Vypracovala: Lenka Jiřincová


8. MOTIVACE PRACOVNÍ ČINNOSTI A FAKTORY, KTERÉ JI OVLIVŇUJÍ
	Problém organizací: Jak dosáhnout trvale vysoké úrovně výkonu lidí.


Motivování jiných lidí je uvádění těchto lidí do pohybu ve směru, kterým chceme, aby se ubírali za účelem dosažení nějakého výsledku.

Motivace je složitý proces. Jeden přístup k motivování nemůže vyhovovat všem lidem, protože mají různé potřeby a různé představy o možnostech jejich uspokojení. Proto musí být motivování založeno na poznání a pochopení toho, co je ve hře.

Pracovní motivace

Studium pracovní motivace se snaží odpovědět na otázku, proč se pracovník chová právě tak, jak se chová. 

1) Vysvětluje, proč se lidé při práci určitým způsobem chovají, proč vyvíjejí určité úsilí v konkrétním směru.

2) Popisuje to, co mohou organizace udělat pro povzbuzení lidí, aby uplatnili své schopnosti a aby vyvinuli úsilí způsobem, který podpoří splnění cílů organizace i uspokojení jejich vlastních potřeb.

Pojem motivace 

označuje hybné síly chování nebo jeho příčiny. Latinské slovo moveo znamená hýbám.

Pokud není dosaženo cíle, motivace trvá. Stejně tak pojem motiv znamená pohnutku, příčinu činnosti či jednání člověka.

	M o t i v y  jsou faktory, které vzbuzují, udržují a zaměřují chování. Mají stránku hybnou a emotivní. Každý motiv má směr, intenzitu a trvání.


Podle Arnolda (1991) jsou 3 složky motivace:

· směr – co se nějaká osoba pokouší udělat

· úsilí – s jakou pílí se o to pokouší

· vytrvalost – jak dlouho se o to pokouší

Kdy jsou lidé motivováni? Když očekávají, že určité kroky pravděpodobně povedou k dosažení nějakého cíle a ceněné či hodnotné odměny – takové, která uspokojuje jejich potřeby.

Teorie motivace zkoumá proces motivování, proces utváření motivací. Lidskému chování porozumíme, pochopíme-li  nejen zjevné, ale i skryté motivy chování člověka.

Motivace zahrnuje celek vědomých a nevědomých faktorů, na jejichž základě se uskutečňuje naše chtění a jednání. Kromě motivů, jichž si je člověk vědom, existují motivy nevědomé. V zaměření motivace se uplatňuje osobnost jedince, jeho hierarchie hodnot, dosavadní zkušenosti, schopnosti i naučené dovednosti.Motivy zakládají hodnotící vztah vůči objektům a ve vztahu k nim se objekt jeví jako přitažlivý, neutrální nebo odpudivý.

Základními motivy chování jsou potřeby. Dalšími formami motivů jsou pudy, zájmy, sklony, ideály aj. Potřeby jsou složitými psychickými stavy, které souvisí s biologií organizmu, ale i se společenskou existencí člověka.

V psychologii motivace se někdy rozlišují pojmy impulsy a incentivy. Impulsy jsou vnitřní podněty signalizující nějakou změnu v těle nebo v mysli (horko, hlad, únava, pocit ztráty opory, lásky...). Incentivy jsou vnější podněty (odměna, trest...). Za nežádoucí motivace jsou považovány strach, úzkost, bolest aj. Některé psychologické směry zdůrazňují motiv moci, který je podle nich geneticky zakotven v každém člověku.

Zajímavý je též motiv výkonu - sám výkon a jeho zlepšení se může stát pohnutkou k pokračování činnosti.

Koncepce hierarchie potřeb A.H.Maslowa

Individuální potřeby člověka jsou uspořádány pyramidálně - silnější níže a slabší, avšak specificky lidské výše. Je-li ohrožena některá ze silnějších potřeb, „seskočí“ člověk o několik stupínků dolů, aby ji bránil. Uspokojená potřeba přestává motivovat. Je-li uspokojena jedna oblast potřeb, začne si být člověk vědom dalšího souboru potřeb a tyto potřeby teď začínají motivovat.

