze danou praci udé¢lal dobfe a zodpovédné. Motivovat tuto skupinu lidi

14



muzeme zejména tim, Ze jim vytvoiime piijemné a tvurc¢i prostfedi pro praci. Neni tfeba tuto

skupinu motivovat trestem za neprovedenou praci.

Ob¢ tyto skupiny se daji oznalit za extrémy. VétSinu zaméstnancl vSak lze do urcité
stereotypni a snadnéjSi motivovat ty, které jejich prace bavi a je zajimava. U ndsledujiciho
ptikladu je zfejmé, Ze motivovat pracovniky lze i bez finan¢nich benefitl, a pfesto pracuji
vykonng¢ji a 1épe.

Byl proveden pokus se dvéma skupinami pracovniku, kteri byli uspordddni kolem
pracovniho pdsu s tim, Ze ten tym, ktery splni jako prvni tikol, to vS§em ozndmi zvukem zvonu.
K tomuto ucelu byl na konec pdsu pridélan stary ndmornicky zvon. Nic dalsiho — Zddné
bonusy ¢i odmeny, nic takového — ale produktivita se rapidné zveétsila. Pravdepodobné se

Jednalo, alespon v této situaci, o jisty prirozeny zdjem a lidé reagovali timto zpiisobem [6].

Cilem vsech zaméstnavatelii by mélo byt dosazeni co nejmensiho po¢tu zaméstnanct ve
skupiné X a co nejvice ve skupiné Y. Rizeni podle této teorie se stalo velkym hitem v 80.

letech, zejména v USA.

2.3. Hertzbergovy motiva¢ni a hygienické faktory

Frederick Herzberg a kolektiv vypracoval v roce 1957 na zdkladé zkoumani spokojenosti
s praci dvoufaktorovy model satisfaktori, coZ jsou motivacni faktory a dissatisfaktori, které
nazyvame hygienické faktory [1]. Vyzkumu se ucastnilo 200 tucetnich a technickych

pracovnika.

Tato teorie je velmi Casto kritizovana. Zejména kvili metodé vyzkumu, kterd byla pouZita.
Kritikiim vadi, Ze byl zkouman maly, velmi specificky vzorek respondenti, ktery neodpovida
celkové struktufe obyvatelstva. Pfesto tato teorie slavi i uspéch. To proto, Ze pro laika je pro

svou praktickou stranku snadno pochopitelna.

2.3.1. Hygienické faktory

Hygienické faktory charakterizuji prostiedi firmy a slouZi jako prevence nespokojenosti se
zamestnanim. Pokud jsou vSechny tyto faktory v potadku, pak i motivace je dobrd. Pokud se
ale vyskytne problém, pak tyto oblasti snizuji motivaci [5]. Hygienické faktory, neboli faktory

nespokojenosti, miZzeme rozd¢lit na:
¢ politika spole¢nosti a administrativni procesys;

¢ mira kontroly;
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e pracovni podminky;

e plat;

e vztah s ostatnimi;

e osobni Zivot a vliv prace na n¢j;
e pracovni pozice;

® pracovni jistota.

Politika spole¢nosti a administrativni procesy

wJakykoli zpusob, ktery zvysuje efektivitu, miiZe mit své nevyhody pro ty, kteri se jim ridi.
KaZdd politika, jakkoli muZe byt praktickd, miiZe zpiisobit jak uZitek, tak miiZe i uskodit [6].“
Administrativa je nedilnou soucasti kazdé firmy. Pokud ji budou zaméstnanci piili§ zahlceni,
nebude piehlednd a ztrati jakykoli vyznam. KdyZ zaméstnanciim neni dostate¢né vysvétleno,

co a jak maji dé€lat, budou zadané tkoly spliiovat neradi.
Mira kontroly

Kazdy manaZer kontroluje sviij tym. Manazer je tedy hlavnim pfedmétem motivace.
Pokud podfizeni pracovnici nebudou v manazZerovi shledavat vzor, budou svou praci odvadét

velice nekvalitné a lajdacky.
Pracovni podminky

Vykonnost a produktivita jsou z velké Casti ovlivnény také prostiedim, kde je prace
vykondvana. Jedinci se nebude pracovat dobfe v podminkach, které mu nejsou piijemné.
Nemusi se jednat o perfektné vybavenou kanceldf, ale pokud jsou pracovni podminky

neuspokojujici, pak ¢asto dochazi k demotivaci pracovnika a tim i ke sniZeni jeho vykonu.
Plat

