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UvoD

Bakald&ska prace je &novana problematice motivovani a role matiniah
faktori pro zandstnance. Bvodem pro zvoleni tohoto tématu je ma zkuSenosazep
ve firmé WACKER NEUSON s. r. 0., kde jsemém moznost pozorovat praci

zanestnand a vlivy, které na & piasobi a ovliviuji je pri vykonu povolani.

Cilem mé bakakské prace je identifikovat a popsat predhictvim aplikace
vybranych teorii motivace jednotlivé motird faktory pisobici na zagstnance firmy
WACKER NEUSON s. r. 0. a vyj&d ulohu motiv&nich faktoti v pracovnim Zivat
téchto lidi. V bakal&ské praci se konkré&nzaneiuji na obchodni zastupce firmy,
jejichz motivace musi mit ve spojitosti s jejichapovni pozici negtsi vyznam,
jelikoz tito zangstnanci pinasi firme hlavni finagni prijmy. Zarove také porovnam
vybrané faktory motivace mezi obchodnimi zastupoiechaniky, jejichz prace i role

ve firme jsou zcela odlisné.

Bakal&ska prace je strukturovana do dveasti. Po teoretickém uvodu do
problematiky motivace nasledujést, kde aplikuji konkrétni teorie motivacégmo na
skupinu pracovnik firmy WACKER NEUSON s. r. 0., na jeji obchodni zgxe.

Teoreticka ¢ast pojednava fpdevSim o motivaci samotné. Hdvao jejim
vyznamu, zakladnich zdrojich a procesu, ktery fjienpotivaci zangstnan@ velmi
dulezity. Samotny motivwéani proces ve fir obsahuje mnoheéasti, na které se musi
manazer zasfit a které musi byt co nejlépe propracovany, alg InyoZno motivace
zamestnand@ opravdu doséahnout. Proces itvgednotlivé uUlohy, které musi dobry
manazer sprawnridit a dale jsou dlezité samotné vlastnosti manazera, které maji na
jeho zandstnance veliky vliv. Teoretick&st také zahrnuje jednotlivé teorie motivace,
které vyjaduji rizné pohledy nasnimani motivace za#stnandé. Presto, Zze kazda
teorie hovéi o motivaci jinak, pinasi dilezité informace, které mohou manaiar
pomoci pracovniky Usné motivovat.

Druha ¢ast bakali&ské pracegast o firn€, tvoii souhrn informaci o motivaci
zanestnand firmy. Vychazi z jednotlivych teorii a je zalozena popisu motivace

pracovniki firmy, ktery je podloZen jednak internimi mateyidirmy, a jednak mymi



Sestiletymi zkuSenostmi ziskanymii ppobytu ve firng€, kdyz jsem vykonavala

pracovnicinnosti v ramci praxe gdni a vysoké skoly.



1. MOTIVACE A JEJI VYZNAM

Motivace nas provazi v kazdé naginosti,a to jiz od doby, kdy zmeme prvii
vnimat a myslet. Lidé stasto ani newdomuji nebo nad tim négmysleji, pro
vlastre n¢které \&ci délaji a co je ktomu vede, berou to jako automatickec. A
piesto na nas motivai faktory pisobi kazdou chvili vth nejiGznéjSich podobach a
maji vyznamny vliv na naSe chovani a jednani.

Motivace mé& pro nas velky vyznam, je neditkinou sowasti Zivota.
Predstavuje soubor viiitich hnacich sitlovéka, které ho witym smerem zandiuji,
aktivizuji a vzniklou aktivitu udrzuji. Motivace jesowasti jak osobniho, tak
pracovniho Zivota. Navenek se tyto sily projevupiodold motivainiho jednani neboli
motivatni ¢innosti. A v organizaci ma vyznam a souvislost dg@nim pracovniho

vykonu a s celkovou vykonnosti pracovnika.

S motivaci je spojen jak osobni, tak i pracovnbgitoveka. Zalezi jak na typu
prace, kterou vykonava, tak i na jeho osobnichgbdich a zajmech. Prace musi
zanestnance bavit, musi mu poskytovat dostatek uspokofgtim je spojena také
kvalita vedeni, ktera ma neopomenutelny vliv nakspgnost zaréstnance. VSe hraje
pii motivaci dilezitou roli.

Z&my, navyky, idealy a hodnoty osobniho Zivélkavéka jsou dlezite, protoZze
maji trvalejSi motivani charakteristiky. Zajmy zaftuji clovéka na uéitou oblast
prednEtia. Souviseji s pdebami poznavat arpdnttem zajmu nize byt téndi cokoliv.
Lidé se svymi pednity zajma liSi, proto je teba, pokud chcem#iovéka motivovat,
klast na & diraz. Navyky pai mezi vyznamné motivy, které se ziskavagnim nebo
opakovanim a jsou vazany n&itwu situaci. Idealy fedstavuji utité vzory, které lidé
touzi napodobit, o které usiluji a kterymi se molrgpirovat. MiZe jit o Zivotni cil,
idealni vlastnost nebo realnou osobu, kteraizenbyt pro zarstnance prayjeho
manazer. Hodnoty piatmezi vlastnosti, kter&lovek prisuzuje utitym jevam ¢i

¢innostem, které souvisi s uspokojovanimigiet Odrazi se v nich to, co povazuje

1 Srov. PAUKNEROVA, D., a kol Psychologie pro ekonomy a manazeryl73



¢lovék za zadouci, co ma progjnvyznam. Hodnoty vyznaminovliviuji chovani

kazdéhasloveka a pro Gsgsné motivovani lidi jejich vyznam nelze opomendut.

Smysl motivace spidvd ve vytvdeni ukitého pozitivniho fistupu, ¢asto
souvisejiciho s vykonenslovéka a typem jeho chovani. Motivace obvykle aana
proces a jeho vysledek, tedy skimest &ni kdy rekdo na gho pisobi, a dale tvd
existenci gjakého pozitivniho Hstupu®

Pojem motivace vysiluje, pra je ¢lovék aktivni a pré se chova uiitym
zpasobem. Pro chovani, které je s motivaci spojenoh@akteristicka za#enost na
urcity cil, je vynaloZzeno Wité mnozstvi energie, které odpovida sile motiviiakae

délka trvani, ktera jedSinou utena momentem dosazeni ¢ile.

1.1 Zakladni zdroje motivace

Daniela Pauknerova ve své knize rozliSuje dva zhikladroje motivace. Jednak
vnitini zdroje a dalenéjSi zdroje. VSe plyne z interaki povahy motivace. To jak se
¢loveék zachova v uditych situacich , ovlisiuje nejen jeho vnihi stav, ale takeé situace,
ve které se nachazi. Vhii zdroje oznéujeme jakomotivy, nagiklad Zize, a vrejSi
jsou ozn&ovany jakostimuly, nagiklad voda

Kdyz dostaneclovék néjaky ukol, vykonava &akou praci, je pod vlivem
vngjSich podgta (stimuli), nebo pod vlivem vnihich pohnutek (moti), pricemz
oboji mize pisobit spoléns a vzajems se posilovat. U stimulu je v3ak dleZité, Ze
nadm bude wiovat poZadované chovani pouze tehdy, setka-lipgislsSnym vnitnim

motivem - potebou.’

2 Srov. PAUKNEROVA, D., a kol Psychologie pro ekonomy a manaZexy95-96.

3 Srov. PLAMINEK, J.,Tajemstvi motivacgak za9dit, aby pro véas lidé radi pracovals. 14.
4 Srov. PAUKNEROVA, D., a kolPsychologie pro ekonomy a manaZexy92.

® Tamtéz.

® Srov. PLAMINEK, J. Tajemstvi motivacdak za#dit, aby pro véas lidé radi pracovals. 14.
" Srov. PAUKNEROVA, D., a kol Psychologie pro ekonomy a manazery92-93.



S motivy a stimuly souvisi dalSi dva pojmy, kteréiah vyplyvaji. Jedna se o
stimulaci, ktera oznéuje &}, ktery je vyvolan ochotoudto uclat pomoci (vijSich)
stimuli. A druhy pojem nazyvamenotivace ktery je zaloZzen na vyvolani ochoty
pomoci jiz preexistujicich (vriitich) motivi v ¢lovéku. Podstatu stimulace |ze popsat
jednoduse. Po dobu, kdy bude zatmanec dostavat svoji odnu za pracovni vykon
a usili, bude spokojen a prace bude probihat. Pbigudak doslo k odstrani stimulu
(odmeny), zangstnanec ztraci zajem o praci degtava pracovat do té doby, nez mu
bude vrjSi stimul ot poskytnut. Oproti stimulaci ma motivace obrovskainodu,
protoZze dokazeipmét zanestnance k prace i v dopkdy na &) zadné vijSi stimuly
nepisobi. Pokud se dob trefi do motiv, kteréclovék ma, pracuje zasstnanec dal i

bez vrEjSich podsta nagiklad proto, Ze ho prace bavi. £..)

8 Srov. PLAMINEK, J.,Tajemstvi motivacdak zaidit, aby pro vés lidé radi pracovals. 15.



2. MOTIVA CNi PROCES

Motivace je dlezitym faktorem uasgsnosti a podniky &ekavaji vysoké
motivovani, aktivitu a iniciativu od lidi, kie se uchazeji v podniku o praci.(...)
Vedouci pracovnici musi byt také vmE motivovani a navic i schopni motivovat
k praci ostatni a ui je pro danou praci nadchnaut.

Aby motivaini proces sprawnfungoval, je teba do & zaradit mnoho prvk,
které musi byt navzdjem provazany a musspgivat k dobrému chodu podniku. Jako
jedna z vyznamnych a nutnych f&di je, aby byl v podniku takovy management, ktery
bude dokonale spbvat vSechny jeho Ukoly. Jako dalSi nutnostigba dosadit na
pozici vedoucich manaZeischopné lidi, ktd budou disponovat vlastnostmi jako je
napiklad schopnostidit, schopnost komunikace se svymi zZatnanci a schopnost

dokazat tyto zagstnance sprawmotivovat k jejich praci.

Samotny proces motivace zvysSuje vykonnost, efdktiyiroduktivitu, napomaha
ke splréni vysledki. To je velmi dilezité gredevSim v pracovnim procesu, kdy chce
mit zangstnavatel kvalitni zagstnance. Kdyz budou zastnanci dote motivovani,
budou jednoznaé¢ dosahovat lepSich vykénnez kdyZ je motivovat nebudeme.(...)
Nedostatek motivace zabere managementu mnohentasce zarsstnanci nebudou
plnit své Udkoly, budou vznikat konflikty, zasstnance bude f¢ba neustéle
kontrolovat'®

Nikdy nesmime podcenit pefbu travitéas motivovanim lidi. | § vyskytu
sloZitych situaci, kdy jellovék (zangstnanec) ve stresu, musi dosahovat dobrych
vysledki a pinit své Ukoly. To se bude dit tehdy, kdyZ bdo&e motivovan.Cas,
ktery vynaloZi natizeni na motivaci svych zasstnand, miaze byt jakykoliv, ale vzdy

je dole vynaloZzeny!

