Univerzita Pardubice

Fakulta ekonomicko-spravni

Obchodni a prodejni motivace

Bc. Lucie Gottwaldova

Diplomova prace
2015



ZADANI DIPLOMOVE PRACE

(PROJEKTU, UMELECKEHO DILA, UMELECKEHO VYKONU)

Jméno a pfijmeni: Be. Lucie Gottwaldova

Osobni cislo: E12493

Studijni program: N6208 Ekonomika a management
Studijni obor: Ekonomika a management podnikn
Nazev tématw: Obchodni a prodejni motivace
Zaddvajici katedra: Ustav spravnich a socidlnich véd

Zidsady pro vypracovdani:

Cilem price je metodou analyzy vyvhodnotit zpisoby obchodni a prodejni motivace obchod-
nikil. Vyhodnoceni provést komparativni metodou s firmou zabyvajici se podobnou &innosti.
Shrouti zjifténych skutefnosti metodou syntézy. V piipadé identifikace problémi, ndvrh na
opatieni.

Osnova:

- Vymezeni zdsadnich pojmi t¥kajicich se motivace a stimulace.

- Charakteristika vybrané spolefnosti.

- Provedeni analyzy procesu motivace a stimulace ve vybrané firmé.
- Zhodnoceni vysledki analyzy, doporuceni a navrhy ke zlepSeni.



Rozsah grafickych praci:

Rozsah pracovni zprivy: ceca 50 stran

Forma zpracovani diplomové prace:  tiSténa,elektronick4
Seznam odborné literatury:

ARMSTRONG, M. Rizeni lidskyeh zdroji. Pfel. J. KOUBEK. 10. vyd. Praha:
Grada Publishing, 2007. 789 s, 978-80-247-1407-3.

FORSYTH, P. Jak motivovat svij t¥ym. 1. vyd. Praha: Grada, 2009. 98 s. ISBN
9T78-80-247-2128-6.

KIM, S. H. Tisic a jeden zplisob jak motivovat sebe i druhé. 2. vyd. Praha:
Management Press, 2003. 162 s. ISBN 80-726-1078-3.

PLAMINEK, J. Vedeni lidi, tymi a firem: prakticky atlas managementu. 4.,
zcela pieprac. vyd. Praha: Grada, 2011, 157 s. ISBN 978-80-247-3664-8,

ROBBINS, 5. P., DECENZO, D.A. Fundamentals of management essential
concepts and applications. 6th ed., internat. ed. Upper Saddle River, N.J:
Pearson, Prentice Hall, 2008. 454 s. ISBN 978-013-5031-7T11.

Vedouei diplomové prace: Ing. Karel Satera, Ph.D., MBA fr
Ustav spravnich a socidlnich véd =~ — "\~ /;f '-g\

Datum zaddni diplomové prace: 29, zail 2014
Termin odevzdani diplomové prace: 30. dubna 2015



PROHLASENI

Prohlasuji, Ze jsem tuto praci vypracovala samostatné. Vesker¢ literarni prameny a informace,

které jsem v praci vyuzila, jsou uvedeny v seznamu pouzité literatury.

Byla jsem seznamen stim, Ze se na moji praci vztahuji prava a povinnosti vyplyvajici
ze zakona €. 121/2000 Sb., autorsky zakon, zejména se skute¢nosti, Ze Univerzita Pardubice
ma pravo na uzavieni licen¢ni smlouvy o uziti této prace jako Skolniho dila podle § 60 odst. 1
autorského zdkona, a s tim, ze pokud dojde k uziti této prace mnou nebo bude poskytnuta
licence o uziti jinému subjektu, je Univerzita Pardubice opravnéna ode mne pozadovat
pfiméfeny piispévek na uhradu nédkladt, které na vytvofeni dila vynalozila, a to podle

okolnosti az do jejich skute¢né vyse.

Nesouhlasim s prezen¢nim zpiistupnénim své prace v Univerzitni knihovné.

V Pardubicich dne 31. 3. 2015 Lucie Gottwaldova



PODEKOVANI:

Rada bych na tomto misté podékovala zejména svému vedoucimu prace, Ing. Karlu Saterovi,
Ph.D. MBA, za jeho cenné pfipominky, rady a odbornou pomoc pii zpracovani diplomové
prace. Déle bych rada pod€kovala zastupcim spolecnosti Green Ways s.r.o. a Mary Kay
(Czech Republic), s.r.o. za jejich pomoc, dulezité informace a poskytnuté materidly. Mé

podékovani patii také celé rodiné za podporu v dob¢ studia a pii psani diplomové prace.



ANOTACE

Diplomova prace ,,Obchodni a prodejni motivace “ se zaméruje na problematiku motivovani
a stimulovani lidi. V pocatku jsou definovany zakladni pojmy z oblasti managementu,
podnikani a motivovani lidskych zdroju. Dadle se zde autorka veénuje motivacnim teoriim,
vztahu motivace a typu osobnosti a také motivacnimu programu. Cilem prace je analyza
motivacniho programu ve dvou konkrétnich spolecnostech. V zaveru prdce je provedeno
zhodnoceni a doporuceni pro upravu motivacnich programii firem.

KLiCOVA SLOVA

Motivace, stimulace, MLM, management, podnikani, motivacni program podniku

TITLE

Business and sales motivation

ANNOTATION

The thesis "Business and sales motivation” focuses on the issue of motivating and stimulating
people. First, there are basic concepts of management, business and motivation of human
resources. Further, the author devotes motivational theories, the relationship between
motivation and personality type and also motivation program. The aim of this work is the
analysis of the incentive program in two specific companies. In the conclusion is an
assessment and recommendations for treatment of motivation programs companies.

KEYWORDS

Motivation, stimulation, management, business, company motivation program
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Uvob

v podnikatelské ¢i neziskové sféte. Obzvlast¢ v podnikani je pro dosazeni firemnich cilt
velmi podstatné, jaci lidé ve firmé pracuji a jaké podavaji vysledky. Je znamo, Ze pracovnici
dosahuji vy$§i vykonnosti, pokud jsou dobfe motivovani a stimulovani. Ukolem
managementu je tedy cilen¢ a spravné stimulovat pracovniky, tak aby byly splnény firemni
cile a samotni pracovnici byli spokojeni. Proces motivace a stimulace je ale ¢innost velmi
naro¢na a spravn¢ nastaveny motivacni systém je velmi dilezity. Diplomova prace se proto
zaméfuje na motivovani, stimulovani a odménovani ve firm€ podnikajici systémem
multi-level marketingu. V tomto podnikatelském odvétvi je systém stimulace a motivace
casto velmi specificky. Obzvlast¢ v multi-level marketingu je velmi dulezité, aby byli lidé
dobfe motivovani. Pracovnici zde nejsou stimulovani k akci samotnou povinnosti prace, jako
je tomu v piipad¢ zaméstnani. Jejich prace obnasi prodej produktu a tvorbu pracovniho tymu.
Spravnym nastavenim motivacniho programu muze riist obrat i pocet zainteresovanych lidi ve

spole¢nosti.

Pokud jiZ multi-level marketingova spole¢nost ¢i klasicky podnikajici firma mé vytvoreny
motivacni program, o jeho sprdvném nastaveni se lze snadno piesvédCit dvéma zpisoby.
Prvni znich je dotaznikovym Setfenim u pracovnikli spole¢nosti, kdy se zjiStuje jejich
spokojenost s motivaénim programem ve firm¢. Ten druhy zpiisob je provést porovnani
motivacniho programu s programem jiné spolecnosti, kterd podnika obdobnym zplsobem.

Druhy zptisob analyzy je hlavnim tématem této diplomové prace.

Cilem prace je metodou analyzy vyhodnotit zpiisoby obchodni a prodejni motivace
obchodnikii. Vyhodnoceni provést komparativni metodou s firmou zabyvajici se
podobnou cinnosti. Shrnuti zjiSténych skuteCnosti metodou syntézy. V pripadé

identifikace problémi, navrh na opatieni.