Maloktery zaméstnanec je spokojen se svym soucasnym platem. MuiZe svij plat srovndvat
naptiiklad s podobnymi profesemi v okolnich firmach. Pokud zjisti, Ze vyd¢élava méné, nez
ostatni, bude nespokojen. To se odrazi i na jeho pracovnim vykonu. ,, Platovy ndriist, zvldste

kdy? je udélen za zaslouZenou prdci, je jiste motivujici [6].
Vztah s ostatnimi

V dnes$ni dob¢ jsou lidé Casto rozdé€lovani do tymu, kde musi spolupracovat a feSit zadané

ukoly spolec¢né. V takovémto tymu jsou velice dulezité vzdjemné vztahy a komunikace mezi
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¢leny. Lidé mezi sebou navazuji socidlni kontakty. Ukolem manaZera je viak v tomto tymu
nastavit takovou atmosféru, aby nedochédzelo ke zbytecnym a castym konfliktim. Neni
podstatné, aby si lidé ve skupin€ byli podobni. Rozdilnost mtze vést k novym, kreativnim

napadim. Dilezité vSak je, aby Zadny jedinec piili§ nevyc¢nival, napi. vékem.
Osobni Zivot a vliv prace na néj

Nékteré profese vyzaduji, aby byl zaméstnanec v préci delsi Cas, nez je obvyklé. Tato doba
je na ukor jeho osobniho Zivota. Jednd se napiiklad o pracovni cesty. Pokud bude
zamestnanec vysildn na pracovni cesty piili§ ¢asto vyménou za jeho osobni Zivot, ktery by
napiiklad rad¢ji stravil s rodinou, miiZe to mit vliv na produktivitu tohoto jedince. ManaZefi
by méli tedy mit alespon ¢asteCny piehled 1 o osobnim Zivoté svého zaméstnance. Kazdy jisté
oceni, pokud si nadfizeny vzpomene na jeho narozeniny, nebo pogratuluje k dspéchiim, které

se odehrali i v jeho osobnim Zivot€, nejen tom pracovnim.
Pracovni pozice

,,Lidé chtéji byt povaZovdni za duleZité a chtéji délat néco smysluplného [6].“ Lidé chtéji
tedy védét, Ze to, co délaji, je nezbytné a pro spolec¢nost prospésné. Ddle je velmi dllezité, aby
se zamestnanec necitil vééné podiizeny. Mohlo by se stit, Ze pracovnik bude plnit pouze

zadané ukoly a nebude se déle rozvijet, tim se jeho prace stane stereotypni a ztrati motivaci.
Pracovni jistota
Zameéstnanci chtéji byt ujiSténi o stilosti svého zaméstnani, a pokud to neni dostate¢né
ziejmé, pak mohou byt demotivovani. Mezi tyto jistoty muzeme zaradit jasné poslani
organizace a dobrou komunikaci, ddle srozumiteln¢ a jasn¢ dany popis pracovni ¢innosti a
kompetenci. DuleZité je pro zaméstnance také védet, co se od nich ocekdva a zda pracuji pro
dobrého manazera a vedeni. V neposledni fadé je nezbytné, aby v organizaci neexistovali

zbyte¢né tajnosti. Castd reorganizace rovnéZ nevede k ujisténi zaméstnanci, Ze jejich misto

nebude zruSeno. Vsechny tyto faktory pak ovliviiuji vykon v praci.

2.3.2. Motivacni faktory

Motivacni faktory, neboli také faktory spokojenosti, jsou povazovany za hlavni Cinitele,
které motivuji zaméstnance k vynalozeni vétsSiho dsili a ke zvySeni vykonu [1]. Tyto faktory

muzeme setadit dle jejich sily na:
e spéch;
® uznani;
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® ndpli price;
e odpovédnost;
® povyseni, postup;
® moZnost rastu.
Uspéch
Kazdy jedinec je potéSen, pokud dosdhne vytyceného cile. Tyto uspéchy mohou byt bud’
drobné, které vznikaji napiiklad n¢kolikrat denné nebo velké. I ty nepatrné jsou pro spravnou
motivaci jedince velice duleZité. Je velice dualeZité lidem poskytnou to spravné meéfitko,
zejména aby méli své tspéchy s ¢im porovnat. MiZe se jednat napiiklad o stanoveni mnoZstvi

produkti, které proda obchodni zastupce, déle také o spokojenost zdkazniki, uspory nakladi,

rychlost a efektivitu.