KdyzZ si firma hleda nové zafstnance, chcefpdevsSim najit ty nejschogsi,

ktefi prinesou firn€ nejwtsi @inos. UdrzZet si vSak ty nejkvalij$i zantstnance je

% Srov. NIERMEYER, R., a SEYFFERT, Mlak motivovat sebe a své spolupracovnskyl 5
10 Srov. FORSYTH, P.Jak motivovat s§j tym, s.7.
11 Srov. FORSYTH, P.Jak motivovat sij tym, s.10.
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slozity a nelehky Ukol. Bez dobrého motimého programu a kvalitnich podminek se
firma neobejde. Blezitym Ukolem pro vedeni v procesu motivace jeopehi otazky,
jak zajistit, aby zarstnanci pro firmu pracovali radi, a zaravie primét k nejwtsSim

pracovnim vykofim a k maximalnimu usili.

Neni-li zangstnanec dostata¢ motivovan, prezentuje se tasto jako ,problém
fizeni, respektive vedeni“. Nelze vSak za podavaticpych vykom zaméstnand
¢init odpowdnymi pouze vedouci pracovnikgakladem pro podavani kvalitnich
vykoni je souhrn vzajentnprovazanych faktdér osobnosti¢lovéka, kompetence a
prostoru pro jednani. Vedouci pracovnik nese oéoast pouze za to, coude
skute&né ovlivnit. Tyto ti faktory mohou byt ovliviny riznou intenzitou. Osobnost
néjakého ¢loveéka, na které zalezi jak vykonova motivace, tak ecsfficka motivace
urcité pracovni oblasti nebo UKglje vSak jen&Zko manazerem nebo jinymi osobami
ovlivnitelna. Zodpo¥dnostclovéka za podavani pracovnich vykoa uplatgni jeho
motivace je zavisla pouze n&m samotném. Kazdy pracovnik mé v rozdilnégemi
motivaci v soB a ta se automaticky objevuje v zavislosti na tjgho osobnosti a sile,

jakou se angaZuije pro sphi jeho tkolu*?

12 Srov. NIERMEYER, R., a SEYFFERT, Mlak motivovat sebe a své spolupracovskypl.
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2.1 Zakladni zasady motivace

Tyto zasady hovid o sedmeru motiviich pravidel, podle kterych by seéim

manazekidit, jestlize chce své zaistnance UsEné motivovat.

Obr. 1 — Z&kladni zasady motivaCe

Pravidlo 7:

Aktudélni motivy jsou souhrou
vlivu osobnosti, progedi a
situace.

Pravidlo 6:
Pti motivaci myslete na druhé,
ne na sebe.

Pravidlo 5:
Mnohdy st&i praci dobe
definovat a vys#tlit.

Pravidlo 4:

Obava z neffjemného nmize
motivovat stej jako touha po
piijemném.

Pravidlo 3:
Jini lidé mohou byt citlivi na
jiné podrity nez vy.

Pravidlo 2:
Lidé museji byt spokojeni
alespd s re¢im.

Pravidlo 1:
Nep‘izpasobujte lidi akohm,
ale Ukoly lidem.

Prvni pravidlo hovli o prizpasobeni jednotlivych pracovnich Gkollidem.
Pokud bychom ckii prizpusobit lidi ukoiim a donutit je, aby respektovali kol
takovy jaky je, vyZaduje to ztiaou miru stimulace, kontroly a tlaku zwénJakmile
bychom s timto festali, zamstnanci nebudou své Ukoly plnit. Vzdy je lepSi wyji
lidem vstic a vybirat Gkoly lidem tak, aby jim co nejlépehoyovaly’* Alexander

Christian ve své knize uvadi, Zem wtSi bude ztotozini se s danou ulohou, kde

B PLAMINEK, J., Tajemstvi motivacdak zadit, aby pro vas lidé radi pracovals. 25.
1 Srov. PLAMINEK, J. Tajemstvi motivacgak zafdit, aby pro véas lidé radi pracovals. 15.
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ma&me moznost uplatnit &vosobni fist, tim vice jsmeipnasi praci motivovani.(.2J
Druhé pravidlo hovi o situaci, kdyclovék nenachazi v praci nic, co by jej bavilo.
V tomto pipact je teba, aby zadana pracéinesla zamstnanci alespp néjakou
radost, aby v ni dokazal nalézt alespwco uspokojujiciho. fieti pravidlo je spojeno
s omylem, kdy se lidé domnivaji, Ze co motivuje hede také motivovat ostatni.
Takovy @istup vSak nikdy nefize fungovat, protoZze kazdjovek je jiny a mize byt
citivy na odliSné podrity. ManaZer si tedy musi &domit, Ze gktery ¢lovek je
citlivejsi a jiny méss. Ctvrté pravidlo dvoji cesty hovbo tom, jak lidé izné reaguiji
na ukité podreéty. Nekteré pocity jsou fijlemné jiné zase néjemné. V psychologii
existuji dva pojmy, apetence a averze, které smpagi do motivani praxe v podab
odnen a tresi. Apetence jsou pocity, kterdoveéka pritahuji a jsou pro & prijemné.
Pocity kter&lovéka odpuzuiji a tvid pocity nepijemné jsou averze. Pravidlo tefiika,
Ze lidské chovani aZeme ovlivnit jednak poskytnutiné¢eho gijemného a stefntak

i hrozbou nefijemného. Paté pravidlo i&mé motivace Zdaziuje vyznam dkladne
vys\étlit zamgstnanci jeho pracovni ndph co se od# v praci aekava. Pedposledni
pravidlo mluvi o vyznamu zagrenosti n&lovéka. V této souvislosti je¢ba poukazat
na dva pojmy, mezi kterymi je jen uzky prostor,avgle o zcela rozdiln&wi. Jedna
se o motivaci a manipulati. Lidé se ¢asto mylg domnivaji, e motivace a
manipulace je jedno a to samé, tyto dva pojmy wuSiakly ztotosovat nesmime.
Chovani vedoucich ma na motivaci svych iffoehych velky vliv, ale nikdy ne ve
forma trika.” Pomoci motivace se snaZime dat do souladu z&pmyka a jeho okoli.
Oproti tomu manipulace mysli pouze na zajmy okolizamy zamistnance
vynechavd?® Klicem k Uspdné motivace je tedyi@devsim myslet na zajmy svych
zanestnand. A jako sedmé je tedy pravidlo, které poukazuje yanam, kdy je
vhodné pi feSeni komunikénich situaci zawfit se na aktualni motivai pole
¢loveka, které je prornlivé a tvdi souhrn motivace zalozeni (osobndsti¢ka a jeho
vlastnosti), motivéni polohy (Zivotni pdeby a jejich napknost) a motivaniho

naladni (Zivotni situace}?

15 Srov. CHRISTIANI, A.,Motivace: ki k Gsgchu a spokojenoss. 131.

18 Srov. PLAMINEK, J.,Tajemstvi motivacdak zadit, aby pro vas lidé radi pracovals. 17-22.
17 Srov. NIERMEYER, R., a SEYFFERT, Mlak motivovat sebe a své spolupracovskyl6.

18 Srov. PLAMINEK, J. Tajemstvi motivacgak zafdit, aby pro véas lidé radi pracovals. 23.

19 Srov. PLAMINEK, J. Tajemstvi motivacdak zadit, aby pro vas lidé radi pracovals. 23-24.
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2.2 Uloha managementu v motiv&nim procesu

Manazer sice motivaci svych zastnan@ nemize ovlivnit stoprocentf) je vSak
osobou, ktera ma na jejich motivaci zasadni adt&jwliv. Manazer musi byt schopen
své zanistnanceidit a dokazat je spragmasngrovat k motiv&nim pocitim. K tomu

mu naponize, kdyZ se zagiii na £chto Sest Uloh managementu.
Planovani

Je teba planovat si praci a pracovat na neplanované&noani by nilo byt
vSudygitomné v celém podnikani. Mnozi jej povazuji naifjepinou povinnost, (...)
dobry plan nam vSak usnadni veSkegéivkteré budou nasledovat a napd® nam
k jejich ziskani. Aby byl plan moti¢ai, je ¥eba jej vytvait tak, aby n¢l komunikani
tlohu a vysitloval lidem, jak se budou &ité véci dlat a pra.°

Vybér zaméstnanai

Sestavit vykonny tym p#t mezi nejdlezitéjSi ukoly manaZera. Schopnost
posuzovat lidi, je vS8ak Ukol nelehky. Jelia posuzovat kompletnsystematicky a
objektivre. Fi vybéru zangstnand dochazi také k prvniipmé komunikaci mezi nimi
a manaZzery. Efektivni pohovor a proces &b ma vliv na usgsné kandidaty
z pohledu jejich prvnich pracovnich ddjnkteré si o spolosti vytvai. Jestlize jde o
dobré prvni dojmy, hraje to roli ve vytiegni p@atesnich motivanich pocifi.?*

Dobry pocit jiz @i prvnim dojmu v novém za#stnani se stava dobrym
zakladem pro motivacilovéka. Pokud ma za#stnanec peateeni dobré miwni, bude
snazsi ho kladn ovlivnit k pracovnim vykofim a gispét tim ke splgni cila
spole&nosti. Manazer musi byt schopen co nejlépe svémdstaanec odhadnout a tim

poznat, jaky bude nejlepSiigob pro ovlivieni jeho motivace k praci.

20 5rov. FORSYTH, P.Jak motivovat s§j tym, s. 12.

2 Tamtéz.
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Organizace

Dobra organizace t¥bspoustu ¥ci jako je odvedena prace, zavedené standardy,
tymova prace a tak dale. Aby se vSak gstmanci citili dobe motivovani, jeitba
organizovat pedevSim to, jak lidé pracuji a brat v avahu, jakg prace vliv na

zamsstnance osolirf?
Skoleni a rozvoj

Skoleni a rozvoj zadstnand je jedna z hlavnich zodp&inosti managementu.
Dulezita je gedevSim v satasné dob ekonomickych vl a zneén, kdy je teba
zdokonalit a nabyt zagstnance novymi znalostmi z&alem udrZzeni plné schopnosti
vykonavat praci. ¥tSina pracovnik chce takového manazera, od kterého se mohou

nawit nééemu novémy:
Kontrola

Manazeriidi a to nezbyt& potrebuje ¢innosti jako je kontrola za#stnand a
kontrola vysledi jejich prace. | zde se objevuji mottva prilezitosti, protoze filis
mnoho kontroly se projevi na zaéstnancich jako demotivujici chovani. Ale pokud by
manazer zase nekontrolovaibec a nejevil by o své zastnance zajem, fie byt

povaZovan za neatraktivniho $éfa.

2.2.1 Vlastnosti manazera ve vztahu k motivaimu procesu

Aby manazer usgEré zvladal vSechny ulohy managementu Zaléim motivovat
své zamistnance, musi mit také pghé vlastnosti. Manazera s dobrymi vlastnostmi a
kvalitnimi znalostmi si budou zafstnanci vazit a kdyZ potom zavedgityr motivacni
program, bude za#stnanci akceptovan mnohem sngda rychleji, nez kdyby svého

nadizeného nerespektovali a nevazili si jej.