Prace je rozdélena do deseti kapitol. Prvni kapitola se zaméfuje na objasnéni problematiky
pojmu management a podnikéni a jejich vztahu k motivaci. Ve druhé kapitole jsou objasnény
zakladni terminy tykajici se motivace, stimulace, vztahu mezi motivaci a stimulaci, a také
zasady spravné motivace. Treti kapitola se vénuje motiva¢nim teoriim, ze kterych mohou
vedouci pracovnici vychazet v piipadé motivace a stimulace spolupracovniki. Ctvrta kapitola
se vénuje problematice motivace a stimulace raznych typti osobnosti. Zde se vychazi
z ptredpokladu odlisnosti kazdého Clovéka a z toho vychazejici potfebé uzptsobit stimulacni

prvky kazdému typu osobnosti. Patad kapitola je vénovand motivacnimu programu a jeho
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idealni formé a struktufe v organizaci. Sestd kapitola je jiz prakticka a piiblizuje vybrané
spoleCnosti uréené k analyze motivaénich programi. Pro analyzu byly vybrany dvé
spole¢nosti, které jsou si velmi podobné pravé typem podnikéni v multi-level marketingu,
dale pak podobnym typem produktového portfolia. Motivacni programy téchto spolecnosti,
Green Ways s.r.o a Mary Kay (Czech Republic), s.r.o., jsou popsany v dalSich kapitolach.
Sedma kapitola se vénuje motivatnimu programu spole¢nosti Green Ways s.r.o. a osma
kapitola spolecnosti Mary Kay (Czech Republic), s.r.o. Devata kapitola jiz obsahuje
komparaci motivace a stimulace spole¢nosti v oblasti odménovani, vzdélavani a rozvoje,
pracovniho prostiedi a dalSich odmén. V desaté kapitole je provedeno zhodnoceni
a doporuceni zmén v motivacnich programech pro vedeni obou spolecnosti, které by jim mélo

pomoci k vylepseni stimulace lidi v organizaci.
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1 PODNIKANi A MANAGEMENT

1.1 Podnikani

Jak bude dale zminéno, management ma za kol dosahovat urcitych zdméra a cilu.
Z hlediska cilti se rozliSuji organizace podnikatelské a neziskové. Smyslem neziskovych
organizaci neni prvofad¢ dosahovani zisku ¢i napf. zvySovani podilu na trhu, ale jde o jiny
zamgér, jako je tfeba zdmér socialni, zdravotni ¢i kulturni apod. Podnikatelské subjekty usiluji
o pozitivni ekonomické efekty, jako napt. dosahovani zisku, zhodnocovani kapitalu,

zvySovani podilu na trhu apod. [33]

Novy obcansky zakonik definuje podnikatele takto [36]: "Kdo samostatné vykondava na
viastni ucet a odpovédnost vydélecnou cinnost zivnostenskym nebo obdobnym zpiisobem se
zdamérem Cinit tak soustavné za ucelem dosazeni zisku, je povazZovdan se zretelem k této

¢innosti za podnikatele.”
V Ceské republice pocet nové zalozenych firem i celkovy podet firem roste. [16]

Obzvlasté pro nove vznikajici firmy je dulezité ziskat spravné lidi a tyto lidi motivovat
a stimulovat tak, aby byly pro podnik prospésni. Dosazeni vSech firemnich cilii a prosperity
podniku lze jen se spravné zainteresovanymi a motivovanymi lidmi v podniku. Také proto se

tato prace zaobira problematikou motivace v podnikatelské ¢innosti.

1.2 Management

Management je slovo piejaté z anglictiny, v ¢esting je tento vyraz podobny fizeni, vedeni,
ovladani dosahovéni ¢i vladnuti. V souvislosti s vedenim lidi by mohl byt management
vysvétlen jako proces vytvareni zdzemi, ve kterém tymy sloZené z jednotlivcl uskuteciuji
pfedem zvolené cile. Managementem je také oznacovana védni disciplina. Management zde
zobrazuje uspofadany soubor poznatki, vétSinou ziskanych z praxe, které jsou formulovany
jako navody ¢i jako vhodné principy pro vedeni. Pojem management mutze také oznacovat
skupinu vedoucich pracovnikl v podniku. Hlavni tlohou managementu je zajisténi spravného

chodu organizace, vysokého pracovniho vykonu, dosahovani vysledkt a cili. [34]

Manazeti, jakoZto vedouci pracovnici, jsou hodnoceni nejen na zaklad€ vlastni prace, ale
1 na zdklad¢ pracovnich vysledkli svych tymt. Cilem manaZera by mélo byt zajiSténi
spravného chodu organizace a dosahovani firemnich cilli, proto je potieba rozvijet pracovni

tym, lidi v tymu i sebe, jako spravného vedouciho.
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Dle Patricka Forsytha [11] jsou funkce manazera v podniku planovani, ndbor a vybér lidi,
organizovani, instruktaz a rozvoj, motivace, kontrola. Podle Petera Druckera [9] jsou funkce
manazera tyto: stanovovani cili, organizovani, motivovani a komunikace, rozvijeni lidi
a méfeni. Jak je vidét, funkce manazera se podle jednotlivych odborniki lisi, pfesto v nich lze
nalézt urcité zakladni funkce, které jsou prufezové. Tyto funkce jsou rozhodovani, planovani,
vedeni lidi a motivace, organizace a kontrola. Podrobnéji budou jednotlivé funkce zminény

v nésledujicich podkapitolach.

1.2.1 Rozhodovani

Rozhodovani je jednou z nejvyznamnéjsich ¢innosti manazera, ktera se prolina do vSech
dalsi ¢innosti, at’ uz do planovani, organizovani ¢i do vedeni lidi a kontroly. Tato zékladni
funkce manazera znamena uskute¢fiovani volby, vybéru z variant. Cile, kterych chce
spole¢nost dosdhnout, by mély byt jasn¢ stanovené. Pfijiméni rozhodnuti o tom, jakym
zptsobem budou tyto cile naplnény, je v kompetencich vedoucich pracovniki. Casto se pii
své praci museji spoléhat jen na své zdroje, moznosti a schopnosti, i kdyz maji k dispozici

podpiirné nastroje a techniku, podle nichz se rozhoduyji.

1.2.2 Planovani

Tato manaZerska aktivita je zaméfena na budouci vyvoj spole¢nosti, uréuje co se ma stat
a ¢eho se ma dosdhnout. Planovani je Cinnosti, kterd predchazi vSem nasledujicim funkcim
manazera. Tato funkce zahrnuje vymezeni cili a cest, pomoci kterych se dosahne vytycenych
cili. Planovani je ¢innost, bez které se zadné organizace neobejde, protoZze co se neplanuje, to

se nefidi. Vysledkem planovaci funkce by m¢l byt plan. [34]

1.2.3 Vedeni lidi a motivace

Vedeni je proces ovliviiovani lidi takovym zpisobem, aby jejich Cinnost pfispivala
k dosahovani podnikovych a skupinovych cili. Jednou ze zakladnich schopnosti manazera je
tedy schopnost vést lidi. VétSinou se tato schopnost interpretuje jako schopnost vést,

usmeériovat, stimulovat a motivovat spolupracovniky k naplnéni vyty¢enych cilt. [34]

Vedeni lidi v sobé zahrnuje sloZku rozvoje schopnosti pracovnikli a vzdélavani. V dnesni
dob¢ velkych zmén v obchodnim svété je tieba pracovniky vzdélavat a rozvijet. A to nejen
kvali zménam zvnéjsku, kterym je tieba se prizplisobovat, ale 1 kvlili osobnimu rozvoji lidi,
aby byly naplnény jejich potfeby. V ramci motivace a habilitace, tzn. dosazeni stavu, kdy

schopnosti ¢loveéka odpovidaji pozadavkiim a narokiim na Cinnosti, které ve firmé vykonéva,
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muze firma volit z riznych metod vzd€lavani. Mohou to byt dle Plaminka [25] Skoleni
a tréninky nebo poradenstvi a koucovani. Nésledujici obrazek ukazuje rozdeleni téchto metod

pravé podle Plaminka.
PRAXE

([dovednosti)

