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Vyznam motivovani pro efektivni Fizeni

Souhrn

Bakalaiskd prace se zabyvd vyznamem motivovani pro efektivni fizeni. Aby
spolecnost byla uspésna a efektivné fizena, méli by byt zaméstnanci této firmy spravné
motivovany. Cilem prace bylo zjistit vyznam motivace pro vedeni lidi ve zvolené
organizaci.

Bakalaiska prace se sklada ze dvou ¢asti, a to teoretické a praktické. V teoretické
¢asti je zpracovana teorie spojena s motivaci zameéstnanci a také roli a funkci manazera.

Praktickd ¢ést prace je zaméfena na kvantitativni vyzkum, ktery slouzi k zjisténi
motivujicich a demotivujicich faktori pro zameéstnance zvolené firmy. Predmétem
vyzkumu byla zvolena spole¢nost, ktera se zabyva vyvojem softwaru. V rdmci hodnoceni

vysledki byly zpracovany doporuceni pro optimalizaci motiva¢niho programu.

Kli¢ova slova: Motivace, motiv, management, manazerské role, manazerské funkce,

vedeni lidi



The Importance of Motivation for a Leadership

Summary

The bachelor thesis focuses on the importance of motivation for leadership. To be
successful and effectively manage, a company should motivate its employees correctly.
The main aim of the thesis is to determine the importance of motivation for keeping people
in the selected organisation.

The thesis consists of two parts, the theoretical and the practical parts.
The theoretical part deals with the motivation theory and also the role and function
of the manager.

The practical part is focused on quantitative research, which helps to identify the
incentives and disincentive factors for employees. The quantitative research chose
acompany that develops software. The evaluation results were elaborated

to recommendations for improvement and formulate an incentive program.

Keywords: Motivation, motive, management, managerial role, managerial functions,

leadership.
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1 Uvod

V soucasné dob¢é na trhu existuje obrovské mnozstvi spolecnosti, Které jsou
zaméfeny nastejny obor. Pro Uspésné fungovani podniku je nutné najit
ty nejkvalifikovanéjsi a cilevédomé profesiondly. V 21. stoleti lidé jsou nejvyznamnéjsim
aktivem spole¢nosti, protoze zadny pocita¢é neni schopen toho, co dokaze c¢lovek.
Proto pro udrZeni chuti K préci a pozitivni ndlady motivace je dilezita.

Motivaci ve firmé se zabyvd manazer. Pro Uspé$né fizeni musi dbat na hlavni
manazerské funkce, vytvafet G¢inny motivaéni program, mit na paméti ten fakt,
ze motivujici faktor jsou individualni, spravné vybirat styl vedeni a v¢as ziskavat zpétnou
vazbu. Popisem toho je naplnéna prakticka ¢ast préce.

Jelikoz téma motivace je piilis slozité, na zacatku teoretické ¢asti prace budou

rozebrany hlavni pojmy, jako motivace, motiv, management a motivacéni teorie.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil préace

Hlavnim cilem bakalaiské prace je zjistit vyznam motivace pro vedeni lidi
ve zvolené organizaci. Dil¢im cilem je prostudovani teoretickych podkladi a zpracovani

literarni re$ersi na dané téma.

2.2 Metodika

Bakalaiska prace byla vytvarena na zakladé zpracovani odborné literatury a ¢lankd.
Seznam pouzité literatury a internetovych zdrojl je uveden na konci prace.

V teoretické ¢asti jde o zpracovani teoretickych vychodisek pro zadané téma,
na zakladé kterych byla vytvofena literarni reSerse, kde byly vysvétleny zékladni pojmy,
souvisejici s motivovanim a vedenim lidi. Jako zdroje informace byla pouZita doporuc¢ena
literatura a dalsi odborna literatura a ¢lanky, které souviseji s danou problematikou.

V praktické casti byl zvolen podnik, jehoz prostiedi bylo pouzito pro vyzkum.
Jako forma vyzkumu bylo vybréno dotaznikové Setfeni, které bylo provedeno mezi vsemi
zaméstnanci podniku. Nasledné byly vysledky dotaznika zpracovany, zhodnoceny a byla

formulovéna doporuceni.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Definice managementu

V soucasné dobé management piedstavuje dilezitou ¢innost, bez které nejde fidit
zadnou velkou organizaci. Nejde jenom o podniky, ale také o armadu, sportovni
organizace, skoly, rizné fondy atd. Aby jakakoliv Cinnost ptinasela plody, pracovnici
potrebuji motivaci k jakékoliv akci, smérované k dosahovani postaveného cile. Moderni
management zahrnuje celou fadu cinnosti, které v sobé kombinuji razné funkce

od managementu rizika do tizeni lidskych zdroji a marketingu.