22 Srov. FORSYTH, PJak motivovat sij tym, s. 12.
B Tamtéz.

2 Tamtéz.
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Aby mohl manazer Ug$gné motivovat své zawstnance, pdebuje gedevsim
vlastnost zahrnujici schopndgsdit a ungt ovlivnit druhé lidi. Patebuje mit strategické
mysleni a schopnost nadhledu. Musi s&tumzhodovat a delegovat své pravomoci na
zanestnance. Manazer musi byt svym zZsmanédm dobrym vzorem, musi byt pro
svou praci p&tené zapalen, jefeba dodrzovat sliby, uh priznat vlastni chyby a byt
tymovym hr&em. [Dilezita je komunikace a projeveni paného zajmuo své
zanestnance, kdy jim bude naslouchat, oceniiigme dilezité myslenky a nazory a
pochvali zanistnance za ddb odvedenou praér.

Zamestnanci oceni iatelské jednani sveho riémkného, ale zarovejej musi
umeét respektovat. VSeffspiva k dobrym vztalm na pracovisti a ty jsou v procesu
motivace nezbytné. Kuvalitni vlastnosti manazeraytrast a talent vést jsou
jednoznéné velikym plus pro ty, co chii mit dokke motivované zasstnance se

zajmem o praci a s gatnymi vykony v ni.

25 Srov. FORSYTH, P.Jak motivovat sij tym, s. 14.
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3. TEORIE MOTIVACE

3.1 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Motivace jedince je jednak o vyzdvihovani pozitivej ale casto také o
odstragni negativ. Pdeby jednotlivce mohou byt jakkoliv pozitivni,igsto se
vyskytuje nebezpg demotivace. Rkteré spoléné faktory jsou mylé povaZzovany za
motivatni a na druhou stranu existuji prvky, které pokudduclovéku chykEt, stanou
k lepSim vykoim demotivuje, je vysokad mzda. A sasré se stava pro zarstnance
silné demotivujici nedostatea mzda. Mzdufadime mezi takzvané pottavate
demotivace acasto se o nich hovbjako o hygienickych faktorech, které timto

vyrazem pojmenoval psycholog Frederick Herzi#rg.

Hertzbergova teorie vypovidd o motiwéch a hygienickych faktorech.
Hygienické faktory jsou takove, které vedou lidi k negativnim poeif ozn&ujeme
je jako faktory nespokojenosti. Na druhé s¥rastoji faktory motivaéni, které
vyvolavaji dobré pocity a mluvime o nich jako otfalech spokojenost.

Pokud budeme zkoumat, ktery faktor je motiviaa ktery slouzi pouze jako
potlatova® demotivace, fekvapi nas, Ze &Sina faktof, které povazuji lidé za
motivatni a kterymi spolénosti odnénuji své pracovniky, motivaimi nejsou. Mzda,
zamestnanecké vyhody, pracovni podminky, politika spodssti, vztahy mezi lidmi,
atd., to vSe p#t mezi potlgovate. Lidi ve skuténosti motivuje mnohem vice, kdyz
citi uznani v préaci, mohow¢eho dosahnout, kdyz majéjaké vyhlidky do budoucna
a citi realnou moznost jit kigdu. NaSe priority se mohou zd&kdy prekvapive, ale
jak faktory motiv&ni, tak hygienické faktory spolu souvisi a ne£rmame s tim
pozitivnim, potebujeme kaZdopadrpotlatit demotivatory?®

% Srov. CLEGG, B.Motivace s. 10.
27 Srov. FORSYTH, P.Jak motivovat s§j tym, s. 18.
2 grov. CLEGG, B.Motivace s. 10.
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3.1.1 Faktory nespokojenosti (hygienické faktory)

Tyto faktory tvai politika spol€nosti a administrativni procesy, mira kontroly,
pracovni podminky, plat, vztah s ostatnimi, osatwdt a vliv prace na &, pracovni
pozice a pracovni jistota.

VSechny tyto faktory jsou externi a owliyji jednotlivce. Kdyz jsou vSechny
faktory v pdadku, pak je v p@dku i motivace. Pokud se vSak vyskytngaky
problém, zakladni motivai pocity to ovlivni a zmenSi motivaci.(...) Nejdele o
nahlé impulsy, ale o postupné astani?®

Politika spolefnosti a administrativa

Zbytetnou byrokracii a administrativu nema rad nikdo. lstzer se ize obavat
situace v jeho odieni, kde je pro & dulezitym Ukolem zvazit motivani nasledky fi
zavedeni politiky a administrativni procedury. Kazgolitika mize byt jednak
uzitetna, steji tak vdak nize i uskodit.(...) Jakykoliv prvek titého systému musi
byt monitorovan, aby nedoslo k jeho zastarani avairmusi byt spravhnadstaven,
aby byly minimalizovany demotivujici faktory. Koota je také nezbytna, protoze
postupemcasu a vlivem novych okolnostitde dojit ke sniZzeni efektivity daného

systému®
Mira kontroly

To, jak manazer pracuje, jak jedna se svymiifethymi, ovliviuje motivani
klima. To mize byt jednak v kladné poddla jednak v zaporné.(...) V nejlepSim
piipadt je manaZzersky styizeni pro jeho zadstnance zcela vyhovujicim. Osoba
manazera je hlavnimiedmétem motivace a jeiéba na to myslet. Celkové motéva
klima a mysleni zagstnand bude ovliviovat nejen manazerovo vlastni uvazeni, ale

predev&im ma vliv jeho Zgob jednani, postoj k zasstnaném a Gkotim.(...)*

29 Srov. FORSYTH, P.Jak motivovat sij tym, s. 18-19.
30 Srov. FORSYTH, P.Jak motivovat s§j tym, s. 25.
31 Srov. FORSYTH, P.Jak motivovat s§j tym, s. 26.
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Motivace nam poroste spiSe tehdy, bude-li mira robyptmensi a bude tim
zaloZzena na samostatnosti zZatnance. B typu této kontroly musi manazer
zamestnanci jas#é stanovit Ukoly, pdiv¢ je s nim prodiskutovat a poté hdibe nechat
samostaté jednat. Zamistnanec bude manazerovi podavat zpravy ciswesti a i
vyskytnuti problém manazer nesmi pracovnika kéarat, ale musi se snakizt

moZnou napravtr

Mezilidské vztahy

V kazdé spolénosti jsou skupiny lidi, které se neobejdou bezjermaé
spoluprace a vzajemného vychazeni mezi sebou. T§mrace a komunikace je stale
se tedy musi snazit o sestaveni takovychutyidi, kde budou spolupracovnici
navzajem komunikovat a Zadny jedinec nebudeit problémy, ani k niemu
podrécovat. Ve skuténosti se vSaka&tSina tymit bez ugitych trenic neobejde. &kdy i
toto chovani rize byt do jisté miry konstruktivni, je vSdieba jej drzet v rovnovaze,
aby nepekrazilo urcité hranice.(...3°

Pfi motivaci tymu sledujeme, Ze tym pracuje na dveavaich. Jedna se o
faktory jednotlivce a o tymové faktory. V tymuudeme nalézt faktory, které slouzi
k urychleni motivace, ale také ty, které se snafiotaieni demotivace. Pozitivni
motivacni faktory, které jsou pouzity na tym jako celekgjiimnohem ¥tSi vliv nez
motivatory, které se vztahuji na jednotlivce. V3echrole jako katovani a
konzultovani Ize pouzit na cely tym. Tymové motdrgt musi slouzit jako podpora
dobrych vztah, které jsou pro sestaveni kvalitniho tymu velridedité3*

Dulezity ukol manaZera je také nastolit pozitivaisobici motivani kolokeh,
kde bude hlavni hnaci siloutra. Kolokth pohagny divérou ma spolupracovnilkn
umoznit Uspsné zvladani ukél Pozvolna ndrstajici sebeiivéra mezi manazerem a

jeho podizenymi je dobrym zakladem, kdyire manazer delegovat zZ@dku mért

%2 Srov. HELLER, R.Jak motivovat druhés. 26.
33 Srov. FORSYTH, P.Jak motivovat s§j tym, s. 27.
34 Srov. CLEGG, B.Motivace s. 14.
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obtizné ukoly na své péidené a postupemiasu se delegovanitgsune az kém

nejnaréngjsim tkokim
Pracovni podminky

Vykonnost pracovnika jeffno ovliviéna tim, jak lidé pracuji a nasletn
pracovni situaci a pracovnim prostorem. Nelze tn@atlokonalosti, ale pokud dochazi
k zanedbavani pracovnich podminek, které padupt vykon prace, dochéazi
k demotivovani zagstnané.(...)%

Kazdy ¢loveék se citi v pijemném prosedi dolie. Dokaze to ovlivnit jeho
naladu i chovani a spdleosti by se rfly snazit svym zagstnandm praw takové
prostedi vytvdit. Kdyz ¢loveék prijde do prace a citi se ve svém pracovnim pedst
dolie, na jeho motivaci k praci a dily vykon bude mit kladny vnibhi pocit
jednoznéné vliv. Kazdému se pracuje lépe, kdyz se citijgmre. Negijemné a
nevyhovujici progedi mize zandstnance v okamziku otravit a tim snizit jeho tthu
k praci na minimum. V delSinkasovém obdobi by to mohlo znamenat pracovni

demotivaci zamstnance.
Osobni Zivot

Prace by nedla prehna® zasahovat do osobniho Zivotdoveéka. URité
pracovni pozice vyzaduji vysoka pracovni nasazal, si na to dokazi zvyknout,
nelze vsak tvrdit, Ze jim to vyhovuje. V dnesSningtsykde silré viddne konkuretni
boj, vyZzaduji spolénosti od svych zawgstnané vysoké nasazeni, ale i zde musi
existovat limity®’

Existuji lidé, ktéi opravdu dokazi vynalozit maximalni asili a zvigde i
v delS§im¢asovém obdobi. Nelze v3ak celyap¥ivot odkazat jen na praci.éddo by
ziejmeé mohl fici, Ze Zije jen pro préaci, ale i tito lidé pebuji ke svému Zivotu nejen
ten pracovni, ale ¢kdy alespé Spetku i toho osobniho. Stasi jit treba jen

zasportovat, vyrazit chvili se svymigteli, nebo jen vzit zajimavou knizku Befist si

35 Srov. NIERMEYER, R., a SEYFFERT, Mlak motivovat sebe a své spolupracovskys.
3¢ Srov. FORSYTH, P.Jak motivovat s§j tym, s. 27-28.