TRENINK . KOUCOVANI

=

-,
L

[ trenér) [— koué)

Diraz na objedndvini
a osvojovdni dovedn

OBECNY : : SPECGIFICKA
POHLED .'-'laélml' m:d}ﬁu:r:,rl:h Heseni skLEFEnych TEMATA
siuaci v prostiedi kurzu sifuaci v prostiedi fimmy (realita)

{modely)

SKOLENI PORADENSTVI

Diliraz na pfeddvini
a fooovidni Znalost

(— lektor) {— konzultant)

TEORIE
(znalosti)

Obrazek 1: Rozhodovani o formé habilitace vzdélavanim

Zdroj:[25]

Skoleni a trénink jsou metody, které se snazi modelovat realitu. Po absolvovani miize byt
vysledkem znalost mnoha principii a dovednosti, které mlze ucastnik vyuzit i pii zméné
pracovnich podminek. Do praxe bude moci absolvent uvést nové, spiSe jen obecnéjsi
schopnosti. Poradenstvi a koucovani nauc¢i ucastniky konkrétnim schopnostem piimo
souvisejicim se specifickou ¢innosti, kterou by méli vykonavat. Pokud se ovSem zméni
podminky v jejich préci, tyto konkrétni postupy, které se naucili, jiz nemuseji byt pouZitelné.
Zminéné metody lez rizn€ kombinovat pro dosaZeni ideédlnitho vysledku motivace

a habilitace. [25]
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V posledni dobé¢ stoupla dualezitost motivace pracovnikli 1 celych pracovnich kolektiva
jako jedné ze zakladnich soucasti vedeni lidi. Vznikaji celé motivacni systémy, jejichz
filosofie je zaloZzena na pobidkach hmotnych i nehmotnych. Pojmy tykajici se motivace

a motivacnich programt budou ptiblizeny v nasledujicich kapitolach. [33]

1.2.4 Organizovani

Organizovani znamena rozdélovani celkového mnozstvi tikolit do fady procest a Cinnosti
a v navaznosti na to i1 stanoveni nastroji, které by meély zajiStovat, Ze tyto procesy budou

vykonavany efektivné a ze odpovidajici ¢innosti budou koordinovany. [1]

Pod pojmem organizovani se zkracen¢ rozumi vymezeni vzajemnych vztahli mezi lidi
a prosttedkl pfi plnéni urcitych zdmérd. V uzké spojitosti s organizovanim je vytvoreni
vnitini struktury firmy, kterd vyplyva ze dvou faktorii, z d€lby prace a z télesné i dusSevni
kapacity ¢lov€ka. V souvislosti s pojmem organizovani je pro firmu dulezité vydefinovat tzv.
organiza¢ni pyramidu, neboli hierarchické uspofadani organizace a rozdéleni pravomoci.
Spoluprace lidi v organizaci bude mnohem efektivnéjsi, jestlize budou znat své ukoly
v tymove praci a jejich vzajemny vztah s ostatnimi. Vytvéafeni a udrzovani téchto uloh

a systémil je podstatou funkce organizovani. [33]

Vhodna organizace prace, ale i pracovni systém a organizacni struktura jsou prvek, ktery
v lidech bud mohou vyvolavat piijemné dojmy, nebo pocity chaosu a napi. velké
administrativni zatéze. To jsou faktory, které lidi mohou demotivovat, nebo pokud jsou

spravné provedeny, tak vhodné motivovat a zptijemmnovat jim pracovni vykon. [11]

1.2.5 Kontrola

Kontrolni ¢innosti jsou praktikovany manazery na vSech trovnich fizeni jako forma zpétné
vazby. Smyslem kontroly je ziskat duivéru, jistotu, Ze se realita vyviji zddoucim smérem
a vytyCenych cili bude dosazeno. Podstatou kontroly tedy je kritické zhodnoceni reality
s ohledem na stanovené zaméry. Uelem kontroly neni jen informovat o souasném stavu
(tzn. zpétna vazba), piipadné likvidace nedostatkll ¢i naprava nesrovnalosti, ale pfedevsim je

to jeji preventivni vliv.

Pokud je kontroly pracovnikt piilis, mize pracovnik citit nedostatecnou diivéru manazera,
a to miZe nasledné vést k opaku motivace, tedy k demotivaci. Naopak malo kontroly miize
svéd¢it o malém z4jmu ze strany vedeni firmy vzhledem k praci zaméstnance. Dulezité je
tedy, aby méla kontrola preventivni G¢inek a svédcila o zainteresovanosti manazera, ne aby

znamenala pfiliSnou nedtavéru v lidi. [11]
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Jak jiz bylo zminéno, motivace bude podrobnéji rozebrana v dalsi kapitole. Dulezité je

vSak zminit, ze na jednu stranu je motivace s6lovy ukol, kterému by mél vedouci pracovnik

vvvvvv

kontrola ¢i planovani. Na druhé strané ale mizeme motivaci spatiovat alesponi ¢astecné ve

vSech zminénych manazerskych funkcich. [11]
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2 ZAKLADNIi TERMINOLOGIE

2.1 Motivace

Motivace je vnitini pohnuti, které podnécuje, vybizi k akci. Kim Sang ve své knize

[18] definuje motivaci takto:

,Motivace je sila vyvolavajici chovani zamérené na uspokojeni urcité potieby.
Motivace je mocna sila, ktera je pricinou naseho jedndni. Neni to néco, co bychom mohli

¢

pozorovat — je to sila zpiisobujici urcité konkrétni jednani.

Spravny vedouci pracovnik, by se mél vénovat otazce: Co clov€ka, zaméstnance,
spolupracovnika motivuje? To je velmi dilezité zejména pro manazery, protoze motivace
velmi souvisi s vykonnosti ¢lovéka. Motivace usmérituje naSe chovani a jednani pro dosazeni

urcitého cile. [19] [29]
To jak uzce souvisi motivace a vykon pracovnika vysvétluje Dédina ve své knize [8].
Vykon je podle n¢j vysledkem kombinace motivace a schopnosti daného ¢lovéka.
vwkon = f (schopnosti x motivace) (1)
Chce-li manazer zlepsit vykonnost organizace, musi se soustiedit na motivaci pracovniki
a také na to, aby své sily smétovali k naplnéni cili a zamért organizace.

O tom, jak je prospéSné spravné motivovat pracovnika, aby byl samostatnou, silné
vyburcovanou osobnosti k akci, piSe Vaclav Rathousky v knize Joy Management [25] takto:

., Motivovaného, byt' mizerné planujiciho snilka zastavi jen smrt, nebo uspéch... .
Motivace x manipulace

Pro spravnou komunikaci a podporu spolupracovniki je dilezité rozliSovat motivaci
a manipulaci. Vhodné je samoziejm¢& vyvarovat se manipulaci a spravné lidi stimulovat/

motivovat. Kim Sang definuje rozdil mezi manipulaci a motivaci takto [18]:
., Motivace spociva v podnécovani k jednani, které je pro cloveka potrebné a které sam
nedokdze zacit nebo dokoncit. Manipulace naopak stavi na klamani, které vede cloveka

k jednani, jez by jinak moznd neuskutecnil.

Zatimco motivace bere v potaz potieby a z4jmy motivované¢ho, manipulace tyto zajmy
bud’ pomiji, nebo je dokonce i poSkozuje. Z hlediska moralniho je manipulace neetickou

praktikou a jak jiz bylo zminéno, nejen manazeti by se ji méli vyvarovat. [25]
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2.1.1 Motiv

Aby byla motivace u¢inn4, je potfeba pochopit motivy jednani dan¢ho ¢lovéka. Motivy
jsou faktory, které lidi ovliviuji a které si lidé sami vytvaieji, aby se urCitym smérem
posunuli. Motiv je tedy urcita vnitini pohnutka, ktera podnécuje jednani k uspokojeni urcitych
potteb. Motivy lze délit na priméarni (potfeba kysliku, potravy, ...) a sekundarni (potieba

seberealizace, sdruzovani, sdilenti,...).