Management je proces tvorby a udrzovani prostiedi, ve kterém jednotlivci pracuji

spole¢né ve skupinach a u¢inné dosahuji vybranych cilt. (Weihrich, Heinz, Koontz. 1988)
V anglickém slovniku Ize najit nasledujici vyznamy zakladnich pojmu:

Management — “to manage” — fidit, vést

Manager — spravce, feditel

Management obecné lze charakterizovat jako souhrn vSech Ccinnosti, Kkteré
je potieba vykonat, aby byla zabezpecena funkce organizace. V soucasné svétové literatuie

se muzeme setkat s tfemi vyznamy pojmu “management”:
e Vedeni lidi
K prvni skupiné mtazeme tadit ndsledujici definice:

v' Management znamend vykondvani ukolii prostrednictvim prdce  jinych.

(Americka spolecnost pro management)

v' Management jako specificka aktivita (profese) je stdle s vétsi vaznosti uzndvain
jako vyznamny Ccinitel ovliviiujici prosperitu kazdé organizace. I sebelépe
technicky vybavena organizace disponujici kvalifikovanymi lidmi nemusi byt

zarukou Uspéchu, je-li Spatné rizena. (Veber)
e Specifické funkce vykonavané vedoucimi pracovniky
V druhé skuping, ktera zobrazuje specifické funkce, Ize uvést nasledujici definice:

v' Management je proces planovani, organizovani, vedeni a kontroly

organizacnich ¢innosti zameérenych na dosazeni organizacnich cilii. (Chung)
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v’ Slovem management miizeme oznacovat rizeni, ale také skupinu podnikovych
Fidicich pracovnikii. Jde na jedné strané o oznaceni funkce, na strané druhé

0 oznaceni skupiny lidi, kteri tyto funkce vykonavaji. (Veber)
e Védni disciplina
Do tieti skupiny, ktera zaméfena na piedmét studia, mizeme zafadit tuto definici:

v' Management je oblast studia, kterd se vénuje stanoveni postupii, jak co nejlépe

dosahnout cile organizace. (Robbins)

3.1.1 Historicky vyvoj managementu
Historie vyvoje managementu pochazi z hluboké minulosti. Vznikl jesté v dobé
Antického Recka. Historie ziizeni a vyvoje managementu jsou spleteny na prvnich

etapach, ale jsou nesporné velmi dileZité pro soucasnost.

Soucasni védci a ekonomové shromazd’ovali po $petkach historii vzniku a vyvoje
managementu, zjistovali z&kladni Ccinitele, které mély vliv na vyvoj managementu
od jednoduchych myslenek do védy. Management se rozvijel pod tlakem teorie i praxe

a jeho myslenky se ¢asto obraci do minulosti.

Rada autorti se pokusila o uspoiadani vyvojovych etap managementu, ale ukézalo
se, ze jednoznacné sladit Casové a obsahové hledisko je velmi slozité, stejné jako usporadat

jednotlivé predstavitele do piislusnych vyvojovych etap.
Podle Langu mtizeme rozd¢lit vyvoj managementu do Ctyi etap:
o Klasicky management

Prvni etapa zaciné na pocatku 20. stoleti, a budeme ji povazovat za tzv. kasickou,
tradiéni teorii ¥Fizeni. V této dob& byly zavedeny metody védeckého fizeni, uzivaly
se stimuly v podobé odmén, rozvijely se S$pi¢kové pracovni postupy, vznikaly
a formulovaly se vSeobecné zasady tizeni firmy jako celku. K této vyvojové etapé patii

prace a jména Taylora, Fayola, Webera.
Tato vyvojova etapa se ¢leni do tii hlavnich smért:
v' Védecké tizeni;

v" Spravni (administrativni) Fizen;
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v" Byrokraticky model.
e Management 40.-60. let 20. stoleti

Tato etapa zacina v dobé druhé svétové valky, vice se rozvijela po jejim skonceni
a predstavuje tzv. Neoklasickou teorii Fizeni mezilidskych vztahii (behavioristickd).
Pro tuto etapu charakteristickymi byly zkoumani lidskych vztaht, psychologickych motivi
chovani lidi v pracovnim procesu, komunikace. Manazefi se stali hlavnim hybnym prvkem
zmén v podnikani. Do této etapy také patii tzv. manaZerska revoluce. Zde $lo 0 novy
pristup K teorii fizeni, ktery se lisil od klasického taylorizmu, ve kterém ¢lovék byl

povazovan za stroj.