Je dobré naucit jedince, aby se radovali i z drobnych dspéchtl, protoZe ¢im vice pocituji
potéSeni z dosazeni vytyCeného tkolu, tim vice jsou motivovani k dosahovani vyssich cilt.

Uspéch je nejdullezitéjsim motivatorem proto, Ze je jednim z nejucelngjsich. A pokud je

spojen navic s uznanim, pak se jeho sila mize i nékolikanasobné¢ zvétsit.
Uznani

Ocenéni vykonu muze byt drobné, ale i to je velice dileZité pro motivaci jedince. MZeme
jej rozdelit bud’ na hmatatelné, napiiklad platovy nértst, financni odména, nebo na nehmotné,

napfiiklad pochvala, ocenéni dobré prace apod.

Pro zvyseni vlivu uznani je dobré udélovat pochvalu radéji vefejné nez v soukromi. M¢la
by byt ud€lena nékym z vedeni v ustni ¢i pisemné podobé. Uznani by mélo byt provedeno
viditelnym zpiisobem. Pro vyjadieni pochvaly je vhodnym mistem porada, intranet, ¢i firemni
Casopis. Mluzeme napiiklad vyhlaSovat zaméstnance mésice, udélovat riizné certifikaty, ceny

apod. [6]
Napli prace

Nékteré typy prace jsou zajimavé, jiné jsou povazovany za nudné. Je samoziejmé, Ze
Cloveéka, kterého prace bavi, bude snadnéjsi motivovat. Avsak i u tzv. nudnych povolani je
moznost vylepSit motivaci, zejména dobrou komunikaci, uznanim a sdélenim, Ze i tato prace

je diileZita a piinosnd pro spolec¢nost a vytvofenim pocitu, Ze tito lidé jsou dualeZziti.
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Odpovédnost

Kazdy zaméstnanec vykond svou praci mnohem lépe a preciznéji, pokud je pod ni
podepsdn. Tim, Ze vysledek své price odevzda i se svym podpisem, na sebe piebird
odpovédnost za spravnost tohoto vykonu. Lidé se vSeobecné také chovaji k vlastnim vécem
s vetsi uctou nez k majetku cizi osoby. Odpovédnost je velmi dilezitym ndstrojem motivace.
Pokud lidem tuto odpovédnost za provedenou praci manaZer sveii, budou mit pocit, Ze si je

n¢kdo vazi a uznava je, budou se citit dileziti. Odpoveédnost tedy zvysuje motivaci i vykony.

PovySeni, postup

Vv,

S vy$§im pracovnim postem casto roste i plat a uzndni, proto lidé chtéji stoupat po
kariérnim Zebficku firmy stéle vyse. Tato potieba povySeni je zaroven i motivaci. ManaZer by
se m¢l zaméfit na to, aby dal lidem moZnost se na néco konkrétniho zamétit. Redlné moznosti
postupu po kariérnim ZebtiCku pomohou manazerovi pracovniky si udrzet a zefektivnit jejich

praci [6].
Moznost rustu

V motivacni teorii miZeme rozliSovat dva druhy postupu. Prvnim je povySeni a druhym je
rust. PovySenim je myslen postup po kariérnim Zebiicku v jedné konkrétni firmé. Rust
znamend postup z jednoho zaméstnani do lepsiho. Tyto dva druhy se mohou samoziejmée
prolinat, naptiklad zménou mista prace. ManaZzefi, ktefi cht&ji své lidi motivovat, jim nebrani
odejit. Pokud chtéji sestavit dobry tym, ktery se nebude sklddat pouze z primérnych clend,

ktefi nemaji nabidky prace od konkurence, pak musi svym lidem umoznit rtst [5].

2.4. Alderferova teorie ERG

ERG teorie, nebo také teorie tif faktorti Claytona P. Alderfera, je zaméfena na subjektivni
stavy, uspokojeni a ptfani. Vychdzi z Maslowovi hierarchie potieb, ale je zde snaha
o vylepsSeni nedostatki, kvili kterym byla Maslowova pyramida Casto kritizovana. Déli lidské

potieby do tff hierarchickych skupin, vZdy podle prvniho pismene nazvu v anglickém jazyce:

e Existencni potieby (E — Existency) — jsou reprezentovany prvnimi dvéma patry
v Maslowové pyramidé potieb, tedy fyziologickymi potfebami a potfebou bezpeci.
Jsou to potieby k udrzovani rovnovéhy organismu pomoci materidlnich predméta.