2.1.2 Zdroje motivace

Pro spravné pochopeni motivace je dulezité védét, jak motivace vznikd a z ¢eho prameni,
tedy co je zdrojem motivace. Za zdroje motivace jsou povazovany veskeré skutecnosti, které

vytvareji motivaci. Mezi ty zakladni zdroje vnitinich hybnych sil ¢lovéka patii [5]:

e potieby - hlavnim znakem potieb je prozivany nedostatek
e navyky - nadvyk lze definovat jako opakovany, fixovany a zautomatizovany zpisob
¢innosti ¢loveka v urcité situaci
e zajmy - zdjem je trvalejSim zamétenim cloveka na urcitou oblast jevl ¢i predmétu,
ktery se béhem zivota vyviji a méni
e hodnoty - v pribéhu Zivota Clovek ziskava zkuSenosti, poznava a zaZziva nové véci
a situace, které utvareji jeho hodnotovy systém
e idealy - vzor, dokonaly stav nebo objekt, ke kterému ¢loveék smétuje.
Z hlediska motivace je dulezité zminit, ze lidé Casto jednaji praveé podle téchto vnitinich
hybnych sil, at’ uz z divodu nenaplnéné potieby, ndvyku, osobniho z&jmu, hodnotového

systému ¢i vlivem osobniho vzoru.

Pro manaZery je dilezité pochopit to, co jiz kdysi fekl Antoine de Saint-Exupéry: ,, Chces-
li postavit lod, nesvolavej bubnem muze dohromady, aby si obstarali drevo, pripravili
nastroje a rozdeélili ukoly, nybrz je nauc touze po nekonecném mori." Jinak teceno, pokud
chce manazer v tymu spravné motivovat clovéka, mél by se zaméfit na jeho vnitini touhy.
Vhodné je ukazovat pracovnikovi kol ¢i praci v pfijatelném thlu pohledu na véc tak, aby

pochopil celkovy vyznam cile a pfijal jej za sviij.

2.1.3 Proces motivace
Pfi motivovani lidi je dulezité veédét, ze zalit motivovat jeSté neznamend UspeéSné
dokonceni a dosazeni kyzenych vysledkd, tedy motivovaného ¢loveéka. Velmi zalezi na tom,

jestli jsou splnény vSechny tfi slozky motivace podle Armstronga [3], tedy:

20



e smér — co se Clovek pokousi dé€lat (jestli postupuje sprdvnym smérem, déla
spravnou vec);
e (sili — s jakym tsilim a pili se o to pokousi;
e vytrvalost — jak dlouho se o to snazi, jak je vytrvaly.
Dale je velmi dobré védét, jak proces motivace funguje. Jednoduché schéma procesu

motivace znazornuje obrazek Cislo Obrazek 2: Proces motivace niZe.

J Stanoveni cile

Potfeba Podniknuti knokd

Dosazeni cile F

Obrazek 2: Proces motivace

Zdroj: [3]

VySe zobrazeny model naznauje, Zze proces motivace je iniciovan védomym nebo
mimovolnym zjisténim neuspokojenych potieb. Potieby, které nejsou uspokojeny, vytvareji
touho néceho dosdhnout nebo néco ziskat. Stanovi se tedy cile, které uspokoji tyto potieby,
dale pak kroky a chovani, které¢ k cili vede. Pokud jsou cile dosazeny, objevi se nové potieby

a cely proces se opakuje. [2]

2.2 Demotivace

Opakem motivace je demotivace. Ta se da charakterizovat jako proces ztraty zdjmu
o n¢jakou véc nebo cCinnost. Pro vedouci pracovniky je dilezité veédét, co pracovniky
demotivuje, aby tyto vlivy eliminovaly a zamezili tak oslabovani motivac¢nich a stimula¢nich
programi. Pfitomnost demotivatori se casto vyznacuje vysokou fluktuaci pracovnikd

a pracovni absenci. [6]

2.2.1 Demotivatory

Demotivator je to, co lidi demotivuje v akci 1 v praci. Je to pohnutka, kterd nemotivuje,
naopak ma nezadouci motivacni diisledky. Mezi nejcastéjsi demotivatory ve firmé podle Jana

Urbana [32] patii:
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e projevy nedivéry

e nespravedlivé ohodnoceni — slovni i finanéni

e opomijeni zpétné vazby (to mize vést u pracovnika k pocitim nezajmu ze strany
vedouciho ¢i firmy)

e tolerovani nizké vykonnosti nékterych osob

e jednostrann¢ zamétfené hodnoceni soustfed’ujici se jen nebo predevsim na kritiku

e nerespektovani nebo nedostatecné vyuzivani schopnosti zaméstnancu

e podcenovani ndzora ¢i podnéth pracovnika

e stanoveni nejasnych ¢i asto se ménicich tkola

e vytvafeni zbyte¢nych pracovnich pravidel a omezeni

Elisabeth Haberleitnerovd ve své knize piSe o demotivaci toto [15]: ,,R.K. Sprenger
konstatoval, Ze na vrcholu stupnice demotivace ve vztahu Séfa a pracovnika stoji nediveéra.
Nedivera je tedy spoustecem cyklu demotivace (zacarovany kruh), ktery vidy zacind

u samotného vedouciho. “

Tento zaCarovany kruh lze preruSit zménou postoje manaZera. Jak vypadd zminény

zaCarovany kruh (cyklus demotivace) je vidét na obrazku ¢isloObrazek 3 niZe.

vedouci hodnoti
schopnosti pracovnika
jakeo nizsi, nez jsou (pred-
sudky, jednostranné
informace, malo mu véfi,
osobni antipatie atd.)

pracovnik se zagind vedouci se podle toho
stdle vice chovat tak, chové (verbdlni a never-
Ze se hodnoceni balni signaly; vnima jen
vedouciho potvrzuje to, co odpovida jeho
(déla chyby, vaha, hodnoceni = selektivni
neustdle se na néco vnimani, dava destruktiv-
pta atd.) ni zpétnou vazbu atd.)

demotivovana nalada
pracovnika (sdm si mélo
véfi, rezignuje,
soustfeduje se na své
nedostatky misto na
své silné stranky atd.)

Obriazek 3: Cyklus demotivace
Zdroj: [15]
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Manazer, ktery chce povzbudit svlij tym a zvysit tak vykonnost organizace by mél v prvé
fad¢ projevovat velkou davéru, hodné a vhodné komunikovat se svymi lidmi a davat jim
adekvatni zpétnou vazbu. Také podle Coveyho je nejnizsi Groven komunikace typickd pro
situace, kdy mezi komunikujicimi panuje nizkéd dtavéra. Proto je dulezité pracovat na
vzajemné divéte s pracovniky a zvySovat tak nejen uroven komunikace, ale i motivovanost

lidi ve spolecnosti. Tak je mozné docilit toho, Ze pracovnici nebudou demotivovani. [7]

2.3 Stimulace

Od motivace je tfeba odlisit pojem stimulace. Stimulace je vnéj$im pusobeni na psychiku
¢loveéka, diky kterému dochazi k uritym zménam v motivaci ¢lovéka. Hlavni rozdil mezi
motivaci a stimulaci je tedy v tom, ze stimulace plisobi zvnéjsku, ¢asto diky jednéni néjakého
jin¢ho €loveka. Stimulace predstavuje soubor vnéjSich podnéti, které usmérnuji jednani lidi

a které ptisobi na jejich motivaci.