V daném historickém obdobi dochadzi k rozvoji socialniho managementu.
V ptedchozi etapé — taylorismu (¢lovek, ktery je racionalni), hlavni daraz byl kladen jen
na finan¢ni oblast. V této etapé se vétsi vyznam pridava vedeni lidi. V novém piistupu

pozornost je vénovana osobnosti a jejim vztahtim v kolektivu (Veber, 2000.).
e Management konce 20. stoleti

Dalsi etapa patii ke konci 20. stoleti, rozviji se moderni teorie managementu.
V této dobé dochazi ke zvySovani interni spoluprdce mezi zaméstnanci, manazery
a vlastniky. Moderni teorie vyuzivd poznatky novych véd: kybernetiky, obecné teorie

systému, vypocetni techniky.

Na konci 20. stoleti se uplné¢ zménila struktura svétového hospodaistvi — pfedchozi
obory lidské cinnosti, které po celé déjiny lidstva hraly dulezitou roli (napf. téZba,
zemé&délstvi apod.) ustoupily svoji pozici znalostni ekonomice zaloZzené na novych
poznatkech. (Veber, 2000.).

e Management na pocatku 21. stoleti

21. stoleti pfineslo dalsi revoluci v managementu, kterd tentokrat byla zptisobena
globalizaci, ristem vyznamu internetu, zkracovani vzdalenosti a samoziejmé turbulentnosti

prostiedi, ktera se §ifi az ke hranicim chaosu (Veber, 2000.).

V 21. stoleti globalizace svétové ekonomiky a rozvoj mezindrodniho managementu
maji rozhodujici vyznam. Byly formulovany nove kompetence pro vrcholovy
management. Speciélni polozku tvoifi programy pro hled&ni leaderti a rozvoj jejich
lidskych a manazerskych dovednosti.
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3.1.2 Manazerské role

V roce 1973 kanadsky autor Henry Mintzberg definoval manazerské role. Autor

sledoval prace péti manazeri z riznych firem béhem dlouhé doby, na zédkladé svého

pozorovani stanovil tfi vSeobecné kategorie a specifické role v ramci kazdé z nich:

b)

b)

b)

1) Skupina interpersonalnich roli:

Role reprezentanta, kdy manazer vykonava symbolické povinnosti jako hlava

organizace.

Role vidce, kdy manazer vytvaii pracovni atmosféru a motivuje zamnéstnace

k dosazeni stanovenych cilt a plnéni tkola.

Role propojovatele, kdy manazer vytvari a udrzuje sité kontaktd jak uvnit, tak i mimo

organizaci.

2) Skupina informaé¢nich roli:

Monitorovaci role, kdy manazer hleda a pfedava vSechny druhy informaci, které jsou

pro podnik relevantni a uzite¢né.

Role sifitele informaci, v jejimz rdmci manazer piedava informace z vnéjsiho

okoli pracovnikiim firmy.

Role mluv¢iho, kdy manazer preddva informace zevnitt organizace vnéj$imu prostiedi

napt. dodavatele, zakazniky apod.

3) Skupina rozhodovacich roli:

Role podnikatele, kdy manaZer planuje fizené zmény v podniku, aby se pfizpusobil

proménlivému vnéjSimu prostredi.

Role fesitele odchylek, krizi a poruch, kdy se manaZzer vypotfaddva s necekanymi

zménami.

Role distributora zdroji, v jejimz ramci manazer rozhoduje o vyuziti zdroji tj. penize, Cas,

zasoby apod.

d) Role vyjednavace, v které manaZer jedna s jinymi podniky a jednotlivci.
(Crainer, 2000)
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3.1.3 Manazerské funkce

Otazkou je, ¢im se manazer lisi od ostatnich zaméstnanci? Hlavnim rozdilem
je zodpovédnost za vykon. Manazer odpovida za vysledek prace celého tymu. Vzhledem
k tomu miazeme fict, ze ani rozhodovani, ani plat nejsou vyraznym rozliSenim mezi

manazerem a podiizenym pracovnikem. Z toho Ize vyjadiit funkce manazera.