3 Tamtéz.
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pro sebe par stran. Bxpat energii a odgmout si, je pro kazdého velmiakbzité.
Pokud jsme v praci $¥i a odpdati, kvalita naSi prace je wd Nedostatek odginku
povede zamstnance k Upadku jeho pracovnich vykoManazé by se ngli snazit
vytvorit svému zarsstnanci takové pracovni prosti, které mu dostatek odfioku

umozni.
Pracovni jistota

Lidé maiji radi bezpg a pokud jim neni poskytnuto, dochazi k demotivady
manazer dosahl pozadovanych vysfedkusi se na tuto oblast z&iih a vytvait pro
zanestnance uiitou pracovni jistotu. K té budeippivat vytvdeni organizace, ktera
mé& dobrou komunikaci mezi z&stnancem a vedenim, a ktera méa jasné poslani.
Zamestnanci je teba dat jasny popis jeho pracovirinosti, informovat ho o tom, co
se od ®j ocekava a jak budou jeho vysledky praceremy. K pracovni jistat takée

prispiva efektivni tym a jasna rozhodnuti od vedexz thyténych tajnostf®
Postaveni

Postaveni ma pro lidskou motivaci vyznam. Lidé¢ghbyt povaZzovani za
dulezité a maji pagebu dlat nico smysluplného. ManazZer musi vyjadat Uctu ke

svym zangstnaném.>®
Mzda

Ukol odnmeiiovani zamstnand za jejich vykonanou praci islusi
zantstnavateli. Ten by #h brat v potaz hlavni kritérium, a to zda mzda jeho
zamgstnance motivuje. Doménka, Ze jsou za#stnanci spokojeni se svou mzdou,
pokud si sami neknou o jeji zvySeni, je mylna. ManaZer o pdbo své zagstnance

takto nikdy smyslet nesmi.(.*9)

% Srov. FORSYTH, P.Jak motivovat sij tym, s. 29.
3 Tamtéz.
40 Srov. HALIK, J.,Vedeni afizeni lidskych zdrgj s. 104.
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Manazer se o spokojenost svych 2amané@ se mzdou musi zajimat. Musi si
zZjistit, zda je pracovnik se mzdou spokojen, zdgijenéiend k jeho praci a zda
zanestnance kladhovliviiuje. Rece jen pro dnesni dobu jsou penize opravdiezdé
a potebné. Jednak pro zabezpri zakladnich lidskych p@b, chceme zabezfie
rodinu, potebujeme platitizné vydaje a&as odc¢asu si takeé ¢co koupit pro radost.

Nektefi lidé ji dokonce kladou i na prvntigku svého Zeticku hodnot.

Presto Ze je mzda velmiatezita, dochazéasto k omylu v povazovani penza
hlavni zaklad motivace. Mnozi lid&iW, Ze nic nemotivuje |€pe nez penize. Domnivaji
se, Zze pokud podnik didsvym zarsstnan@m zaplati, budou pracovat s maximalnim
asilim. Pravda tatasténé je, mySlenka dobrého platu je piovéka nepochyb&
lakavé, pesto si viaklovek na nic nezvykne rychleji nez na penfze.

Ano, malokteryclovek by ekl, Ze je naprosto spokojen se svym platesisSivia
lidi by chela vic. A pak kdyz dostanouigano, spokojenostiptrva jen kratce zase
se z&ne opakovat nespokojenost a ¢hticero penz. Motivovat penzi tedy Ize, ale
jen na kratkou chvili. Za hlavni zaklad motivaceaje povaZovat nelz&romé mzdy
je tieba klast draz také na ostatni faktory motiva€&m vice jich dokazeme kladn
ovlivnit, budou nam jako celektigpivat k celkové spokojenosti zasthand a tim

k dobrému chodu firmy.

Ocenrgni formou odmény

Na ocegni formou odmin miZzeme nalézttizné pohledy, zda je ¥adit mezi
faktory nespokojenosti nebo mezi faktory motivia Patrick Forsyth je ve své knize
fadi k faktoim motivasnim, tedy takovym, které tvb pozitivni motivaci** Oproti
tomuto nazoru stoji Robert Heller, ktery tvrdi,@sSkeré finatni pozitky pati mezi
faktory hygienické™

Rizné formy odmin mohou mit na za#stnance kladny vliv a mohou ho
opravdu motivan¢ ovliviiovat. Nekdy vSak niize dojit k tomu, Ze si zafstnanec na

tyto vyhody zvykne natolik, Ze je bude brat jakensaejmost. V tomto fipact je

4l Srov. NIERMEYER, R., a SEYFFERT, Mlak motivovat sebe a své spolupracovskyl6-17.
42 Srov. FORSYTH, P.Jak motivovat s§j tym
43 Srov. HELLER, R.Jak motivovat druhé
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budemeradit mezi faktory hygienické a man&zse musi snazit pottd je. Musi najit
zpasob, kterym dokazi zafstnance pmét, aby si échto faktofi vazili a nepovazovali

je za &Znou sodast prace.

a) Firemni benefity

Firemni benefity tvi nagiklad firemni automobil, ktery zatstnanec
automaticky ziskaippraci u jaké firmy, dale sentadime mobilni telefon, navigaci,
notebooky, izna vybaveni atd. Za¥atnanec ¥tSinou ziskané benefity oceni. Zalezi
vSak do jaké miry a jak moc motird pro rEj jsou. Nekdy jsou tyto benefity k praci
pottebné a bez nich by se vykonavat Zamani nedalo. V tomtoripact mohou pro
zamestnance ztracet hodnotu a dochazi ktomu, Zénaza patit mezi faktory
nespokojenosti. Firma se tedy musi snazit o petlazandstnancova pocitu a najit
vhodny zgisob k potlgeni demotivaceCasto se voli ziisob inovace&chto benefit,
nova vylepseni, kowpnovych modernich technologii. Pak zalezicetosti obrin a
na pohledu za#stnance, zda to napdue k dlouhodobé motivaci, nebo zda to jeho

demotivaci jen nadjakou dobu potl&.

b) Provize

Provizi k&zr¢ definujeme jako platbu, ktera séidava ke mzd jako odngna za
dobré pracovni vysledky. Motivujici je zaeppokladu, Ze jsou spravmastavena
pravidla pro jeji vyplaceni. Aby &a provize velky motivéni efekt, musi byt osobni,
jeji vyplaceni musi byt spojeno itymi pracovnimi vysledky nebo pracowinnosti
a musi se snadno vygitavat. Castka provize by #a také tvdit vyrazné procento
celkové vyplacené mzdy za&stnanci.(...) Provize e byt udlena i v jiné podobé
nez pewzni a to formou nagklad darki nebo tiznych vstupenek. Manazer vSak musi
védét, co jeho zarstnanec oceni, aby provize splnitekavanit*

44 Srov. FORSYTH, P.Jak motivovat s tym, s. 33.
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c¢) Finanéni pomoc

Finartni pomoc pedstavuje penize, které firma svym zatmaném poskytuje ,
a to napiklad ve forng pajéek, zaplaceni &miho jizdného, platba zdravotniho

pojistsni, Zivotni pojiséni apod®

d) Penze
V sowasné dobje Sefit si na penzi velmidlezité. Motivani (&inek je snizen u

mladych lidi, kt&f penzijni vyhody méhoceni*®

e) Uhrada vydaji

Uhradou vydaj rozumime naisklad proplaceni pohonnych hmotzné platebni
karty zdarma, uhrazeni pojsi pi cestovani, Uhrada osobnich vyaji pracovni
cest. Tyto ci tvori sice drobnosti, ale zamstnanec je vnima a maji ngjkladny
vliv. Pravidla firemni politiky vS8ak musi byt v tdm pfipac jasre stanovena, aby
nedochéazelo ke zneuZiva aisténi zbyténych vydag.*’

Cestovani jakymkoliv dopravnim prostikem je v dnesni déldraha zalezitost.
Pokud ma navic pracovnik své zmtmani hod&é vzdalené od svého domova, stane se
jeho cesta do prace opravdu nakladnou zalezit®stkud mu zawstnavatel jeho
vydaje za cestovani proplati, vyslouzi si u Zstmance nejen velky dik, ale i tato
forma Uhrady vyddj poslouzi jako motivni prvek pro zamstnance k jeho praci.
Zamestnanci samadejmeé velmi oceni i ostatni finami vypomoci. Jakykoliv vydaj,
ktery si zamistnanec nebude muset zaplatit ze své vlastni kgesjouzi jako dobry

motivator.
f) Podil na zisku, bonusy

Tyto prvky zandstnance zavazuji a poutaji k fiéra jsou vztahovany k vykém

a platim. Na urovni vedoucich pracoviiiknohou mit tyto prvky velice silny a mocny

5 Srov. FORSYTH, P.Jak motivovat sij tym, s. 34.
46 Srov. FORSYTH, P.Jak motivovat s tym, s. 34.

4T Tamtéz.
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vyznam, mohou vSakéhRdy zpasobit i stet zajmi. Spol€nost nize byt ohrozena

mnoZstvim vydlku na Gkor vytvéeni co nejlepsich podminek.(#2)

g) Dovolen&a

Pokud mame dostatek dovolené ve spravnou dobu, pdigbujeme, bude
spojena s motivaim &inkem. Dovolend je wezitym prvkem, ma souvislost
s rodinnym Zivotem, kdy chceme rtéglad bshem Vanoc travitas s naSimi blizkymi.
Pokud vyjde zagstnavatel svému zasstnanci vstic, bude to mit jist kladny efekt.

Nekdy Ize dovolenou také spojit s pracovni cestoy, kahrestnanec usgo své

penize a zarovemiZe poznat nova zajimava mista.

3.1.2 Faktory spokojenosti (motivatory)

Tyto faktory jsou kléové pro pozitivni motivaci. Za nejsij$i se povazuje
aspch a uznani, dale néplprace, zodpasdnost, kariérni povySendi postup a
moznost #istu. VSechny tyto faktory prameni z vmiich kvalit lidské povahy a
nabizeji pro manazery nejlepSiilpzitost k tomu, aby zlepSily vykony svych
zamgstnan@.*

Ukolem schopného manazera tedy buderelslyé zamstnance poznat, aby jim
dokazal tyto faktory spokojenosttippiasobit natolik, Ze dokazi jejich peby pokryt
co nejlépeCim Iépe bude zadstnance znat, tim lépe jej bude d&ipozitivné ovlivnit

a motivovat k jeho préci.

Uspéch

Uspsch je povazovan za nejsii motivator a pat mezi jeden z nejielngjSich.
kterd gfinasenicloveku celkové uspokojeni. Usph je v3ak pouze relativni a je

podstatné poskytnout lidem vhodneiitko k tomu, aby i moznost své usghy

48 Srov. FORSYTH, P.Jak motivovat s§j tym, s. 35.
4° Srov. FORSYTH, P.Jak motivovat s§j tym, s. 35.
0 Srov. FORSYTH, P.Jak motivovat s§j tym, s. 19.
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s ne¢im porovnat. Jako ifklady porovnani je mozno uvést kvalitu¢éas vykonané
prace, mnozstvi prodaného zboZzi, usporu nakladuskokgnost zagstnand,

spokojenost zakaznik Aby bylo dosazeno Uugphu za delem motivace, jeféba mit
co nejvice zpsobi mefeni wci. Cim wtsi bude mnoZstvi ohodnocenychciy
zanestnancem jako ddb fungujici, tim je to lepSi. Pokud @ovek v zangstnani
necitii pocit dobe odvedené prace, zastnani by se pro & stalo
neuspokojujicim. (..}

Nikdo nechce byt v praci povazovan za toho nefméochopného. Pracovni
aspch ma nacloveka velky vliv. Motivace na zakladusgchu ma obrovskou silu,
ktera dokazetloveka vybudit k vysokym pracovnim vykém. Kdyz jednou pociti
¢loveék uspech, chce si jej inejmensim udrzet a v nejlepSiipad podat maximalni
usili k dosazeni toho nejtgiho. Uspchem se povazuje jak ten v osobnim zytdk i

v tom pracovnim a oba navzajem spolu souvisi asiji se.