2.3.1 Stimul

Stimul je vnéj8i podnét, ktery vyvola zmény. Organizace a jeji manazefi miZou poskytovat
stimuly, kterymi zaméstnance motivuji napt. k vy$§imu pracovnimu vykonu. Existuji dva
druhy stimulli a stimulace — hmotné a nehmotné. Stimulem mutze byt témér vse, co je pro
pracovnika dilezité. Zadouci u¢inek stimulu nastane jen tehdy, kdyz je v souladu

s motivacnim profilem ¢loveka a situaci, ve které se nachézi. [1] [34]
Hmotné stimuly

Tento typ stimulace byva nejbéznéji vyuzivanym typem stimulu. Mize mit podobu
penézni (mzda, plat, prémie, odmény) nebo se miize jednat napt. o sluzebni automobil,

notebook, slevy na produkty firmy, zaméstnanecké vyhody, atd.
Nehmotné stimuly

Jedna se o prvky obsazené v pracovni ¢innosti, které maji stimulacni charakter, ale nejsou

hmotného charakteru. Muze jit napiiklad o:

e povySeni a kariérni postup

e vefejné uznani vysledki prace

e zvySovani pracovni odpovédnosti, divery vedouciho pracovnika — vétsi prestiz
e moznost osobnostniho rdstu

e zlepSovani vztaht a prostfedi ve firm¢ apod. [11]
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2.4 Vztah motivace a stimulace

Pojmy motivace a stimulace jsou ¢asto zaménovany. Principidlné€ jde o totéz — o rozhybani
se k akci, o pohnuti. Jde jen o to, jestli pobidky vychézeji zevniti (motivace) nebo zvnéjsku

(stimulace).
Plaminek vyjadtil vztah motivace a stimulace takto [26]:

., Prosta stimulace je jednoducha — davame penize, jidlo nebo jiné Zadouci hodnoty
a clovek vykonava to, co potrebujeme. Ma ovsem jednu nevyhodu — prestaneme-li stimulovat,
vykon se ziejmé zastavi. Motivace poskytuje nadéji, zZe vykon bude pokracovat i bez piisobeni

3

vnéjsich stimulii. I ona vsak trpi velkym neduhem — je slozZita a individudalni.

,, Také motivace je nositelkou obrovské vyhody — pokud se dobre trefite do motivii, které
clovék ma, miuze prdace za priznivych podminek pokracovat i bez prikonu vnéjsich podnétii.
Clovék vykonava ilohu, protoze jej to bavi nebo protoze to povazuje za vyznamné a diilezité.
Vyhoda motivace je ovSem znevazovana velkou nevyhodou: neni to prave jednoducha cesta.
Je treba hodné vedet o cloveku, kterého hodlame motivovat, tak o procesu motivace

samotné. ““ [24]

Nejen z vySe zminéného je jasné, ze problematika vhodné motivace ¢i stimulace je
problematika specifickd a narocna, nicméné pro manazery velmi podstatna. Je potieba znat
tyto rozdily vnéjsi a vnitini motivace a v praxi pouzivat oba zptisoby. Vysledek poté muiize byt

mnohem lepsi, nez pii pouziti jen jednoho typu podnéti.

O tom, jak ,,nebezpecné™ miize byt, kdyz jsou lidé pobizeni jenom zvné¢jSku, piSe Petr
Ludwig ve své knize Konec prokrastinace [20]. Podle néj je problém, pokud si lidé zvyknou
na stimulaci zvnéjSku, piestanou byt schopni délat véci sami od sebe. Kdyz zmizi ,,bic*
zvenci, nedokdZou se motivovat sami. Samotna stimulace v lidech potlacuje jejich budouci

iniciativu, tedy to, Ze oni poté nejsou schopni sami od sebe cokoliv délat.

Podobné o vnéjsi motivaci (stimulaci) piSe 1 Ivo Toman [30]: ,, Motivace zvenci je jako

3

smrad. Za nekolik dni, nebo dokonce hodin sama zmizi.
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2.5 Zasady spravné motivace

Zlaté pravidlo motivace

Plaminek ve své knize [24] definuje tzv. zlaté pravidlo motivace. To tikda, aby manazefi
neptizptsobovali lidi tkolim, ale tkoly lidem. Pokud se manazer snazi ptizpusobit lidi
danému ukolu, bude ho to stat hodné energie a prace, aby je adekvatné stimuloval. Pokud pak
stimulovat pfestane, ztrati lidé diivod ukol déale plnit. Obzvlasté pokud plnéni ukolu
prestaneme kontrolovat. Je tedy jasné, Ze je vyhodnéjsi najit vhodny kol k danému ¢loveku.

Nastupuje zde motivace s velkou mirou nezavislosti na pisobeni vnéjSich stimula.

Dalsi pravidla a zasady, které objasnil Plaminek, jsou uvedena v obrazku ¢isloObrazek 4
nize.
Pravidlo 7:
Aktualni motivy jsou souhrou
vlivu osobnosti, prostiedi a situace

Pravidlo 6:
Pfi miotivaci myslete
na druhého, ne na sebe.

Pravidlo 5: —
Mnohdy staci praci
dobfe definovat a vysvatlit.

Pravidio 4:
Ohava z nepfijemného miZe motivovat
i stejné jako touha po pfijemném.

Pravidlo 3: E___J}
Jini lidé mohou byt citlivi
na jing podnéty nez vy.

Pravidlo 2; |.__
Lické museji byt spokojeni
alespofi 5 nécim. |
Pravidio 1:
MNepfizpusobujte lidi dkalim,
ale Gkoly lidem.

Obriazek 4: Zakladni zasady motivace

Zdroj: [24]

Pravidlo druhé v podstaté tikd, ze absolutni nespokojenost je velmi demotivujici a je
dilezité alesponi ¢aste€na spokojenost. S tim souvisi i1 fakt, jak je dilezité byt spokojeni
v pfitomnosti, neboli vnitini motivace cestou podle Petra Ludwiga [20]. Ten zde popisuje
idedlni styl wvnitini motivace, ktera umoznuje byt Stastny a spokojeny v pfitomnosti

a sméfovat k vytouzené vizi.
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Individualitu kazdého jedince shrnuje pravidlo ¢islo 3. Podle néj kazdého clovéka

motivuje ¢i stimuluje jiny podnét, proto je tieba ke kazdému spolupracovnikovi pfistupovat

velmi individualng. Ctvrté pravidlo popisuje styl motivace ,,cukru a bi¢e“, kdy nis muze

pohénét touha néco ziskat nebo naopak strach z néceho neptijemného. Dulezitost spravného

definovani pozadavka ¢i podrobného vysvétleni prace naznacuje pravidlo 5. To muize byt

krokem, ktery usnadni veskerou snahu o stimulaci. Sestym pravidlem je v podstatd

nesobeckost a empatie pfi jednani a stimulovani druhych. Posledni bod shrnuje dilezitost

uvédomeni si vlivu vhodného nacasovani, prostfedi a typu osobnosti dan¢ho cloveka, pro

uéinnost motivace.

Daéle i Armstrong uvadi deset krokti k dosazeni vysoké tirovné motivovanosti [1]:

1.
2
3.
4
5

Sl

10. Ukazovat lidem, co museji délat, aby rozvijeli svou kariéru. *

Dohodnout se na narocnych, ale dosazitelnych cilech.

Vyjasnit ocekavani toho, jak by se lidé pri vykonavani své prdace méli chovat.
Poskytovat zpétnou vazbu tykajici se vykonu.

Nabizet za dosahovani vysledkit vhodné penezni odmeny.

Nabizet také vhodné nepenézni odmeny, jako je uzndani a pochvala za uspésné
vysledky.

Upozornovat na vazbu mezi vvkonem a odménami.

Vytvaret pracovni role, které poskytuji lidem pocit uspésnosti a prileZitost
k vyuzivani jejich dovednosti a schopnosti a k samostatnému rozhodovani.

Vybirat a rozvijet vedouci tymu, kteri budou schopni efektivne vést lidi a budou je
umét motivovat.

Poskytovat lidem zkuSenosti a vzdelavani, které bude rozvijet znalosti a dovednosti

potiebné ke zlepsovani vykonu.