Manazerské funkce (Cinnosti, aktivity) jsou zakladni ulohy, které nadfizeny

v prudéhu své tidici prace feSi. Nazory na kvalifikaci manaZerskych funkci nejsou

jednotné. (Hron, 2011)

Ulohou manazerské funkce je uéinné vyuzivani dovednosti, schopnosti a uméni
védoucich stimulovat, vést a motivovat podiizené ke kvalitnimu, aktivnimu plnéni

stanovenych cilu jejich prace. (Vodacek, 2006)

Ve svétové literatuie existuji rizné nazory na klasifikaci manazerskych funkeci.
Zamétime se na jednou z nich, kterou odlisili Harold Koontze a Heinze Wiehrich.

Manazerské funkce:
e Planovani
¢ Organizovani
e Personalni zajisténi
e Vedeni lidi

e Kontrola

Planovani

Planovéani je z&kladnim bodem, ktery ptedchazi vykonu vSech ostatnich manazerskych
¢innosti. Je tomu tak proto, ze K planovani patii stanoveni cilti a naznaceni cest, K jeji dosazeni.
Dosazeni cili bezprosttedné zavisi na realizaci ostatnich manazerskych funkci —

na implementaci, organizovani, komunikovani, kontrolovani. (Veber, 2000)

Planovani je proces, ve kterém manazer stanovuje Cil a cesty k jeho dosaZeni.
Planovaci proces Ize chapat jako cilové orientovany rozhodovaci proces, ktery pochazi
od stanovenych cili podniku a zaroven vymezuje prostiedky a zdroje, jak téchto cilt

dosdhnout. Stanoveni cili organizace je zejména otazkou dialogu vrcholového
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managementu s piedstaviteli nizSich drovni. Je tomu proto, aby se odstranily disproporce

arozpory a zjistila se redlnd moznost jejich plnéni. (Hron, 2011)

Existuji dva druhy cild podniku: obecné a specifické. K obecnym cilim patii
maximalizace ekonomického ristu podniku, maximalizace pfijmi, vysoka kvalita sluzeb
atd. Specifické cile jsou: minimalizace ztrat, maximalizace zisku z jedné konkrétni akce,

maximalizace vlastniho kapitalu, cile inovaéni apod. (Hron, 2011)

Organizovani

Obvykle Ize chapat jako stanoveni, uréeni a zajisténi ¢innosti a vztaha mezi lidmi
I kolektivem pfi plnéni urcitych tkolt. Organizaéni struktury jsou formou zabezpecovani
téchto ukolu. (Hron, 2011)

Zakladni logiku procesu organizovani nejlépe vyjadiuje Daliiv tzv. systém OSCAR:
cile (Objectives), specializace (Specialization), koordinace (Coordination), pravomoc

(Authority), zodpovédnost (Responsibility). (Hron, 2011)

Personalni zajiSténi

Velmi dulezitym faktorem uspéchu firmy je uméni ziskat, udrzet a vyuzivat
¢innosti a vztahy mezi lidmi. Nejcennéjsim kapitadlem kazdého podniku jsou znalosti,

schopnosti, dovednosti a postoj pracovnika k podniku, ve kterém pracuje. (Hron, 2011)

Obcas se personalni zajistéeni povazuje za odlisnou disciplinu — rizeni lidskych

zdrojii. V této souvislosti jde zejména o provadeni a zajistovani téchto dilcich cinnosti:
e Planovani, ziskavani vhodnych pracovnikii,
o ZvySovani kvalifikace, pripadné rekvalifikace pracovniku,

® Hodnoceni pracovnikii a jejich odmeérnovani. (Hron, 2011)

18



Vedeni lidi
Tento pojem zahrnuje schopnost vést, usmérnovat, stimulovat a motivovat

zamé&stnance ke kvalitnimu vykonu. (Hron, 2011)

Pri vedeni lidi Ize uvazovat dva pristupy: teorie X a teorie Y. V teorii X, jinak také
oznacované «kratke voditkoy, se zduraziuje vyznam hmotné stimulace za konkrétni vykon,
vyrazné prosazovani motivace negativni a pozitivni, trestit a odmén (cukru a bice). Oproti
tomu teorie Y, «volné voditkoy, zduraznuje zejména neprimou motivaci. Snazi se vyvolat
zdjem o prdci, vytvdareni tviirciho prostredi pro autonomni pracovniky, kteri jednaji
samostatné a uvédoméle. (Hron, 2011)