Uznani

Pro zandstnance je uznani velmiizité. Jsoutizna zamistnani, kde se uznani
ceni vice¢i mére, ale gesto & uz dtlame jakoukoli praci, vSichni chceme citit, Ze
nase pracovni usili nevynakladame jen tak nadard®existuji lidé, k& dokazi nasi
praci pati¢né ocenit. Uznani od néizenych je dlezitym ginosem pro zagstnance a
dokaze je motivovat.

Uznani je sotasti celkového pracovniho uspokojeni a jergdmioucasti dobré
motivace. ManaZzer si musi by¢dom, Ze pokud nebudowai dokre zorganizovany,
nebudou stanoveny jasné cile a Zamanci nebudouédét, co maji dlat, usgch a
vyjadieni jeho uznani se stane slozitym. ManaZer sertetyy snazitdmto negatium

predchézet?

Napli prace

Velkou ¢ast naSeho Zivota travime péav praci. Je tedy ijrozené, ze lidem

pomaha, kdyZz maji dobrou praci, kterd je bavi aimspu praci radi. Bktera

%1 Srov. FORSYTH, P.Jak motivovat s§j tym, s. 31.
52 Srov. FORSYTH, P.Jak motivovat s§j tym, s. 32.
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zanestnani motivuji pracovniky sna&n n¢ktera jsou zajimaysi, zabaveyjsi. Proto
je dilezité dosadit spravnéhélovéka na spravné misto, protoZze nevhodného
zamestnance bude vzdy obtiZzné motivovat a nebude ndabahovat poZzadovanych

vykonii a pracovnéach vysledkkteré manaZzer pozaduije.(>>.)

Moznost kariérniho postupu

Povysenic¢i kariérni postup jsou pro nasildzité. V tomto smyslu je vSak pro
¢loveka nejtSim motiv&nim faktorem samotné édomi, Ze je povySenitubec
mozné&>* Uz i doba, kdy chodime do $koly a mamergbt dale studovat, vytifa
v ¢lovéku uritou motivaci a zvySeni seb&lomi, protoZze ziskané titulyipasi &tsi
pracovni moznosti a tim jakoby lepSi vyhled do huwaia. Jak jiz bylae¢eno, uz
jenom samotny pocitlovéka, Ze niZze v budoucnu dosahnou lepsi pracovni pozice, a
tim nagiklad i zvySeni platu nebo ziskariznych novych moznosti, je pkidoveéka
motivujici. Pokud jde o pracovni pozici, kterd jehepna zamstnanci moznost
kariérniho postupu umozZznit, dka by se spoknost snazit zagstnanci tuto moznost
n¢jakym zpisobem pipominat, aby v &m pocit postupu na vyssi posefrvaval.

Kromé¢ povysSeni v jedné spaleosti, kde zawmstnanec pracuje, je také dalSi
moznost, Ze za#éstnanec fejde z jedné spateosti do druhé na lepSi misto. Motina
pro ngj bude pocit, Ze mu jedna spét®st umozni wity rozsah pracovnich zkusenosti

a tim mu do budoucna umozni postup na lepSi migt@\spolenosti.

%3 Srov. FORSYTH, P.Jak motivovat s§j tym, s. 35.
54 Srov. HELLER, R.Jak motivovat druhés. 11.
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3.2 Maslowova teorie hierarchie pateb

Teorie Abrahama Maslowa uvadi, Ze lidské igy jsou uspokojovany
postupi. Nejprve musi byt uspokojeny peby zakladni a pak fieme pokréovat
v uspokojovani paeb dalSich.(...) Nejdezit¢jSi je na této teorii jeji hierarchické
uspdadani, které jasniika, Ze lidskd motivace e byt uspokojena pouze za
piedpokladu respektovani hierarchické struktury fgimt Motivace bude tedy
neefektivni, pokud bude vedena na jiné Urovni, dnyizdyly uspokojeny péeby na

arovni niz3i®

Obr. 2 — Maslowova pyramida freb>®

Poteba sebeaktualizace
Potteba uznéani, lcty
Potreba lasky, pjeti, spolupaiti¢nosti
Poteba bezp# a jistoty
Zakladni tlesné, fyziologické paeby

O jednotlivych schdcich pyramidy hovid spousta autdr Zakladem je, Ze se
nase pdeby objevuji postupn F¥i spiréni jednoho okruhu p&gb se posouvame na
prioritu poteb vysSich. Zéklad pyramidy tkiozakladni lidské paeby naSeho
organizmufyziologické potteby. Jedna se o pimbu jist a pit, stav organizmu, jako
potreba citit ¢élesné teplo, dychat, dale sem takélime vyniSovani a vylgovani a
pottebu sexu. Podle Maslowa zafist pouze fyziologickych péeb vSak nesta
k vSestranné motiva¢loveka.

Jakmile jsou naSe fyziologické peby dostaténé uspokojeny, zéneme prahnout po
pocitu bezpei. Chceme mit jistou s@asnou Zivotni situaci i budoucnost, klid kolem
sebe, aby nas nic nerozruSilo a ied@apilo, snazime se mit vSe pod kontrolou.
Chceme byt finamé zajiS€ni, touZime po pevném zdravi, jistém zatnani,
ochrany ped zl@&inem, pocitu pohody.

%5 Srov. FORSYTH, P.Jak motivovat s§j tym, s. 17.
%6 www.cs.wikipedia.org/wiki/Maslowova_pyramida
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Na fretim stupinku pyramidy jsowocialni pot¥eby, kdy touzime byt pjimani
ostatnimi lidmi takovi, jaci jsme. Mame pebu milovat a byt milovani. Dezity
vyznam ma pro nas existence rodinkgtpl a dobra komunikace s okolim.

Jako dalSi jepotfeba dcty, respektu a uznani,kdy chceme, aby nas druzi
respektovali a zaroviepoci’ovat sebelctu. Chceme byt o&en citit se uziténi,
chceme vynikat v praci i ve svych zgjmech.(...)

Na vrcholu pyramidy stojipotfeba seberealizace, pdtba nistu. Tato poteba
souvisi s dlouhodobou Zivotni motivaci a souvisissem naSi osobnosti. Chceme
vitézit, byt Gsgsni. Radime semkognitivni potieby, jako je poteba vzdlani,
poznavani a cestovani, pelba ¥déni a prohlubovani intelektualnich schopnosti. Dale

sem pat estetické poteby co? je poteba krasna, uémi a Fijemného prosgedi>’

3.3 McGregorova teorie Xa'Y

Teorii X a Y zdokumentoval Dougles McGregor a vyxha prvnich
motivatnich teorii. Dougles McGregor definoval lidské choiv v souvislosti
s pristupem k Zivotu do dvou protigtinych snéri- teorie X a teorie Y.

.reorie X je zalozena na domnce, Ze lidé jsou lini, nemaji zajem o praci a o
zodpowdnost, a proto musi byt nucenii premlouvani, aby &co udlali
disciplinovanym zpisobem za pomoci odiy.“ *® Podle tradini teorie X pamérny
¢loveék nerad pracuje a snazi se vyhnout praci, jak j@aemle tedyieba étSinu lidi
k préci nutit, gkdy i na zaklad vyhruzek, aby vyvinuli Usili iy pInéni své prace aip
pInéni cila organizace. Teorie X vidi lidi jako nespolehliu@cionélré jednajici a liné.
Je tedy ieba je dkladre tidit a stimulovat a to jak fina&mimi pohnutkami, tak i
hrozbami postihd?

»leorie Y je zaloZzena na opaém nazoru, Ze lidé alji pracovat. Maji radi

aspEch, ukité uspokojeni ze zodpédnosti a pirozere hledaji cesty, jak by jim prace

57 Srov. PLAMINEK, J. Tajemstvi motivacdak zadit, aby pro vas lidé radi pracovals. 74-75.
Srov. HELLER, R.Jak motivovat druhés. 8.
Srov. www.ografologii.blogspot.com/2008/04/dtam-maslow-pyramida-potreb.html

%8 FORSYTH, P.Jak motivovat s§j tym, s. 16.

%9 Srov. PAUKNEROVA, D., a kol Psychologie pro ekonomy a manazexy179.
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prinesla pozitivni zkusenost!* Teorie Y vyjaduje skuténost, Ze lidé clsfi byt
nezavisli, hledaji seberozvoj a fixau praci. Jedna se o moralni a odane jedince,
ktefi se dok&zi fizpasobit novym okolnostem a pracuji pro dobro svého
zanestnavatele. Vynakladani fyzické a psychick&zatdi praci je proclovéka, podle
teorie Y, zcela prozené. Zansstnanec se dokaZze séfdit a vykazuje sebekéaid'

Teorii X nebo Y vSak neleze aplikovat na kazdélowéka jednoznéné. Lidsky
charakter je u kazdého z nas jiny, a také naSeecaknysleni jsou rozdilndéktlo se
muze dokonale ztotoZnit jen s jednou z teorii, avdaketSing pripadech mé&lovek

néco z teorie X a éco z teorie Y.

3.4 Teorie osobnostnich motivénich potieb

Jiz @i vybérovémfiizeni je teba dat velky draz na spravny vyds zaméstnance,
aby sphoval takové osobnostni charakteristiky, ktef@spé odpovidaji patbam
firmy, a zarové, aby prace vyhovovala z&stnaném. UZ jenom spravnym vybem
zanestnand bude zaréstnanec motivovan, protoze bud#ad praci odpovidaji igsre

jeho potebam.

Teorie osobnostnich motigaich poteb volr¢é podle Henry Murraye, rozvijena
Davidem McClellandem how¥d o 4 potebach, které lidé pisbuji, aby byli
motivovani. Jako prvni howvdteorie opotiebé autonomie nebo-li nezavislosti. Tato
prvni poteba mluvi o tom, Zéadu lidi 1akéieSit problémy samostatrs minimalnim
dozorem a strukturalini zdsahy z venku si Zada poersi. Druha je@otieba energie
Ta hovdi o mnoZstvi energie, kterou prace obsahuje a lsS#w piipac, pokud
existuje respektovanad dominantni osoba, kterd dol&#E zamgstnance vhodh
ovlivnit a fidit. Jako teti je uvedengotieba daekavani, ktera hovéi o tom, ze
spolehlivym prosedkem motivace jecekavani odrny za praci, za spémy Ukol, &
uz je jim vynikajici ohodnoceni z&stnance nebo jen pocit , Ze je odvedend préce

lepSi nez ta, kterou dlhli ostatni spolupracovnici. Posledpotieba spojenectvi

80 FORSYTH, P.Jak motivovat s§j tym, s. 17.
61 Srov. PAUKNEROVA, D., a kolPsychologie pro ekonomy a manazexy179-180.
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uvadi jako motivujici faktory dobrou spolupraci skupirg, pocit sounalezitosti a

prijeti do kolektivu®?