¢
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3 MOTIVACNI TEORIE

Hlavnim davodem zkoumdni motivace je snaha o pochopeni chovani lidi v rGznych
situacich, Casto v pracovnim vykonu. Pro vedouci pracovniky je dilezité znat optimalni
postupy, jak spravné motivovat své pracovniky. Piistupy k motivaci jsou zalozeny na rtiznych
teoriich motivace. Ty se snazi identifikovat faktory, které¢ ovliviiuji chovani a predevSim
zpusob, jak lidé reaguji na Cinnosti okolnich jedincii a na podnéty z okoli. Teorie motivace
tedy zkouma proces motivovani, proces vytvareni motivace. Existuje mnoho riiznych teorii
pracovni motivace, ale zadna ucelena teorie jak motivovat v pracovnim jednani vytvoiena
nebyla. Nize zminéné teorie pomdhaji uvédomit si, jak slozity je proces motivace, a ze
existuje mnoho zpusobd, jak jej praktikovat. V zdsad¢ existuji tyto typy teorii motivace: teorie

zaméfené na potieby a teorie zamétené na procesy. [19]

3.1 Teorie instrumentality

Tato teorie vychazi z presvédceni, ze pokud délame jednu véc, povede to k véci jiné.
V nejhrubsi podob¢ tato teorie fika, Ze 1idé pracuji pouze pro penize. Lidé budou motivovani,
pokud odmeény a tresty budou piimo propojeny s jejich vykonem. Teorie instrumentality se
objevila v druhé poloviné 19. stoleti, kdyZ bylo tfeba zracionalizovat praci s dirazem na
ekonomické vysledky. Teorie ma své kotfeny v taylorismu, tedy Taylorovych metodach
védeckého tizeni. Taylor tvrdil, Ze je nemoZzné piinutit lidi, aby pracovali vice nez lidé

v jejich okoli, pokud jim to nezajisti znacné zvyseni pené¢zni odmeény. [3]

3.2 Teorie zaméiené na potieby

Tyto teorie hledaji odpovéd’ na otdzku ,,proc¢*, soustfed'uji se na poznani motivacnich
pfi¢in. Jedny z nejznaméjsich teorii, které jsou zaméefené na potieby, jsou Maslowova teorie
potieb, Alderferova teorie motivacnich potieb, McClellandova teorie ziskanych potieb

a Herzbergova teorie dvou faktort.

3.2.1 Maslowova teorie hierarchie potieb

Pravdépodobné tou nejzndmé;jsi teorii motivace je teorie hierarchie potieb podle Abrahama
Maslowa. Podle Maslowa ma kazdy ¢lovek pét zakladnich typl potieb, které jsou usporadany
od téch nejzakladnéjSich az po pottebu seberealizace, naplnéni svého potencidlu. Plati zde, ze
nejdulezitejsi je uspokojit potieby umisténé v zdkladech pyramidy, az poté 1ze v ndvaznosti na

ptedchozi potfeby postupovat smérem vzhiru. [28]
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Jednotlivé urovné pyramidy jsou popsany zde:

1. fyziologické potieby — jidlo, piti, bydleni, sexudlni potteby apod.

2. potieba bezpeci — jistota a bezpeci (napt. v zaméstnani)

3. socialni potteby — pratelé, laska, potfeba sounalezitosti, nékam patfit
4. potieba uznani — prestiz, sebedtivéra

5. potieba seberealizace — sebenaplnéni, dosazeni vlastniho potencialu

Zminénou pyramidu naznacuje obrazek ¢isloObrazek 5 nize.

/ Potieba .
/seberealizace

y:

Potieba uznani

y Socidlni potieby

Potieba bezpeéi

Fyziologické potieby

Obrazek 5: Maslowova hierarchie potieb

Zdroj: upraveno podle [28]

Jak jiZ bylo fe¢eno, Abraham Maslow byl pfesvédceny, Ze v rdmci motivace a stimulace
pracovnikt je pro vedeni spole€nosti a kazdého manaZera podstatné to, ze je dilezité nejdiive
pracovniky stimulovat tak, aby uspokojili zakladni potfeby, tedy materialni potieby a potieby
bezpeci (Casto skrze penézni odmény). Az poté je dilezité zajistit stimulujici pracovni
podminky, bezpecné a pratelské prostredi, dale také uznat a ocenit praci lidi v organizace
a zvySovat prestiz jejich prace. Nakonec je dulezité pamatovat také na seberealizaci
pracovnikii, dat jim prostor k osobnimu rozvoji, pomahat jim ztotoznit se s vizi celé
spolecnosti idedlné tak, aby praci pfijali za své poslani a motivovat je k nalezeni vlastniho

potencidlu v rdmci organizace.
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3.2.2 Alderferova teorie motiva¢nich potieb (ERG)

Clayton Alderfer v roce 1972 zredukoval Maslowovu teorii na tfi kategorie potieb. Jeji
zkraceny nazev ERG tvofi prvni pismena z ndzva jednotlivych potieb z anglictiny. Tyto

potieby jsou podle Alderfera tyto [19]:
1. Existen¢ni potieby (E — Existency)

Existencni potfeby znamenaji potfebu dosahovat a udrzovat rovnovahu
prostiednictvim materidlnich pfedmétt. Jsou to napiiklad tyto potieby: plat,

zaméstnanecké vyhody, pracovni podminky.
2. Vztahové potieby (R — Relatedness)

Uspokojeni téchto potieb zavisi na moznosti sdileni a vzajemnosti. Mize to byt
naptiklad pochopeni, potvrzeni, vliv, vztahy a uznani. Je velmi dulezité, aby vztahy
na pracoviSti byly co moznd nejvice na urovni prtatelstvi, porozuméni

a podporovaly tymového ducha a sounalezitost.
3. Rustové potieby (G — Growth)

Tyto potieby stimuluji k vyvijeni produktivniho a tvirc¢iho Usili. Uspokojeni
rustovych potieb zavisi na moZznosti k riistu, kdy jedinec pracuje sdm na sob¢ a na

svém okoli.

Uspokojenim existencnich potieb vzristd vyznam vztahovych potieb a jejich uspokojenim
roste vyznam ristovych potieb. A naopak neuspokojenim riistovych potieb roste vyznam
vztahovych, ptipadné existencnich. Alderfer tvrdi, Ze miiZe tedy nastat situace nespokojenosti
s vysi mzdy, ktera mize mit své diivody v neuspokojeni vztahovych ¢i ristovych potieb a je

tteba hledat pravé diivody nespokojenosti.

3.2.3 McClellandova teorie ziskanych potieb

McClelland navézal na Maslowa a jeho hierarchii potfeb. Tato teorie je vyuzivana pro

rozpoznani potfeb manazerl a zobrazuje tii irovné motivace zaloZené na potiebach:

e sounaleZitost (potfeby soundleZitosti a kooperace s ostatnimi pracovniky)
e prosazeni se a pozi¢ni vliv (potieba vyznamného, dominantnéjsiho postaveni)
e Uspésné uplatnéni (potieba inovativni a tvlrci prace, potfeba rozhodovani).
Potieba soundlezitosti svéd¢i socidlné orientovanému manazerovi, prosazeni se je typickou
potfebou pro manazerské profese a uplatnéni se je potieba typicka pro ¢innosti nerutinni

a soutézive. [19]
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Kocianova vysvétluje vazbu McClellandovy a Maslowovy teorie potieb takto:

e soundlezitost koreluje s tieti urovni Maslowovy hierarchie, tj. s potiebou lasky
a sounalezitosti;

e prosazeni se a pozicni vliv koreluje se ctvrtou hierarchickou urovni, tj. potrebou
uznani;

e uplatneni souvisi s pdtou nejvyssi urovni, tj. potiebou sebeaktualizace -

seberealizace. [19]

3.2.4 Herzbergova teorie dvou faktori

Herzberg v roce 1957 definoval dvoufaktorovy model satisfaktori (motivacni faktory)
a dissatisfaktorii (hygienické faktory). Herzberg zjistil, Ze v pfipad¢ nenaplnéni hygienickych
faktori dochazi k pracovni nespokojenosti, ale jejich naplnéni nevyvolad pocity pracovni
spokojenosti. Naopak naplnéni motivacnich faktorti je divodem k pracovni spokojenosti

a vys$im vykondm, jejich nenaplnéni ale neni divodem k nespokojenosti. [1]
-Ptiklady hygienickych a motivacnich faktord jsou uvedeny nize dle [11]:
Hygienické faktory
Hygienické faktory Herzberg vyjmenovava nasledovne:

e politika a administrativni procesy spolecnosti
e dohled
e pracovni podminky
e plat
e vztah s kolegy
e osobni Zivot (a vliv prace na néj)
e spolecensky status
e jistota
Motivacni faktory

Jedna se o klicove faktory, jez vytvareji pozitivni motivaci. Jsou to nasledujici:

e dosazeni cile

e uznani

e prdce sama o sobé
e odpovédnost

® postup a rist
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3.3 Teorie zaméiené na proces

Na rozdil od teorii zamétenych na potteby, hledaji teorie zamétené na prubéh motivacniho

procesu odpovéd’ na otazku ,,jak®.