Cilem vedeni lidi je ponoukat aktivity podnikatelského ducha, tzn. vyvolat
u pracovnikii zdjem o ¢innost, kterd pokracuje dal, nez je disciplinované plnéni ukoli.
Plnéni téchto ukold pfedpoklada zménu jak na strané vedoucich pracovniki, tak i zménu

na stran¢ podiizenych, zvlasté pak zmény postoji pracovniki k praci. (Veber, 2000)

Kontrola

Pod pojmem kontrola vétsinou lze chépat proces sledovani, rozboru a pfijeti zavéra
v souvislosti s odchylkami mezi zamérem (planem) a jeho realizaci V manazerské kontrole
je casto vyzdvihnovan zejména rozborovy charakter opatieni pied charakterem

regresivnim. (Hron, 2011)

Doporucuje se kazdy kontrolni proces rozdelit do jednotlivych fazi.

Faze kontrolniho procesu: (Hron, 2011)
o Ziskani a vyber informaci
o Overeni spravnosti vychozi informace
e Kritické hodnoceni vsech kontrolovanych jevii a procesii
e Navrhy a opatieni

e Zpétnd vazba, kontrola realizace navrhovanych opatieni (Hron, 2011)

19



3.2 Vedeni lidi
Vedeni lidi je proces modelovani, usmériiovani, motivovani pracovnikll za G¢elem

plnéni stanovenych cilt.

V soucasné dobé ulohy vedeni lidi spocivaji ve vhodném, G¢inném ukladani tloh

pracovnikiim, v kontrole jejich ¢innosti a v efektivnim zptisobu komunikace.

Manazer pouzivd nékolik druhii Cinnosti: organizacni, rozhodovaci, hodnotici
adalsi. Jednim z téchto druhti Cinnosti manazeru, uzivanych v fizeni lidskymi zdroji
je motivovani pracovnikii. A také mulzeme povazovat rizeni pracovni motivace

za specifickou slozku psychologie fizeni. Pouzivéa se v hospodaiskych organizacich.

3.2.1 Rizeni versus Vedeni

Pfi analyze fungovani firmy muzeme fict, Ze jednim z nejdulezitéjSich faktort
Usp&Snosti firem je schopnost uspotfddat a vyuzit lidské zdroje tak, aby firma mohla
dosahovat postavenych cild. Vedeni pracovniki lze povazovat za zékladni funkci

manazera.

Pojem management ma mezinarodni vyznam a pouziva se v ruznych jazycich.

Ceskym ekvivalentem, ktery pouzivaji v odborné literatute, je pojem “fizeni”.

V soucasné dobé ruzni autofi uvadi ruizné definice pojmu fizeni. Podle Armstronga
lze fict, Ze Fizeni se zaméfuje na dosahovani vysledku skrze efektivni zabezpecovani,
rozdélovani, vyuzivani a kontrolovani vsech potiebnych zdroju, jako jsu lidé, penize,

vybaveni, zafizeni, budovy, informace a znalosti. (Armstrong. 2008)

Cilem fizeni je efektivni vyuziti lidskych zdroji a omezenych zasob pro dosazeni
zadaného stavu prace. Pii fizeni vzdy vznikaji otazky: co, kde, kdy, komu, kolik, z ¢eho?

Mnozstvi téchto otazek stale roste. Roste i cena chyby.

Bélohlavek ve své praci formuluje pojeti management jako “proces systematického
planovani, organizovani, vedeni lidi a kontrolovani, ktery sméfuje k dosazeni cild
organizace.” Jednotlivé aktivity (planovani, organizovani, vedeni lidi a kontrolovani)

mohou byt podle pozadavkit spolecnikit nebo podle rozhodnuti manazera riznymi zpiisoby
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namichany, ale jsou v§echny mezi sebou propojeny a jsou nedilnou soucdsti procesu rizeni.