3.5 Teorie expektance (éekavani) Victora Vrooma

Teorie expektance Victora Vrooma n&fka, Ze k tomu aby pracovnik vyvinul
asili, je teba splnit i podminky. Jako prvni je uvedeno usili, které mbgt
nasledovano ditym vysledkem prace zafstnance. Druhou podminkou je, Ze za
vysledek musi pracovnik obdrzet fd&ou odnénu a ta musi mit pro pracovnika

urdity vyznam, to tvé podminku teti®

Zakladni pojmy této teorie jsou vykon, expektanoémena, instrumentalista,
valence a UsiliUsili je zavislé na vSech faktorech a je nasledovano ngioVykon
je tedy chapan jako ¢ity vysledek praceExpektanceje atekdvani a fedstava o
vysledku prace za#stnance p vynaloZeni witého mnoZzstvi Usili. Mluvime o vztahu
mezi usilim a vykonemOdmeénou, kterou je nasledovan vykon zéstnance, se mysli
finanéni odnena, pochvala, uznani, povyseni i firemni benefitngtrumentalita je
urgita predstava pracovnika o jeho pracovnim vysledku, adnza vysledek a
vztahem mezi nimiValenci se rozumi vyznam, ktery ma odma za praci pro

zamsstnance”

Daniela Pauknerova uvadi ve své knize vzorec, pkteieho Ize vypéist podle
teorie @ekavani Urovie motivace. Expektance a valence ma v tontistppu zdsadni
vyznam. Uroveii motivace (nebo-li Usili) tedy vyp&teme jakovalenci (hodnotu
otekadvaného vysledku) kréxpektanci (ocekavani; pravépodobnost Ze jednani

povede k danému vysledk?p).

62 Srov. HALIK, J.,Vedeni aizeni lidskych zdrgj s. 81.

83 Srov. BELOHLAVEK, F., aj., Managements. 142.

& Tamtéz.

8 Srov. PAUKNEROVA, D., a kolPsychologie pro ekonomy a manazexyl78.

31



4. MOTIVACE VE FIRM E WACKER NEUSON s. r. o.
PRO CR

WACKER NEUSON s. r. 0. je mezinarodni firma prodésiastavebni stroje a
jeji dceinné spolénosti jsou rozmighy po celém sité. Bakal&ska prace je vSak
vénovana pouze déiané spolénosti na tzemCeské republiky a popisuje motivaci
¢eskych zardstnand této firmy.

Informace, slouzici jako podklad pro vypracovamd t#éapitoly, jsem ziskalaip
pobytu ve firng vramci praxe $edni a vysoké Skoly, kdy jseméhm moZznost
vykonavat pracovnéinnosti (administrativa, prace na PC) a pozorovetdcfirmy a
praci jejich zamistnand@. Prace s firemnimi dokumenty¢ast na pracovnich cestach a
rozhovory se zasstnanci, to vSe ffspélo k zisk&ni dobrych informaci. VSechny mé
nashromazghé Udaje jsou vystizeny v této kapitole a popisugitivaci zangstnané

z mého pohledu.

4.1 Uvedeni firmy WACKER NEUSON s. r. o.

Firma WACKER NEUSON s. r. 0. gatmezi s¥tove uznavané firmy ve vyrab
a prodeji stavebnich stfojVznikla v Nemecku kolem roku 1889 v Drdanech pod
pavodnim ndzvem WACKER a zaloZil ji pan Wacker jaladinnou firmu. Po 2.
swtove valce se firmaifpsthovala do Mnichova a zde sidli i v $asnosti. Resto, Ze
v ¢ele celé sdtové firmy stoji pan Ulrich Wacker, stala se z fymodinné akciova
spol&nost. V nedavné deébse firma WACKER spojila s firmou NEUSON, ktera
vyrébi velké bagry a fdby a spojily své vyrobni sortimenty v jeden, jgkana

spole&na firma.

Stejre jako ve s¥te, ma i vCeské republice firma dobré jméno, kde ji dokaze
konkurovat jen velmi mélo firem. D6eské republiky se firma dostala v roce 1992 a
svou hlavni pobg&ku vybudovala v Praze. Zde sidéditel, rekolik administrativnich

pracovnic a dale je zde hlavni servisni staniceat@spobgky firmy jsou rozéleny
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do oblastiCR, kde je pro kazdou oblast nasazen jeden obctmgtiipce a jsou zde

také vybudovany dalsi servisy.

Své postaveni si firma ziskal&éepevsim tim, Ze s&di mezi firmy prosazujici
kvalitu vyrobki, které prodava velmi usgre, a dale svymi kvalitnimi servisnimi
sluzbami. Servisni sluzby jsou zavislé na vykonacprmechanik a usgch v prodeji
je predevSim diky obchodnim zastupe, ktei svou préaci vykonavaji velmi did.
Zamestnanci pro s pracovni vykon pdebuji spoustu &ci, ale gedevsSim dobrou
motivaci k préaci, aby velké fin&ni zisky a postaveni firmy udrzeli i nadale. Vyznam
jednotlivych faktoé pro zamdstnance firmy je naslednpopsan prosednictvim

vyuZziti vybranych teorii motivace.

4.2 Aplikace vybranych teorii motivace na zaréstnance firmy
WACKER NEUSON s. r. 0.

Nasledujici podkapitoly, které aplikuji vybrané rieamotivace na za#éstnance
firmy WACKER NEUSO s. r. 0. se tykaji pouze obchmtinzastupé této firmy,
jelikoz jsou kltovi pro konkurenceschopnost a &&post firmy, a jereba, aby byli
Vv porovnani s ostatnimi zastnanci firmy motivovani nejvice. Prace obchodnich
zastup@ je pro firmu jednoznamé velmi vyznamna a obchodni zastupci musi

pocitovat motivaci na kazdém kroku.

4.2.1 Aplikace Herzbergovy teorie na motivaci obchdnich zastupdi firmy

Hygienické faktory

Mira kontroly
Prodejci firmy WACKER NEUSON s. r. 0. jsou do jistéry svymi pany, aviak

existuje mnoho op#ni, ktera jejich praci kontroluji a zaznamenavajaje o jejich

pracovni ¢innosti. Jako jeden Z#gob kontroly je stanoven jizdni dennik, ktery si
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zanestnanci musi kazdode&wvypliovat a ktery je souhrnem jejich pracovnich cest,
kde se v utfity den pohybovali a kolik najeli kilomeir Pro je& veétSi kontrolu
zanestnand byl zabudovan do jejich pracovnich automblshtelitni systém, podle
kterého se rize kdykoliv zjistit, jestli zaréstnanec dodrZuje svou pracovni dobu a zda
se opravdu pohybuje v mistech, ve kterych b§ mten den byt. Tento Zjgob
kontroly je z pohledu nazeného dobry, jelikoz ma za&stnance v pracovni deb
kdykoliv pod kontrolou, avSak na zd&stnance mZze mit tento typ kontroly

demotivujici dopad v oblastiigéry.

Mezilidské vztahy

Tymova prace a spoluprace mezi jednotlivymi gstmanci, a stefntak mezi
nadizenymi a potizenymi, je na kvalitni Urovni. Mezi pracovniky pg@& dobra
komunikace a kdyZ ptgbuje jeden zadstnanec sd&im poradit nebo si vyslechnout
néjaky nazor, mize se na své nédené i kolegy spolehnout. Pokudkdy dojde ke
konfliktim, jako je v pracovnich vztazich normalni, dokaamsstnanci konflikt
vyiesSit bez jakychkoliv vedlejSich viiv Dobré pracovni vztahy rozho@lprispivaji

k ptijemnému motivénimu klima mezi vSemi zagstnanci firmy.

Pracovni podminky

Obchodni zastupci firmy travi ét8inu svého pracovnih@asu v terénu.
Nestereotypni pracovni présti ma jist na zamnistnance kladny vliv, ovlikuje jeho
pocity i jeho naladu a tim zvySuje jeho motivaciqe i vykonnost. Jako demotivd
faktor by se v této oblasti mohlo objevit mnozsta$u, které travi za¥stnanec pi své
praci v automobilu. Nelze vSak jednoZnarict, Ze to bude demotivujici. Zalezi heédn
na zvyku a na typdlovéka. Nekdo travi za volantem gy ¢as rad, skomu to pocase
muze z&it vadit. Ale i v gipact, kdy nastane druhd varianta, venkovni et a

navstvovani fiznych mist zagstnance kladhuspokoji.

34



Osobni zivot

Pro tento typ prace jgdba vynaloZit veliké pracovni nasazeni a &tmanci
¢asto o své praciipmysli i o vikendu, kdy by si & pouze uZivat zaslouzeného
volna. Silny konkuretni boj nuti zamistnance femyslet stale a snazit se najit nejlepsi
feSeni, jak vyrobek prodat a jak konkurenci odlau&itace obchodniho zastupce
ovliviiuje i osobni Zivotlovéka. To miZze mit jisté demotivujici nasledky na jejich
praci. Ot ale nelzeici, Ze to vSichni zastnanci vnimaji stefn Charaktery lidi jsou
razné, rtkdo dokaze myslenky na praci pditajiny ne. Praceéchto lidi je psychicky
narana a je teba, aby prodejci své mySlenky na praci patidokazali a byli schopni

naterpat novou energii, ktera jim paee k dalSim pracovnim vykém.

Pracovni jistota

Urcitou pracovni jistotou pro obchodni zastupcéze byt fakt, Ze hlavni
finanéni prijmy pro firmu jsou préy diky jejich préci, na které jsou zavislé i ostatni
pracovni pozice ve firth Nagiklad mechanici, kig by nengli co opravovat, kdyz by
prodejci Zzadné stroje neprodali, dale taketni, které by nemhi co fakturovat a
Gc¢tovat, pokud by prodejci nevykonavali svoji prabato wdomi je jist pro prodejce
do jisté miry motivani a nasi jim ugity pocit jistoty.

K pracovni jistot dale gispiva velka oblast, kterou maji pracovnici nacthaa
také dokonalad znalost jejich pracovniho terénu,azaka, konkuregnich firem a
spousta dalSich informaci, které by byly jejich laldem z firmy jen &ko v kratké
dobs nahraditelné.

Mzda a provize z prodeje

Mzda hraje v motivaci prodejcvelikou udlohu. Jednak je zaloZzena na pevn
stanoveé sazh ktera je zargstnan@m vyplacena, ale ipdevsim se odviji od mnoZstvi
asili, kterym dokazi zasstnanci pimét zakaznika, aby koupil prédwyrobek od firmy
WACKER NEUON s. r. 0. Tyto penize jsou provizi zabdé pracovni vysledky.
Provize je vztaZzena na jednotlivé pracovniky a viggwa se ufitym procentem
z sastky za prodané zboAlim vice zboZi za vice p&n dokaZe obchodni zastupce
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prodat, tim ¥tSi bude jeho provize a santepgrn¢ vyplata. Provize tvio velkou cast
zanestnancovi mzdy. Tento #pob je jednoznmé motivujici a vybizi zarkstnance

k co nej\tSi snaze feswdcit zakaznika a prodat.