1. fyziologické potřeby: potrava, tekutiny, kyslík, aktivní a pasivní odpočinek, spánek, pohyb, teplo, přístřeší, sex

2. potřeba bezpečí: potřeba tělesného, duševního i emocionálního bezpečí a ochrany před ohrožením, potřeba jistoty a pořádku, oproštění se od strachu a hrozby

3. sociální potřeby: potřeba sounáležitosti, potřeba dávat a přijímat lásku, potřeba náklonnosti, potřeba patřit někomu jinému nebo být s ním, potřeba sdílet něco a být součástí rodiny, potřeba cítit se součástí nějaké skupiny či organizace

4. potřeba uznání: a) potřeba sebeúcty, potřeba vážit si sebe sama, připadat si osobně užitečný, 

schopný a výkonný

b) potřeba úcty v očích druhých lidí, potřeba vážnosti, ocenění, uznání a statusu v očích ostatních

Uvedené čtyři kategorie potřeb řadíme mezi potřeby deficitní, nedostatkové. Nejsou-li uspokojeny, jejich tlak sílí a člověk usiluje o to uspokojení dosáhnout.

5.  potřeba seberealizace: potřeba dosáhnout co největších úspěchů, plně rozvinout své nadání,   

     svůj potenciál - potřeba rozvojová.
Další rozvojové potřeby:

poznávací potřeby: zvědavost, potřeba nacházet nové věci a porozumět ji

estetické potřeby: potřeba krásy, řádu, elegance, pořádku, spravedlnosti

spirituální potřeby: potřeba uniknout sobě samému a cítit se součástí nějakého 





transcendentálního jsoucna, nadřazeného naší osobě




Jestliže člověk musí volit mezi uspokojením potřeb z oblasti deficitní a rozvojové, dává většinou přednost potřebě deficitní.
Jestliže se jedinec při uspokojování své potřeby setká s překážkou na cestě k cíli, dochází k ohrožení, oddálení nebo znemožnění uspokojit danou potřebu. Překážka může být vnější, tj. fyzická nebo způsobená jednáním jiné osoby, nebo vnitřní, tj. stydlivost, plachost, pocity viny, výčitky svědomí aj. Frustrace vyvolává  agresivní chování.
Lidé jsou různě odolní vůči frustraci, konfliktům, stresu a psychické zátěži vůbec. Liší se mírou své frustrační tolerance. Hladina tolerance je závislá na konstituci, výchově, je ovlivnitelná životními zkušenostmi, emocionální podporou (partner, skupina), psychoterapií.

PRACOVNÍ MOTIVACE

Hlavní úlohu v motivaci lidí mají manažeři. Aby mohli dobře motivovat, musí pochopit proces motivace – to, jak funguje a jaké různé typy motivací existují. „Motivovaný pracovník“  =  člověk, který je zainteresován na zlepšování výkonu.

Pro predikci a úspěšnou ovlivnitelnost pracovního chování člověka je nutná znalost jeho motivačního profilu. Motivační profil se skládá ze souboru převládajících potřeb jedince a ze souboru individuálních rysů a vlastností (dominance, kooperativnost, sociální citlivost, nezávislost apod.). 
Typy motivace

1. vnitřní motivace: Lidé motivují sami sebe. Má hlubší a dlouhodobější účinek.

Faktory: 

· odpovědnost (pocit, že práce je důležitá a že máme kontrolu nad svými vlastními možnostmi
· autonomie (volnost konat)
· příležitost využívat a rozvíjet dovednosti a schopnosti
· zajímavá a podnětná práce
· příležitost k funkčnímu postupu
2. vnější motivace = to, co se dělá pro lidi, abychom je motivovali.

Faktory:

· odměny (např. zvýšení platu, pochvala, povýšení)

· tresty (např. disciplinární řízení, odepření platu, kritika)
Teorie pracovní motivace

Názory na postavení člověka v organizaci se historicky vyvíjejí: nejdříve člověk chápán jako pasivní vykonavatel práce, nyní teorie klade důraz na seberealizaci a význam sociálních vztahů.

1) teorie instrumentality

Tvrdí, že odměny a tresty (politika cukru a biče) slouží jako prostředek k zabezpečení toho, aby se lidé chovali žádoucím způsobem. Předpoklad: člověk bude motivován k práci, jestliže odměny a tresty budou přímo provázány s jeho výkonem ( odměny jsou závislé na skutečném výkonu ( lidé pracují pouze pro peníze.