3.3.1 Vroomova teorie o¢ekavani

Teorii o¢ekavani zformuloval Vroom v roce 1964. Ocekavani bylo ptivodné soucasti teorie
valence — instrumentalista — expektace (VIE). Zde valence znamena hodnotu, instrumentalita
je presvédceni, ze pokud ud€lame jednu véc, povede to k jiné, a expektace (ofekavani) je
pravdépodobnost, ze ¢in nebo usili povede k uréitému vysledku. Motivace je pak mozna jen
tehdy, pokud existuje jasn¢ vnimatelny vztah mezi vysledkem a vykonem. Dillezité takeé je,
pokud je vysledek vniman jako prostfedek k uspokojeni potfeb. To znamena, Ze pracovnik
musi nejen vnitiné véfit v cil samotny, ve schopnost cile dosdhnout, ale také tomu, Zze za

dosazeni cile dostanou ocekavanou odmeénu. [1]

Teorie ocekéavani je tedy zalozena na uvédomeni, ze kazdy Clovek vynalozi pracovni usili

podle svého subjektivniho presvédéeni o moznosti dosahnout cile a o jeho atraktivnosti.

Armstrong mluvi o dusledcich této teorie takto: ,,Rozhodujici teorie pro pristupy
k odménovani, tj. Ze musi existovat vazba mezi usilim a odménou (viditelnd spojnice), odména

by méla byt dosazitelna a méla by stat za to. ““ [1]
Tureckiova ve své knize [31] fika, Ze teorii ocekavani Ize vyjadiit jednoduchou rovnici:

MS=ExV 2)
kde:

MS (motivacni sila)

E (expektace, ocekavani) — subjektivni pravdépodobnost, ze Usili povede k urcitému

vysledku

V (valence) — piitazlivost cile, subjektivni hodnota, kterou jedinec piifazuje

oc¢ekavanému vysledku.

Vzorec v podstaté tikd, Ze motivacni sila je rovna soucinu ohodnoceného ocekavani
a preference vysledku. Tedy je-li expektace a valence vysoka, pak je vysoka i motivace. [23]

Tato teorie vysvétluje, pro¢ penéZni odména funguje jen tehdy, pokud je zfejmé propojeni
mezi usilim a odménou. Pokud je odména za vlozené usili adekvatni, poté je vkladané usili

navysovano.
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3.3.2 Teorie cile

Teorii cile zvetfejnili vroce 1979 Latham a Lock, ktefi zdiraznuji dulezitost cilti pro

zvySovani motivace a vykonnosti. [33]

Armstrong uvadi, jak zvysit motivaci a vykonnost [2]: ,, Motivace a vykon se zlepsi, jestlize
lide maji konkrétni specifické cile a tyto cile jsou ndrocne, ale prijatelné

a lidem se dostava zpétné vazby tykajici se vykonu.

vvvvvv

vazba o spravném postupu a vedeni by mélo souhlasit s cili a podporovat je.

3.3.3 Adamsova teorie spravedlnosti

Tato teorie se zabyva tim, jakym zplsobem lidé vnimaji, jak se s nimi zachazi v porovnani
s jinymi lidmi. Tedy, jestli je s nimi zachazeno spravedlivé. Spravedlivym zachazenim je

minéno jednani, kdy je s clovékem jednano stejné jako s jinymi lidmi. [1]

Pracovnik se tedy porovnava s ostatnimi (s tzv. referen¢ni skupinou). Porovnava, jestli je
jeho odména ve vztahu k odvedenému vykonu adekvatni, tedy spravedliva, dale pak jestli je

spravedliva také vici ostatnim kolegim v préci. [33]

3.4 McGregorova teorie XY

Teorii XY publikoval v roce 1960 Dougles McGregor. Na n¢j poté navazal William Ouchi
s teorii Z, kterou publikoval v roce 1981. Teorie XY a Z nejsou klasickou motivaéni teorii,
vypovidaji spiSe o manazerech, ne o pfi¢inach ani o mechanismech lidské motivace. Tyto
teorie ukazuji to, ze presvédceni manazera o lidech vyustuje v jejich rizné piistupy a chovani
k nim. To poté vede i k jinym vysledkiim prace. Tato teorie je velmi dileZita pro spravné
pochopeni toho, jak vést lidi a hlavné jak o nich smyslet a jak je motivovat spravné svym

pozitivnim pfistupem. [28]

Postoj a chovani dle X znamena, Ze pokud je manazer piesvédcen, ze lidé jsou lini, neradi
pracuji a o praci se nezajimaji, potom se podle toho bude tak chovat. Pfikazuje, pozaduje,

dava terminy a ultimata, nenasloucha.

Podle teorie Y je manazer presvédcen, ze pro lidi je prace lidskou pfirozenosti, ze radi
piebiraji zodpoveédnost. Pak jeho chovani bude zakonité jiné nez v ptipad¢ teorie X. Napiiklad

manazer spiSe podnécuje a inspiruje, pomaha a podporuje, nasloucha, atd.
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Teorie Z navic jesté¢ predpoklada, ze lidé maji vysokou miru soundlezitosti s firmou, ze
chtgji, aby ,,jejich” firma byla uspé$na, miluji tymovou praci pro organizaci, atd. Manazer zde
lidem vysoce divétuje, poskytuje jim vysokou miru svobody v tom, co dé€laji a jak to d€laji,
buduje, podporuje a rozviji tymovou spolupraci, rozviji dlouhodobé vztahy s pracovniky,

apod. [28]
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4 OSOBNOST A MOTIVACE

Pro spravné vedeni a motivovani lidi je dulezité pochopit, ze kazdy Clovek je original a je
potieba ke kazdému pfistupovat individualng. Pfedevsim v piipad¢ motivace lidi je dilezité si
také uvédomit, Ze i kdyz je kazdy €lovek jiny, tak urcité spolecné rysy lze najit. To poté muize
velmi dobfe pomoci pfi spravném piistupu k podiizenym a koleglim v praci. Jednotlivé typy
lidi, z hlediska motivace, tak jak je pojmenoval a definoval Plaminek, jsou popsany

v nésledujici podkapitole.

4.1 Motivac¢ni typy lidi a jejich vedeni

Plaminek ve své knize Tajemstvi motivace [24] definuje ¢tyfi typy motivaénich typu lidi.
Jsou to usmérnovatelé, objevovatelé, sladovatelé a zprostfedkovatelé. Kazdy typ ma
specifické vlastnosti a pfistupy k praci. S kazdym typem je potieba zachazet odlisné,

predevsim z hlediska motivace.
Objevovatelé

Tento typ lidi je zaméfeny na uziteCnost a ma dynamické preference. Jejich chovani se
zpravidla projevuje samostatnosti a nezavislosti. Pfitahuje je zdolavani prekazek a vyzvy.
Casto jsou objevovatelé velmi inovativni a jsou tak zdrojem novych myslenek a napadii.
V tomto kvadrantu sidli lidé, ktefi maji velkou inteligenci a nejlepSi predpoklady pro
veédeckou a kreativni praci. Nejsou to moc tymovi hraci, velmi si vazi své svobody a maji

vyraznou fec téla.
Usmérnovatelé

Usmérnovatelé jsou kombinaci dynamiky a zaméfeni na efektivitu. Pfitahuje je mit
moznost vlivu na lidi, usiluji o maximalni volnost a neomezené moZnosti. Velmi citlivé
vnimaji hierarchické uspofddani spolecnosti, dilezity je pro né vertikdlni rozmér
mezilidskych vztahti. Casto jsou usmériiovatelé radi stiedem pozornosti, napiiklad s oblibou
vypraveci vtipl. Jsou pfirozenymi viidei, dobfe prodavaji své myslenky a presvédcuji druhé.
Radi a nadSené soutéZi.