Mohou to byt napiiklad plat, benefity, pracovni podminky.

e Vztahové potieby (R — Relatedness) — proces sdileni a vzdjemnosti uspokojuje
vztahové potieby. Jsou to tedy socidlni potifeby a potifeba uznani v Maslowové

pyramidé potieb a miiZe to byt napiiklad pochopeni a vliv.
19



e Rustové potieby (G — Growth) — tyto potieby jsou disledkem tendence vniting rast
Stimuluji jedince k iniciativnimu a produktivnimu usili. Uspokojeni téchto potfeb
je vsak zdvislé na pfileZitostech k riistu. Jedna se o nejvyssi potiebu z Maslowovi

pyramidy potieb, tedy potieby seberealizace [9].

Aldeferova teorie se od Maslowovi 1i$i pouzitim tii Grovni potieb namisto pécti. Déle, Ze
teorie tii faktori nepfedpoklddd, ze faktory po sobé musi ndsledovat v usporddaném
hierarchickém sledu. Aldefer, na rozdil od Maslowa, ktery tvrdi, Ze jedinec se muzZe
zam¢fovat v daném Case primdrné pouze na uspokojovéani jednoho typu potieb, se domniva,
Ze Clovék muze uspokojovat vice druhli potfeb najednou ve stejném casovém horizontu.
Na rozdil od Maslowa uvaZzuje Aldefer o postupu mezi Urovnémi nahoru i doll. Je zde
poukdzdno na to, Ze jedinec se muZze v radmci svého vyvoje dostat do represivniho stavu a

vrétit se o stupeni niz [18].

2.5. Teorie motivaénich faktoru manazeru Davida McClellanda

Motivacni teorie faktorti manaZerti, nebo také teorie potieby ispéchu Davida McClellanda,
byva velmi Casto vyuZivdna pro rozbor motivacnich potfeb manazeri na vsech fidicich

urovnich. MiiZeme ji rozd¢lit podle drovné motivace zalozené na téchto potiebach:

e Potieba dspéchu - je velmi ¢astd u jedincil, ktefi jsou tvur¢i a iniciativni, radi
hledaji nova feSeni nastalych problémi. Tito lidé maji ze svého uspéchu radost a
jsou jim motivovani k vytvareni novych cilii. Velice Casto se orientuji na sviij

osobni uspéch.

e Potieba piislusnosti - pokud manazer pracuje v tymu, mivd velmi Casto potiebu
ptisluSnosti, nebo také soundleZitosti. Radd udrZzuje ptitelské vztahy s jinymi
osobami, jsou pro n¢j dulezité jejich zdjmy. Tito lidé maji minimdlni potfebu
prosadit se, zejména proto, aby se nesetkali s moZnym provinénim vuci tymu.

e Potifeba moci — je velmi charakteristickd pro vedouciho manaZera, ktery ma rad
v kolektivu dominantni postaveni, rdd ovlada jiné osoby a snaZi se jejich chovani
ovlivnovat [13].

Vev s

Podle McClellanda je moc nejdulezitéjSim stavebnim kamenem tspéchu manazera. Jeho
teorie je kritizovdna kviili nemoZnosti se potfeby naucit. Podle nékterych jsou potieby

vrozené, nebo se ziskdvaji v détstvi, a je velmi t€zké, takika nemozné, je v dospé€losti menit.
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2.6. Teorie oéekavani Victora Vrooma

vvvvvv

Vroomem, ktery ji uvefejnil v roce 1964. Definoval motivaci jako proces, ktery usmériuje
volbu alternativnich forem dobrovolné ¢innosti. Podle né¢j motivace jednat uréitym zptisobem
zéavisi na mife oc¢ekdvani, Ze za Cinnosti budou nasledovat vysledky a také na hodnoté, neboli

atraktivnosti vysledki[18]. Teorie oCekdvani se da vyjadrit nasledujicim vzorcem (1):

Motivace (sila) = hodnota vysledku x ocekdvani vysledku [18] (D

Motivace jedince jednat, at' pozitivni ¢i negativni, je vysledkem piedpokladané
individudlni hodnoty, kterou clovék pfisuzuje ocekdvanému vysledku, ndsobené
pravdépodobnosti, Ze cile dosahne [18].