2) teorie zaměřené na obsah (teorie potřeb)

Základem těchto teorií je přesvědčení, že neuspokojená potřeba vytváří napětí a stav nerovnováhy. Aby byla rovnováha opět nastolena, je třeba rozpoznat cíl, který uspokojí tuto potřebu. Pak je nutné zvolit způsob chování, který povede k dosažení cíle.

· Abraham Maslow (1954) – koncepce hierarchie potřeb (viz individuální potřeby)

· Herzberg (1957) – dvoufaktorový model motivace (viz dále)

3) teorie zaměřené na proces

a) expektační teorie: Expektace (očekávání) je pravděpodobnost, že čin nebo úsilí povede k určitému výsledku.

b) teorie cíle: Motivace a výkon jsou vyšší, jsou-li jednotlivcům stanoveny specifické cíle, jsou-li tyto cíle náročné, ale přijatelné, a existuje-li odezva (zpětná vazba) na výkon. Důležitá je participace jedinců na stanovování cíle.

c) teorie spravedlnosti J.S.Adamse je založena na principu sociálního srovnávání pracovníků. Pracovník posuzuje svoji vynaloženou námahu a výsledky  (např. prémie nebo uznání), které srovnává s úsilím a výsledky ostatních pracovníků. Výsledkem je subjektivní dojem spravedlnosti nebo nespravedlnosti.

Herzbergův dvoufaktorový model

DISSATISFAKTORY – udržovací, hygienické faktory – charakterizují prostředí a slouží k prevenci nespokojenosti se zaměstnáním – mají malý vliv na pozitivní postoje k práci.

SATISFAKTORY – motivační faktory, motivátory – považovány za činitele motivující jedince k vyššímu výkonu a vyššímu úsilí : obsah práce, úspěch, uznání, povýšení, odpovědnost, práce samotná.
a/ faktory přispívající k nespokojenosti: politika a správa firmy, technické řízení a dohled, mezilidské vztahy, plat, pracovní jistota, osobní život, pracovní podmínky, postavení

Tyto faktory byly označeny jako faktory hygieny či údržby, všechny se vztahují k pracovnímu prostředí.
b/ podmínky, díky nimž se lidé v zaměstnání cítí dobře:úspěch, uznání, postup, práce sama, možnosti osobního růstu, odpovědnost

Jedná se o faktory, které se vztahují k obsahu zaměstnání, přinášejí člověku uspokojení a byly nazvány motivátory.      
I. krok:  Zmenšit nespokojenost zaměřením na faktory hygieny. Výsledkem budou „neutrální lidé“.

II.krok: Teprve potom se zaměřit na motivátory.

Teorie X aY

Teorie X a Y představují extrémní předpoklady o lidech a jejich přístupu k práci. Předpoklady většiny lidí spočívají někde mezi těmito dvěma krajnostmi..

Teorie  X : Je považována za „tradiční“ pohled a zakládá se na extrémně pesimistické perspektivě lidí:

· Průměrná osoba má vrozenou nechuť k práci a pokud může, tak se jí vyhne.

· Proto je třeba většinu lidí nutit, kontrolovat, řídit a hrozit jim potrestáním, aby se přiměli vynaložit adekvátní úsilí k dosažení cílů organizace.

· Průměrná osoba dává přednost tomu, aby byla řízena, přeje si vyhnout se odpovědnosti, má poměrně malé ambice a především chce bezpečí.

Teorie  Y : Je optimističtějším a moderním pohledem:

· Vynaložení fyzického a duchovního úsilí v práci je stejně přirozené jako hra nebo odpočinek.

· V zájmu cílů, na nichž jsou lidé zainteresováni, se budou sami řídit a sebekontrolovat.

· Zainteresování na cílech spočívá ve funkci odměn spojených s dosaženým výkonem.

· Průměrná osoba se za vhodných podmínek naučí odpovědnost nejen přijímat, ale také vyhledávat.

· Mezi lidmi je hodně schopnosti uplatňovat poměrně vysoký stupeň představivosti, důmyslnosti a tvořivosti při řešení problémů organizace.

McGregor naznačil, že přístup teorie Y vede ve většině případů k lepším výsledkům.

Soudobý manažer si musí především uvědomit, že jeho názor na podřízeného 

ovlivní chování jeho samého a následně i chování podřízeného (sebenaplňující se proroctví) !
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