(B&lohlavek. 2001)

e Planovani zahrnuje stanoveni tukolu, cile a nejefektivnéjSich metod pro jejch
dosahovani. Dulezitymi aspekty této funkce jsou predpovidani moznych smért

VyVvoje a strategickych plana.

e Organizovani piedstavuje formovani struktury organizace a také piidélovani

a rozdélovani zdroju, které jsou nutné pro dosazeni cilti organizace.
e Vedeni je to motivovani pracovniki pro dosahovani cili spole¢nosti.

e Kontrolovani predstavuje sbér a hodnoceni efektivity prace pracovnik,

a porovnani vysledku s planovanymi cili. Timto zpisobem je umoznéno opravovat

chybné plnéni ukolt. (Bélohlavek. 2001)

V oblasti vedeni lidi manazeti musi byt lidry a lidti by mé&li byt manazery. Stava
seto tak Casto, ale ne vzdy. Procesy fizeni a vedeni jsou vsak odlisné. Rizeni
je orientovano na dosazeni vysledki a stanovenych cili, a to za pomoci efektivniho
ziskavani, rozdé€lovani, uzivani a kontrolovani potiebnych zdroji. Potfebnymi zdroji
mohou byt lidé, penize, zafizeni, budovy a vybaveni, informace a znalosti. Na rozdil

vvvvv

tvorby a sdélovani piedstavy budoucnosti, motivovani lidi a nabyvani jejich vérnosti.

(Armstrong, 2008).

Rozdil mezi pojmy vedeni a fizeni je velmi dileZity. Rizeni se stara hlavné
0 zajistovani, rozdélovani, vyuzivani a kontrolovani zdroju. Nelze dosahnout pozadovanych
vysledkd nékde, kde neni soucasné efektivni vedeni, i pfestoze jsou zde zapojeni lidé. Pokud
chceme uspét, nesta¢i byt pouze vybornym manaZerem, musi je$té ptidat schopnost byt

dobrym lidrem. (Armstrong, 2008)

3.2.2 Styly rizeni

Kazdy manazer ma svuj styl vedeni, motivovani a pusobeni, vychazi to z jeho
osobnosti, délky praxe a zkuSenosti. Béhem prace se styl vedeni muze ménit
a prizpusobovat ke konkrétni situaci na zaklad¢ jeji charakteru, postoja a osobnich

vlastnosti. Styly fizeni mtiZeme rozdé€lit na 4 nej¢astéjsi typy.
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e Direktivni styl vedeni — manazer se v praci chova velmi aktivng, vétSinou
se koncentruje na své nazory a pojeti. Casto ma vliv na rozhodovani. Vydava
ptikazy a rozkazy, obvyklé hovofi v prvni osobé jednotného ¢isla. V direktivnim
stylu vedeni fidici osoba do v8eho zasahuje a rozhoduje, ostatni zaméstnanci nemaji
téméf zadné pravo a postaveni. Tento styl vedeni se vyuziva v 10-20% situace
(pokud se vzdalujete od stanovenych cil, pokud na poradé¢ né¢kdo odvadi téma
jinam apod.). Direktivni styl vedeni je U¢inng&jsi v nouzovych situacich a v krizi.

([online]. [cit. 2016-03-11]. Dostupné z: http://www.chovani.eu/styl-rizeni-styl-vedeni-lidi/c396 )

e Demokraticky styl vedeni — nadtizeny je ve svych pokynech velice aktivni, ale rad
nechavat prostor ostatnim vyjadfit svij nazor. Dava zaméstnancim prostor
Kk vyjadieni svych nazoru a piedstav. Ale pii finlnim rozhodovani manazer mé
hlavni slovo. Jeho slovo je posledni a ma nejvétsi vyznam. V tomto stylu vedeni
se obvykle pouzivaji oteviené otazky, pouziva tvary 2. osoby mnozného ¢isla.

([online]. [cit. 2016-03-11]. Dostupné z: http://www.chovani.eu/styl-rizeni-styl-vedeni-lidi/c396)

e Liberalni styl vedeni — vedouci se nemusi aktivné projevovat a miize se vzdat své
zodpovédnosti.  Casto  prenechava  kompetence  rozhodovani  ostatnim
zaméstnanciim. Tento styl se pouziva v ptipadé, kdy pozadovana tiloha nesouvisi
svaSi praci a kompetenci, a tj. cca 5% situaci. ([online]. [cit. 2016-03-11]. Dostupné

z: http://www.chovani.eu/styl-rizeni-styl-vedeni-lidi/c396 )

e Participativni styl vedeni — vedouci prace muze zGstat v pozadi a nemusi byt
aktivni. Manazer dava prostor vSem zucastnénym pro uplatnéni svého nazoru
a pripominek. Snazi se docilit toho, aby je neustidle vedl k osobnimu rozvoji.
Do prace podiizenych obvykle nezasahuje. Po splnéni ukolu spoleéné provadi
zpétnou vazbu. Hodnoti vysledky prace, vysvétluje, co udélali dobfe a ¢emu
by se naopak mél piisté vyvarovat pozornost. Pti rozhodovani a konverzaci dava

prostor ostatnim zacastnénym, svij nazor piedstavuje jako posledni. ([online]. [cit.