Slad’ovatelé

Tento typ lidi je zamétfeny na stabilitu a efektivitu. Velkou dileZitost pro né¢ maji vztahy.
Vse se to¢i kolem lidi. Na rozdil od usmériovatell, slad’'ovatelé povazuji za dulezity

horizontalni rozmér vztahti. Maji vysoce vyvinutou empatii a krasné vztahy s kolegy.
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Zpresnovatelé

Zptesnovatelé jsou typem lidi, ktefi jsou kombinaci stability a uzitecnosti. Radi by byli
dokonali sami, na rozdil od dokonalé sité vztahd, které vytvareji sladovatelé. Casto jsou
spolehlivi, peclivi a pfisni predev§im na sebe, ale 1 na okoli. Jsou velmi organizovani,
vystupuji a pasobi velmi racionalné a bez emoci. Zpiesiovatelé velmi respektuji autority, tedy

predevsim své nadfizené. Neradi riskuji — to je specialitou objevovateli a usmériiovateltl.

Shrnuti zdkladnich vlastnosti motivaénich typti je uvedeno v nasledujicim obrazku ¢islo 6.

Dynamika
Usmériovatelé Objevovatelé

- sebeprosazovani - samostatnost jednani

- vile vést lidi - aktivita pfi feSeni problémi

- viile koordinovat ¢innosti - netrpélivost

- testovani schopnosti druhych lidi | - hlad po informacich
& |- snaha byt stfedem zajmu - nezavislost a Spatna zvladatelnost | 2
.Z |- poméfovani a tiidéni lidi - racionalni inteligence 5
f) Slad’ovatelé Zpresnovatelé ;qé
M | - vile naslouchat a chapat - vyzadovani poradku )

- empatie a socialni inteligence - skryvani emoci

- ochota uznat odli$ny nazor - pfesné vyjadfovani

- potieba socidlniho kontaktu - sklony analyzovat

- preference spole¢né prace - tendence nepodcenovat detaily

- tolerance odliSnosti - sklony dotahovat ¢innosti

Stabilita

Obrazek 6: Hlavni rysy ¢tyi zakladnich motivaénich typa lidi
Zdroj: upraveno podle [24]

Jak jiz bylo vySe zminéno, s kazdym z vySe uvedenych typu je tfeba zachézet v rdmci
motivace jinak. Objevovatelé jsou ti, co potiebuji vyzvy. Dulezité je, aby védéli jaky je
ocekavany vysledek, ale poté jim nechat volnost. Usmé&riiovatelé jsou typy, ktefi by spise byli
radi v roli viildce nez toho, ktery se musi nechat vést. Proto je velmi obtizné tyto lidi jako
podfizené motivovat. Jednou z cest je davat jim pocit nenahraditelnosti a diillezitosti. DalSim
motivem pro né je pfidéleni jim lidi, které maji v rdmci ukolu ¢i projektu vést. Motivacni typ
sladovatel, naopak uslyS$i na moZznost socialni interakce. Neradi pracuji ve shonu a sami,
takze usly$i na tymovou spolupraci a poklidnou atmosféru. Posledni typ — zpfesnovatel,
potiebuje jasné zadani prace, jejiho vysledku a jednotlivych krokii. Chtéji také veédét, ze se
mohou pfijit poradit, Ze jim je vedouci k dispozici. Pfiklady motivace jednotlivych typi jsou

uvedeny nize v obrazku 7.
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Dynamika
Usmérnovatelé Objevovatelé
- Je to mimotadné dilezité. - Je to mimotadné obtizny ukol.
- Zavisime ted’ jenom na tobg. - Jesteé to nikdo nedokazal.
- Vezmeéte si lidi. - KdyZ to nezvladnes ty, tak uz
- Ptjde to rovnou ke generalnimu nikdo.
8 rediteli. - Je na tobg, jak to ud¢€las. 2
.Z |- Budes pod tim podepsan. - Je to pro lidi do nepohody. 8
é Slad’ovatelé Zpresnovatelé ;qé
M |- Bude to prace v tymu. - Napsal jsem ti postup. -
- Potfeboval bych, abyste tam - M¢ dvefe jsou ti vzdy oteviené.
dohlédl na Lad’u. - Vzorec pro vypocet znas, data
- Oc¢ekavam, ze budes tlumit hadky [ jsou v tomto souboru.
a napéti. - Pdjde o presnost a koncentraci.
- Pomtizes alespon novackim.
Stabilita

Obrazek 7: Motivace motivacnich typt

Zdroj: upraveno podle [24]
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5 MOTIVACNI PROGRAM

Mnoho spole¢nosti nazyva stimulacni program své organizace jako motivacni program,
protoZe pojem motivace je mezi vetejnosti vice rozsifen. Jedna se vSak o terminologickou
chybu. Pro ucely této prace bude stimulac¢ni program nahrazen terminologicky nespravnym,
vsak vice vzitym terminem. Motivacni program organizace obsahuje nastroje ke stimulaci
pracovnikii. Jeho tkolem je ovliviiovani pracovni ochoty lidi, jejich vykonnosti, spokojenosti,
stabilizace a predev§im stimulace k praci. Motivaéni program urcuje zakladni pravidla
pouzivani stimula¢nich prostredktl. Konkrétné se jednd o soubor pravidel, opatfeni a postup,
jejichZ primarnim cilem je dosazeni zddouci motivace pracovnikll a z toho plynouci spravny
ptistup pracovnikll k praci. Spravny motivacni program by mél respektovat obecné poznatky
o motivaci a stimulaci a mél by vychazet zanalyzy motivacni struktury pracovnika

v organizaci. [19]

Idedln¢ by mél motivacni program organizace zahrnovat v§echny typy odmén, aby se vzdy
»trefil do potteb a ptani vSech pracovnikil ve spolecnosti. Model celkové odmény zobrazuje

obrazek ¢islo 8 nize.

TransakEéni
(hmatatelné, hmotnég)
&

Penéini odmény Zaméstnanecké vyhody
e zakladni mzda / plat ¢ dichody
» zasluhova odména » dovolena
¢ penéini bonusy ¢ zdravolni péde
¢ dlouhodobé pobidky ¢ jiné funkénl vyhody
_ + akcie ¢ flexibilita
£ « podily na zisku o
= L
Z 4 » 2
= [=]
'E Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostfedi &=
o vzdélavani a rozvo] na pracovisti ¢ zakladni hodnoly organizace
e vZdélavani a vycvik e slyl a kvalita vedeni
« fizeni pracovniho vykonu e pravo pracovniki se vyjadfil
® rozvoj karniéry s uznani
s Uspéch
« vylvafeni pracovnich mist a roli
(odpovédnost, autonomie,
smysluplna prace, prostor
pro vyuZivani a rozvijeni dovednosti)
« kvalita pracovniho Zivota
e rovnovaha mezi pracovnim
a mimopracovnim Zivotemn
¢ fizeni talentu

v

Relaéni f vztahové
(nehmotné)

Obrazek 8: Model celkové odmény
Zdroj: [3]
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Na obrazku 8 jsou podle Armstronga [3] rozdé€leny Ctyfi zékladni typy odmén. Jsou to
odmény penézni, zaméstnanecké vyhody, vzdélavani a rozvoj a pracovni prostfedi. Horni
kvadranty (penézni a zaméstnanecké vyhody) modelu znamenaji transakéni odmény. Maji
v podstaté penézni povahu a jsou diilezité pro ziskavani a stabilizaci pracovniki. Oproti tomu
relatni odmény (dolni dva kvadranty) jsou nepenézniho charakteru a jsou dilezité¢ pro
zvySovani hodnoty hornich dvou kvadrantti. Nejlepsi a nejsilngjsi pro spravnou stimulaci je

kombinace transak¢énich i relacnich odmén.[3]
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