Firemni benefity a Ghrada vydaji

Na firemni benefity a azné Uhrady vyd& muZeme v souvislosti s firmou
nahlizet také dsma iznymi pohledy, stejhtak jak je popisuje odborna literatura.
Jeden pohled nam bude tyto benefigdit jednoznéné do faktofi hygienickych.
Prodejci maji k dispozici sluzebni automobil, mabitelefon, notebook aif@nosnou
navigaci. Co se t§¢ Uhrady vyddi, je tteba zminit nejzakladfsi Ohrady, a to
proplaceni pohonnych hmot za projeté pracovni cagtyacené telefonni hovory se
zakazniky. VSechny tyto prvky jsou pro vykonavaejich prace nezbytné. To
zpusobuije, Ze je za#stnanci vnimaji jako samigmou soudast kazdodenni prace a
nebudou pro &itedy z dlouhodobého hlediska dostatemotivujici. Firma si jedchto
véci wdoma, a proto se snazi zvySit motivaci Zamand obnovovanim a
modernizaci d&hto ci. Prodejci ziskavaji po &itém obdobi nové vykor#si
automobily, moder§Si mobilni gistroje atd.

Firemni benefity vS8ak fiZeme vnimat i z druhého pohledu, kdy budou tyto
vyhody pro prodejce opravdu motiird. Vyhodou je, Ze mohou prodejci firemni
automobil pouzivat i k osobnint@&im, stejré tak mobil, notebook i navigaci a toho si
jsou zamdstnanci jist védomi a océuji to. Rrece jen jim to uspd spoustu vlastnich
financnich vydafi, kdy by si museli tyto &i koupit sami. Timto pohledemirbeme
benefity skuténé vnimat jako opravdovy moti¢ai faktor zanistnand.

Dovolena

Také na dovolenou Zeme mit ve spojitosti s firmou dvézné pohledy. Do
faktori nespokojenosti budemeéadit délku dovolené, kdy pro z&sinance ve
spojitosti s motivaci nema zadny vyznam. Na drubtvanu je tu vyhoda, Ze si sami
zanestnanci mohou zvolit dobu, kdy si ji budou chtitvgt. V tomto smyslu nejsou
nijak omezeni &erpani dovolené je opravdu jen na nich. Z tohotdextu je dovolena

pro zangstnance opravdu motivai. Maloktera zarstnani davaji takovou volnost ve
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zvoleni si obdobi dovolené. Pracovnik siize jednodusSe své volno degu
naplanovat, rize travitéas s rodinou, kdy bude gebovat. To samdejme prispiva
k jeho psychické pohed a jak uvadi i teorie, ma jeho dobry ¥nit stav na jeho
motivaci k praci kladny vliv.

Finanéni pomoc — Kurzy, Skoleni

Jako finakni pomoc hradi firma zagstnaném razné kurzyc¢i Skoleni, ktera
poslouzi k roz§eni a prohloubeni znalosti, bez kterych by se¢zamanec ve fir@
neobeSel. Ale i tuto finami pomoc nizeme z#adit jak mezi faktory hygienickée, tak
mezi faktory motivani a to z&chto dvou pohledl Prvni pohled bude zaloZen na
vhiméni, kdy pracovnik fsuzuje proplaceni kutz a Skoleni, ktera jsou pro
vykonavéani jeho prace nezbytna a bez kterych bwéfinemohl vydlavat takové
zisky, jako jednoznmou starost firmy. Pokud chce firma kvalitni zetmance, musi
byt schopna zatit jim pati¢cné zasSkoleni. Druhy pohled vSakibe byt takovy, Ze
firma nenese odp@dnost za ékteré nedostatky svych z&sinané a pokud si chce
zanestnanec svou praci udrzet, musi pro twaudilat. Pokud bude zagstnanec
zastancem tohoto druhého pohledu, bude pEp tato finartni pomoc, kterou

zanestnavatel svym pracovnikn poskytuje, motivéni.

Motiva éni faktory

Uspéch

Jak vyplyva z motivéni teorie aspchu, i u obchodnich zastupdze pracovni
Uspsch povaZovat za jeden z n&glingjSich motivanich faktoti, ktery ma silny viiv®
Uspsnt odvedena praciimasi zanistnaném nejen velky pocit osobniho uspokojent,
ale odrézi se i na velikosti fin&am odneny.

Motiva¢ni teorie Uspchu vypovida, aby byl ugph motivani, je teba, aby ré
zamstnanec vhodné &itko k porovnani Usghu®’ Ve firmg miZzeme neléztschto

metitek rekolik. Jednak, jak jiz bylo zmémo, méa Usgch z prodeje vliv na vysi mzdy.

% Srov. FORSYTH, P.Jak motivovat s§j tym, s. 31.

57 Tamtéz.
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Dale mize prodejce sledovat spokojenost zakaznkiera se nejlépe projevi, kdyz
bude zakaznik chtit koupit dalSi zbozi. Zamanci maji také moznost porovnat sve
pracovni vykony mezi sebou. Mezi obchodnimi zastéippy panuje uéity boj, kde
se snazi kazdy ze zastnand ziskat co nejvice zakaziiila prodat co mozna nejvice
vyhodnoceni nejlepSich prodéja tato vyhodnoceni jsou iegna. Zjisti-li prodejce, Ze
dokazal byt ve své praci ten nejlepSi, pocit z2dsp bude mit na jeho motivaci
obrovsky vliv.
Stejre tak jako mezi sebou bojuji jednotlivi prodejci temiCR, jsou tspchy
z prodeje vyhodnocovany pro jednotlivé zeawta. CR se drzi ve své Uggnosti na
nejvysSSich fickach a tato us@nost, ktera poukazuje na kvalitu prodejoaSi
republiky v celosétovém nefitku, m& na motivaci zagstnand také vyznamny vliv.
Kromé boje mezi jednotlivymi prodejci firmy, probih&a takonkuregini boj, kdy
se snazi jiny prodejce z konkuta firmy ziskat zakaznika na svou stranu. Prodejci
zazivaji tento boj kazdodetinMusi mit geswdcivé argumenty, dostatek schopnosti
komunikace se zakaznikem a velké pracovni nasazdryi, dokazali konkurenci

vySachovat, usg$ne prodat a dosahnout tim onoho zaslouzenéhéchsp

Napli prace

Naplh prace obchodnich zastdpspaiva pevazri v kazdodennim boji o
ziskani zakaznika. Obchodni zastupce musi figtgvené dobré argumenty, spravn
si n&asovat sctizku, navrhnout zadkaznikovi vhodné zboZzi, které badjgovidat jeho
piedstavam. VSechny tytinnosti plus spousta dalSich jsou nelehké a vysilupby
dokazal svou praci zafstnanec dote odvadt, musi mit ktomu taky patné
osobnostni fedpoklady.

Firma klade velky tiraz @i vybéru tchto zandstnané. Fijimaci fizeni je
nelehké a obstoji opravdu jen Ti nejlepsi,iktbudou pro danou praci vhodni.
Dosazeni spravnéhidovéka, jak uvadi teorie, jefpdpokladem pro uggnou motivaci
a firma si je tohoto faktuddoma. Praci&hto obchodnich zastupwykonavaji tedy
lidé, kteti pro ni maji pedpoklady, jsou v ni ddba bavi je. Mizeme tedytici, Ze

jejich pracovni nagl pro re motivasni je.
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4.2.2 Aplikace Vroomovy teorie na motivaci obchodrch zastupd firmy

Usili obchodni zastugcfirmy musi byt rozhod# veliké a je zavislé na viech
nasledujicich faktorech. Jako prvni faktor mamecgvai vykon. Podle autor
Bélohlavka, Kogana a Sulie znamena vykon pet zakéazek, které se dealerovi pdda
ziskat®®
kazdoden# preswdcuje zakaznika, Zze prawyrobek firmy WACKER NEUSON s. r.

0. je pro ®j nejlepSi a nejkvalittjSi. Tato Uloha je nelehka a Usili musi byt opravdu

Tento vykon pesré vystihuje pracovni napl zantstnan@. Pracovnik

vyvinuto maximalg. Existuje silnd konkurence, ktera se snazi zakgzadloudit.
Pocit z uspchu, kdy se podapracovnikovi prodat, je sdm o goimotivatni a Finasi
zanestnanci zaslouzeny pocit uspokojeni zigobdvedené prace. Tim se dostavame
k dalSimu pojmu a tim je expektance. V knize Manag® je vyjadena jako
piedstava dealera o (&mosti jeho pracovni cesty.Jedna se oipdstavu prodejce,
kdy si stanovi ity cil a vysledek jeho pracovni cesty a bude seSeeh sil snazit jej
dosahnout. Konkrétnde o uspsné uzakeni smlouvy se zakazniky o koupi, pronajmu
atd. Za dobe odvedeny pracovni vykon nasleduje pro obchodméstupce pétna
odmena. V tomto smyslu jeipdevsim v pe¥gni forme, kdy ziskd zakstnanec provizi

z mnozstvi prodaného zboZi. Stim souvisi takérunsntalita, protoZze si je
zantstnanec ¥dom, Ze se odéma od vysledku jeho prace odviji. Nakonec nam
k dovrSeni teorie expektance v souvislosti se égamanci firmy zbyva valence. Pro
zamestnance ma velky vyznantqrevSim finaéni odneéna a Uspch z dobe odvedené

prace. MenSi vyznan¥iguzuji firemnim benefiim.

4.2.3 Aplikace teorie osobnostnich motivmich poti‘eb na motivaci obchodnich

zastupai firmy

Na obchodni zastupce se da také velmiredolztahnou Teorie osobnostnich
motivatnich poteb, kde lIze velmi jednoduse vystihnottlyti motivatni poteby
obchodnich z&stufickteré je povedou k motivaci.

Jako prvni je pdeba autonomie, ktera je u obchodnich zastupspokojena

dostateén¢. Obchodni zastupce je do jisté miry sam svym pasaém siidi rozloZzeni

% Srov. BELOHLAVEK, F., aj., Managements. 142.
8 Srov. BELOHLAVEK, F., aj., Managements. 142.
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navsev jednotlivych zakaznik pracovni problémy lefiho a stedniho charakterteSi
samostatéi DalSi poteba energie je v jejich praci také hopastoupena, jelikoz sama
naph kazdodenni prace si vyZzaduje vynaloZeni velikéhmZatvi energie. Pieba
ocekavani je jednoziaé¢ odmena, ktera je tviiena v nejetsSi mie velikosti mzdy a
uspokojenim z dadle odvedené prace. A jako posledni ipba spojenectvi je

kazdopada spinina diky celkové dobré spolupraci mezi zatnanci.

4.3 Srovnani vybranych faktomi motivace podle profesni orientace

zaméstnanai

Tato podkapitola je zaloZena na srovnani vybranfationi motivace mezi
obchodnimi zastupci a skupinou mechéanijejichZz naplini prace je opravovani siroj
v dilndch. Na zékladnHerzbergovy dvoufaktorové teorie nejprve aplikujibrané
faktory motivace na mechaniky a naslédporovnavam jejich odliSnou praci ve

spojitosti s identifikovanymi faktory motivace sabtwdnich zastup

Napli prace

Pracovni napl, stejré jako pro jiné zamstnance, hraje idezitou roli i pro
mechaniky. Jejich naplni prace je kazdodenni opaaviostrofi a izného z#zeni, a
proto je také dlezité dosadit na tuto pracovni pozici takovéthaveka, kterému by
kaZzdodenni prace v présti mezi néadim a stroji vyhovovala.