2016-03-11]. Dostupné z: http://www.chovani.eu/styl-rizeni-styl-vedeni-lidi/c396)
Kazdy z téchto stylti vedeni méa sva odtivodnéni, své vyhody a nevyhody. Uplatnéni

kazdého z nich zavisi na osobnosti manaZera.
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3.3 Motivace

Motivace ptedstavuje sebou proces tvoreni systému podminek a motivi, ptisobicich
na chovani ¢lovéka a sméfujicich ho, nuti k aktivni a efektivni ¢innosti pro dosahovani
uritych cild. Termin motivace vychazi z latinského terminu ,,moveo® — hybame se.
Z francouzstiny ,,motif* — pfi¢ina ¢innosti. Motivace je vazana na vnitini stimul ¢lovéka.

Potieby, zajmy a touhy stavaji impulzem k chovani jedince.

Motivy mohou byt vnéjsi a vnitifni. Vnitini motivy zptisobeny usilovanim cloveka
mit néjaké véc nebo naopak nemit je. Ptikladem vnitinich motivih mize byt préce, ktera
jednotlivce hodné zajima, kde by asi mohl pracovat i zdarma, v opacném piipadé ¢loveék

déla vechno, aby se ji zbavil.

Motivy, které se vytvareji u Clovéka pod vlivem vnéjSich a vnitfnich faktord,
se formuluji pod vlivem stimulu. Stimul vychazi zlatinského terminu ,stimulus® —
zaostfena hilka. Stimulaci rozumime vnéj$i pusobeni na psychiku ¢Elovéka, v jehoz
dusledku dochézi K ur¢itym zméndm jeho Cinnosti prostiednictvim zmény psychickych

procest, predevsim pak prostfednictvim zmény jeho motivace. (Bedrnova a Novy, 2009)

Moderni pojeti motivace se od poloviny 20. stoleti pii interpretovani opira

na nasledujici terminy:

e Aktivace — vsituaci, kdy na ¢lovéka pasobi podnét, organismus je pfipraven

k ¢innosti.

e Homeostaze a udieni homeostazy — vyrovnani a udrZeni urcité relativni rovnovahy,

sledovani mozkovym centrem.

e Potieba — je to stav organismu vyjadiujici nedostatek néceho. V novéjsim pojeti

je to oznaceni pro nejriznéjsi motivy od biologickych po kognitivni.

e Saturace — stav relativniho uspokojovani potieby, ktery na urcitou dobu vede

ke snizeni napéti.

e Sméfovani k aktivaci — sméfovani k uréité relativné stalejsi hladiné aktivace, kterd

je provazena libosti a vzrusenim (napf. adrenalinové sporty). (Farkova, 2008)

Potieba se v roviné prozivani projevuje jako nelibé pocitovany stav napéti, ktery

vyvolava tendenci k odstranéni tohoto napéti. Vede tedy zpravidla K ¢innosti sméfujici
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k likvdaci ptislusného nedostatku, resp. k saturaci ptislusné potieby. (Bedrnova a Novy,

2009) Vztah mezi potiebou, ¢innosti a motivaci lze vysvétlit pomoci schématu.
Obr. 1 Schematické znazornéni vztahu nedostatku, potieb, motivace a ¢innosti

Nedostatele —» Pottebha —»Motivace —» Na cil zaméiena cinnost —»Odstranéni nedostatku

(Bedrnova, Novy, 2009)

Jeden z vyznami motivace mtize byt pouzivan v oblasti pracovni motivace. Jeji
funkci je smérovat ¢innosti a nazory podiizenych pracovniki tak, aby byly v souladu
s poslanim firmy. Hlavnim tkolem manazeru je vzbudit u spolupracovnika zajem a touhu

ke spInéni v8ech ¢innosti, Které jsou v souladu s cili firmy.