Pokud piidé€lime jednotlivci velice tézky, pro n€j nesplnitelny tkol, nebude mu vénovat
téméf Zadnou pozornost. Teorie vSak nevylucuje, aby méli manaZeti vysoka ocekavani nebo

aby stanovovali vysoké cile, ale museji sledovat, zda jsou pro né dosaZitelné a pfizpiisobovat

je jejich moznostem [6].

2.7. Teorie ,,Z‘* Williama Ouchiho

Tato teorie ,,Z vyvinutd Williamem Ouchim v 70. letech 20. stoleti je vlastn¢ jakasi

Vv s

aplikace japonského systému do americké kultury. NejdilezitéjSimi body této teorie jsou:

¢ Dlouhodobé zaméstndni - znamend, Ze pracovnici poskytuji organizaci, ve které

pracuji, vérnost. Jsou zde zaméstnani dlouhodobé, nejlépe cely Zivot.

e Shoda pfi rozhodovani — v organizaci probihaji kolektivni rozhodovaci procesy.

Zamgéstnanci i vedeni se snazi dojit ke vzdjemné shodé.

¢ Individudlni odpovédnost — v organizacich se upfednostiiuje prace v tymech.

Kazd4 skupina ma svou vlastni odpovédnost.

e Pomalé hodnoceni a povySovani - provadi se podle ustanoveného potadi, tim se

predpoklada loajdlni chovani.

e M¢én¢ dirazu na specializaci — organizace ddvaji prednost vnitinimu tréninku a

flexibilit¢ zaméstnanct a usiluji o jejich vSestrannost.
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® Volnéji orientovand profesiondlni drdha — standarty a kritéria jsou nahrazeny

hlavnimi tkoly.

e Komplexni zdjem — jednd se o péci a podporu zaméstnancli i mimo pracovisté [18].
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3. JAK SPRAVNE MOTIVOVAT

3.1.

3.2

Problémy nastavajici pri Spatném motivovani

SniZuje se vykonnost, lidé pracuji s minimalnim usilim, a pouze do té miry, nakolik
je to nutné. Casto dochdzi ke zpozd'ovani v plnéni dkoll a ke sniZeni kvality

vykonané prace. Zameéstnanci si hledaji nepiijatelné cesty, jak si praci usnadnit.

Lidé se soustfed’uji spiSe na své osobni zdjmy, jsou pasivni, vytraci se jakdkoli
iniciativa a chut’ zlepSovat se. Jedinci nejsou ochotni ud€lat praci navic, nad rdmec

svych povinnosti.

Miize se zacit objevovat faleSné vykazovani prace, kterd nebyla provedena nebo
podvadéni. Také miiZe zacit dochdzet ke krddezim firemniho materidlu a

pracovnich pomtcek.
Vztahy mezi lidmi na pracovisti se zhorSuji, vznikaji konflikty.

Lidé si zacinaji hledat mozZnosti jak se vyhnout prici. ZvySuje se nemocnost,

absence a fluktuace [3].

Zasady pro uspéSné motivovani

Postih a ohroZeni jistot pisobi velmi silné na moraln¢ slabé jednotlivce. Zejména
ti, ktefi maji sklony zadanou praci neprovést dobie a potiebuji Castou kontrolu.
Musi jim byt neustdle zdiraznovdna hrozba trestu, ktery nastane pifi nesplnéni

povinnosti.

Pro lidi se stfedni drovni mordlky je vhodnou motivaci systém odmén a trestt. Tito
jedinci nemuseji byt svym vedoucim tak casto kontrolovani, protoZe védi, Ze
v pripad¢ dosaZeni dobrych vysledkt je ¢ekd odména.

Lidé s vysokymi mordlnimi kvalitami jsou motivovani projevem tcty, divéry a
spoluprace. Tito jedinci nepotiebuji dohled a kontrola jejich vykonu by méla byt
minimalni.

Pracovnik, ktery je v organizaci novy, oceni Casto radu a pomoc, na rozdil

od zkuSeného zaméstnance, ktery naopak vyzaduje prostor s minimalnimi zasahy

nadfizenych.

23



e Zvlasteé silnym motivaénim néstrojem je osobni piiklad vedouciho. Ten tedy
nemiZe od podfizenych ocekdvat vysoky vykon a vlastni iniciativu, pokud jeho

vlastni vykon neodpovida nastavenym pozadavkim.

e Je dulezité tici, Ze tyto zdsady naplati pro vSechny stejné. I zde existuji vyjimky.
Napiiklad c¢loveék, ktery md laxni piistup praci, mize vyvinout maximdlni mozné
usili u prace, kterd je pro n¢ho zajimava. A naopak 1 velice pracujici jedinec ztraci

motivaci u préace, ktera je pro ného nudna [3].