Prace mechanik je zaloZzena na zcela jiném principu, nez pracehotheich
zastupd, a proto takeé ipstup k motivovanidhto odliSnych skupin pracovrikmusi
byt individualni. Jako prvni lze tedy porovnat naplrace, kterd je u obou skupin
zamestnand velmi nar@na, ale jeji odliSnost je zasadni. Pracovni in&ichodnich
zastupd je velmi naréna, co se e psychiky zagstnand. Prodejce je v neustalém
vypéti, musi byt stale ve ighu, kazdoderinbojuje o ziskani zakaznika, jak nejlépe to
dokéaze. Aby pro & byla prace motivéni, musi mit pro ni fedpoklady a musi jej
bavit.
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Oproti tomu stoji mechanici, jichz se takové psgklivygti tykd minimalr.
Nekdy se sice nahromadi spousta sitrokteré musi v kratkéntasovem obdobi
stihnout opravit, na jejich mzdu to vSak nem& Zadiy a tim padem je to nemusi
nijak peilis vyvadt z miry. Na druhou stranu je vSak jejich pracstdoar@na po
fyzické strance. Bkteré stroje jsou opravdwzké a pi jejich opravach musi byt
schopni s nimi manipulovat. lkzita je také veSkerd technicka znalost, aby vse
dokazali spravéirozebrat a dokonale slozit&pPokud bude mechanik se svoji praci
spokojen, bude manudreruiny a fyzicky schopny, jeho pracovni vykony budou

uspokojivé a bude ke své praci motivovan.

Pracovni podminky

Po nasi republice ma firma WACKER NEUSON s. r. azprosteno reékolik
servisnich stanic, kde pracuji kréniPrahy 2 az 3 mechanici. Pracovni pfedi
mechanik tvori stéle stejné misto, pracovni dilna, kde vykoridkafdodend& svoiji
praci a jsou obklopeni #&dim a stroji fipravenymi k oprag.

Pokud porovname popis tohoto faktoru u obchodnéastupé a u mechanik,
jasre vyplyva, Ze obchodni zastupci maji tu vyhodu, &Simu svého pracovnihtasu
travi na fiznych mistech republiky, podle jejich oblasti, terk gisobi. Tim je jejich
prace zabawjSi a obvykle to diky tomu automaticky vede Kk jgjianotivaci.
Mechanici jsou oproti obchodnim zastipt v podminkach pracovniho priedi
znevyhodgni, jelikoz stale stejné prasidi mize mit na mechaniky podjakém ¢ase
demotivujici @&inek. Firma se vSak snazi tuto demotivaci gdttlapiijemninim
pracovniho prosedi napiklad vybavenosti dilen, kvalitou nastropotebnych pro

opravovani, v &kterych gipadech také rekonstrukgikoupi Uplré novych prostat.
Mezilidské vztahy

Mezilidské vztahy jsou mezi mechaniky i mezi nimostatnimi zaréstnanci
dobré. Nej¢tSi spoluprace je mezi mechaniky, fktpracuji na stejném pracovisti a

navzajem si pomahaji. Pokud fediuje jeden mechanik $dim poradit, druhy mu

ochotré pomiZe. Ratelské mezilidské vztahy vedou mechaniky k motivac
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Pokud tedy porovnam tento faktor mezi mechanikybehodnimi zastupci, vyplyva
z rgj dobra spoluprace mezi vSemi zgsmanci, a stefntak i kvalitni komunikace

mezi zandstnanci a vedenim.
Mzda a provize z prodeje

Mechanici maji za svou praci pevistanovenou mzdu, kterd neni oviwva
pracovnim vykonem. MnoZstvi opravenych stregdy nema na mechanikovu mzdu
Zadny vliv. V jejich praci neexistuji Zzadné proviadtze se tedy stat, Ze mzda povede
mechaniky k demotivaciCasem se ii¥e vyskytnout #aky problém, mechanici
piestanou byt spokojeni s vySi jejich mzdy a tim bghin dojit k poklesu motivace
jejich préace. Zde se potvrzuje teotézeni mzdy mezi hygienické faktory, kdeijeba
snaZit se o potteni demotivace mechariik®

Ted’ se ogt podivame ne srovnani faktoru mzdy a provizi nmagchaniky a
obchodnimi zastupci. Z popisu vyplyva, Ze mzda obdiich zastupc kterd je
spojena s provizemi z prodejzavislych na podavani pracovnich vykan asgSnosti
v prodeji, ktera tvti hlavni velkoucast prodejcovy vyplaty, je vysoce motivéd
Mzda mechanik bude oproti tomuiazena jako faktor demotivace a butkba, aby se

na rgj firma zangrila a potl&ila jej.

0 Srov. FORSYTH, P.Jak motivovat sij tym.
Srov. HELLER, R.Jak motivovat druhé
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ZAV ER

Cilem bakal&ské prace bylo vyjatt roli motivace a jednotlivych motivaich
faktori v pracovnich Zivotech zafstnané firmy WACKER NEUSON s. r. o.
prostednictvim aplikace jednotlivych teorii motivaceleédi bylo také porovnat vlivy
vybranych faktol podle profesni orientace zastnand, konkrét@ mezi obchodnimi

zastupci a mechaniky. Cesta k &dwvn vedla pes nasledujici kapitoly.

Prvni ti kapitoly bakaléské prace hovwd o motivaci a o motivwanich teoriich.
Teorie ndm udava &ty navod, jak spravhsvé zamistnance ovlivnit aiimét je k co
nejwetsSim pracovnim vykoim. Teprve vSak aplikaci této teorie do praxe |zgigzjjak
to s motivaci zagstnand@ skute&né vypada. Na tomto zaklade také postavenévrta
kapitola mé bakatdké prace a popisuje Ulohu motivace a jednotlivyaktori
zanestnand firmy WACKER NEUSON s. r. o.

Stanovené cile bakdtké prace se potlp splnit a na zaklad studia a
aplikace motivanich teorii jsem dosga k tmto za¥riam. Pro zamstnance, obchodni
zastupce, firmy WACKER NEUSON s. r. 0. jsou na a#éklHerzbergovy teorie
nejvice motivujicimi faktory naplprace, usfch a mzda na zaklagrovizi z prodeje.
Z Herzbergovy teorie dale vyplyva, Ze faktory mielsikych vztali na pracovisti,
pracovni prosgedi a pracovni jistota jsou pro obchodni zastupké motivani, ale
nemaji tak velky vliv jako fedchazeji # motivacni faktory. Jak plyne ze dvou
odliSnych nazar teoretiki motivace na firemni benefity, dovolenou a fiti@inpomoc,
da se na tyto faktory ve spojitosti s obchodninmsta@dci pohlédnout také &ma
raiznymi zpisoby. Jednou je Izéadit mezi motivani a podruhé jeitba potlait
demotivaci zarmsstnané. Pri tvorbé motivainiho programu by se #a firma vice
zantfit na faktory miry kontroly a osobniho Zivota, ppb¢ podle dané teorie, st&jn
jako ostatni faktory, maji i tyto vliv na vykonnogsbchodnich zastupca motivani
program firmy je zatim pokryva nedost&ié.

Na zaklad aplikace teorie Victora Vrooma na obchodni zastugitmy
WACKER NEUSON s. r. 0. byla popsana motivace aiukieré je zavislé na vSech
faktorech této teorie. Teorie nam ukazuje propggenednotlivych faktolk, které na

sebe navazuji a jako celek budou jednomédvorit zaméstnance motivované. Pokud
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by byl jeden z faktar uspokojen nedostate, ovlivnilo by to i ostatni a motivace by
mohla byt sniZzena.

Prostednictvim Teorie osobnostnich motiwéch poteb byly identifikovany
¢tyfi motivacni poteby, poteba autonomie, energie¢akavani a spojenectvi, které
povedou zarstnance, obchodniho zastupce, k&abp. Z teorie vyplyva, Zze vSechny

Ctyii potreby jsou u obchodnich zastupespokojeny a tvid zaméstnance motivované.

V posledni podkapitole &sti o firme jsem na zakla# aplikace Herzbergovy
teorie na mechaniky firmy, a naslednému poroviigtivybranych faktok této teorie,
porovnala faktory motivace mezi obchodnimi zastupanechaniky. Dosga jsem
k zawru, Ze za jediny faktor, ktery ma pro &lskupiny stejnou vahu, iveme
povaZovat patelské mezilidské vztahy na pracovisti, kde pamigiera komunikace a
pro vSechny zagstnance je tento faktor motiéi. Ostatni srovnavané faktory, napl
prace, pracovni podminky a mzda ve spojitostiesrimimi benefity, mohou mit pro
ob¢ skupiny zamistnan@ odlisny vyznam a pétbuji individualni motivani program,

pro kazdou skupinu zafstnand zvlag'.

Ve svém motivanim programu ma firma WACKER NEUSON s. r. 0. \&#Sine
piipadi ponerné doke podchycenou motivaci obchodnich zastupdotivacni
program by se # vice zamdiit na mechaniky, kde jeidba potlait nékteré
demotivani faktory. Napiklad mzda by mohla byt obohacena ¢jaké prvky
(napiklad olrasné finatni odneny za dobe odvadnou praci) a mohla by Za byt
zavisla na ufitém variabilnim faktoru (najklad na doB, za kterou dokazi opravit

jeden uéity stroj), aby mechaniky povzbudila k lepSim pnation vykonim.

Motivovat své zamstnance je v&ném Zivot opravdu naréné. Nelze
jednoznéné vytvorit postupci navod, jak motivace dosahnout. Kazdé gstmani je
jiné, kazdycloveék je jedin€ny. Spravnou cestou k USphu je vzajemné poznani a

porozungni si.
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Predmétem bakaléské prace s nazvem Motivace zatmand firmy WACKER
NEUSON s. r. 0. je popis motivace a jednotlivycktéai motivace prosednictvim
motivatnich teorii. Teoretick&ast pojednava o problematice motivace a nasledujici
¢ast o firne je zalozena na aplikaci konkrétnich teorii motev@imo na zaréstnance
firmy WACKER NEUSON s. r. 0. Cilem bakaké prace je progdnictvim aplikace
teorii motivace identifikovat a popsat motiwd faktory pisobici na zagstnance
firmy WACKER NEUSON s. r. 0. a porovnat vybrané tfaly motivace mezi

obchodnimi z&stupci a mechaniky.
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The aim of the Bachelor’s thesis entitled “WACKEEREBSON s. r. 0. Employee
Motivation” is to describe motivation and individuaotivational factors by using
motivational theories. The theoretical part disesssnotivational issues and the
following part is based on the application of parkar motivational theories directly
with WACKER NEUSON s. r. 0. employees. The thedi®emapts to identify and
describe the motivational factors affecting WACKBEIEUSON s. r. 0. employees by
applying motivational theories and to compare setetactors affecting the motivation

of sales representatives and mechanics.
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