3.3. Stimulace formou odmény

Pokud jedinec dosahuje urcitych vykont, je vhodnou piileZitosti se zamyslet nad ocenéni

hmatatelnou odménou. MiZzeme sem zahrnout napiiklad:

¢ Firemni automobil — pfestoZze sluZebni automobily nejsou oblibenou odménou
u vSech zaméstnanct, na nékteré muze pusobit piesto velmi motivacné. Je vSak

velmi dilezité znat postoj odménovaného zameéstnance.

® Provize — muzeme ji definovat jako platbu, kterd se ptidava k platu a je vazana
na pracovni vysledky. Je motivujici pouze za predpokladu, jsou-li spravné
nastavena pravidla pro jeji udileni. Provize by mcla byt udélovdana pouze
jednotlivci, pokud je urcena skupin€, muze ztratit motivacni efekt. Jeji vyplaceni
by mélo byt spojeno s urcitou Cinnosti a vysledky. Musi byt jasné stanovena
pravidla pro vypocet. Plati také zdsada, Ze ¢im Castéji je provize vyplacena, tim mé
vétsi motivacni efekt. Tedy provize, kterou jedinec dostane jednou mésicné je pro

n¢j mnohem vétsi motivaci pro dalsi vykon, nez provize vyplacend rocng.

¢ Finanéni pomoc — jednd se o penéZni prostfedky, které jsou poskytoviny
na pujcky, bydleni, Zelezni¢ni ro¢ni jizdenky, Zivotni pojisténi apod. Tento balicek

vyhod muze byt udé€len jako vyjadieni uznani dobrych vykont.

e Penze — pro mladé lidi neni tento motiva¢ni ndstroj pfili§ atraktivni. Penzijni

vyhody a poradenstvi jsou spiSe pro zaméstnance ve stiednich letech.

e Podil na zisku, bonusy, podilovd schémata — vSechny tyto moZnosti vydélku
nad rdmec béZné mzdy, poutaji zaméstnance ke spoleCnosti a jsou vztahovény
k vykonim. Toto je velmi cenénd forma motivace. Je velice dulezité, aby bylo
zajisténo profesiondlni vedeni a poradenstvi, aby byla spravné nastavena pravidla.
Tato forma motivace neni u¢innd okamzité, ale svou ulohu plni po zhruba péti

letech.
24



¢ Dovolend — je spojena s rodinnym Zivotem. Délka a moZnost volby obdobi Cerpédni

dovolené jsou pro zaméstnance velmi dulezitymi faktory.

e Pohybliva pracovni doba — jedna se o velmi moderni trend ve vztahu zaméstnance
a jeho prace. Miuze byt napiiklad soucdsti vérnostniho balicku hodnoceni

zamestnance [6].

3.4. Hlavni charakteristiky uspéSného manazera

Mezi nejdilezitéjsi charakteristiky dspéSného manazera patii predevsim schopnost vést
lidi, tedy vidcovské schopnosti. Tato charakteristika velice tzce souvisi se sebedivérou,
pfirozenou autoritou, charisma, strategickym mys$lenim, nadhledem a dobrym dsudkem. Dalsi
charakteristikou, kterd je pro manaZera nezbytnd, jsou osobnostni piredpoklady, tedy osobni
zralost, rozvaha, skromnost, loajalita, slusnost, osobni odpovédnost a mordlka. Do tieti
skupiny charakteristik uspéSného manazera lze zafadit orientace na vysledky a cil. Jednd se

zejména o vysokou vykonnost, rozhodnost, cilevédomost, vydrZ a tzv. tah na branku [4].

Vlastnosti kazdého c¢loveéka lze rozdélit na vrozené a ziskané. U manaZera lze mezi

vlastnosti vrozené zaradit:
e potiebu fidit
® potiebu moci
® empatii — jednd se o schopnost vcitit se do pocitl jiného ¢loveka.

Mezi ziskané vlastnosti, které by mély dopliiovat vySe zminéné vlastnosti vrozené, patii

dobra télesnd a dusSevni kondice, znalost metod fizeni a ekonomickych teorii apod.[17]
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