Vétsina lidi stravi velkou ¢ast svého Zivota v praci. A proto je dilezité zjistit, jestli
prace pro n¢ jenom prostiedek pro vydélavani penéz ¢i néco navic. Zakladnim vyznamem
prace je potieba lidi ziskat penize pro sviij Zivot a mit pfesvédceni, Ze zitra jejich neztrati.
Pokud finanéni aspekt je v pofadku, vétsina lidi se za¢ina zajimat o dalsi faktory, které jim
pracovni ¢innost mize poskytnout: moznost komunikace s lidmi, kariérni rust, uznani

vlastnich znalosti apod.

Manazerské motivovani se plni systémem odmén a trestd, pomoci stimuld
a pobidek. Subjektem motivovani je ridici pracovnik a subjektem motivace je rizeny

pracovnik.

Za zékladni je povazovano zvlasté vytvoreny, atraktivni a inspirujici organiza¢ni

vize, které se automaticky pienesou na pracovniky a pozitivné je ovlivni.
Pro efektivni a pozitivni fizeni mizeme pouzivat 9 zdkonli motivace:
 Chcete-li motivovat, musite byt sami motivovani
« Uspéch motivuje
» Vytycit cil a ukézat, jak cile dosdhnout
+ Uznéani motivuje
* Motivace je nikdy nekoncici proces
* Vlastni ucast motivuje

» Kazdy pokrok musi byt zieteln¢ viditelny
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» Vyzva k akci motivuje jen tehdy, je-li mozno zvitézit

» Ztotoznéni se se skupinou motivuje.

3.3.1 Motiv

Jednim z pojmi, ktery je dulezity vtéto préce, je pojem motiv. Obvykle motiv
je spjat s nejakym cilem, k jeho dosahovani sméruje a usiluje. Také ho miizeme chépat jako

psychologickou pricinu chovani clovéka. (Veber, 2007).

Zékladnim cilem motivu je dosahovani vnitiniho uspokojeni a nasyceni. Pokud
nastane takova situace, Ze cil nebude dosaZen, motiv nepiestane pusobit. Neplati
to pro motivy cilové. Také existuji motivy, které nesméfuji k dosazeni urc¢itého cile. Patii
sem napfiklad zajem c¢love€ka o historii. Tento typ motivace miZzeme oznacit jako motiv

instrumentalni.

Aby motivy nezlistaly jen nedosazenou touhou, musi obsahovat organizacni

a energetické slozky. Patii k nim: (Farkov4, 2008)
e Cil — konkretizované puzeni.
e Prostfedky — jedincem stanoveny soubor krokii nezbytnych k dosazeni cile.

e Energie — nejprve je vlatentni podobé, jedinec je ochoten ji investovat

k dosazeni cile, koresponduje s hodnotou cile a aktivizuje se v pribéhu jednani.

V kazdém okamziku na jedince pusobi celd fada motivi, které mohou mit opaény

smér. Otazkou tedy je, ktery z pravé pusobicich motivii bude mit nejvétsi vliv na jednani
¢lovéka. Odpoveéd neni jednoduchd, ani jednoznac¢na. Obecné vSak plati, ze motivy

pusobici jednim smérem se vzajemné posiluji a naopak motivy protikladné se mohou

vzajemn¢ oslabovat a tak motivaci narusovat ¢i dokonce znemoziovat. (Lea, 1994)

3.3.2 Motivacni teorie

Jednim z problému, které se od starobylé doby snazi lidstvo vyfesit,

je povzbuzovani ¢lovéka k produktivni prace. V moderni terminologii je to otazka
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motivace, kterou Ize vyjadrit jako silu, povzbuzujici ¢lovéka k ¢innosti. Pramen této sily
mize byt jak uvniti, tak i zvnéjsku ¢loveéka. Motivaéni teorie analyzuji faktory, které maji
vliv na motivaci. V zna¢né mite je jejich pfedmét soustfedén na analyze potieb a jejich
vlivi na motivaci. Tyto teorie popisuji strukturu potieb, jejich podstatu i to, jak dané
potieby spojeny s motivaci jednotlivce Kk ¢innosti. V danych teoriich se snazime

porozumét, co povzbuzuje ¢loveka k ¢innostem.

Prostudovani teorii motivace pomaha nejen Kk leps§imu porozuméni problematiky
motivace, ale také k pochopeni chovani zamé&stnanct a ziskani dovednosti, jak ovliviiovat
jejich pracovni vykon. Znalost motivacnich teorii by tedy neméla chybét zadnému
vedoucimu pracovnikovi. Ac¢koli je motivace predmétem psychologt jiz n€kolik desetileti,
nebylo dosud dosazeno shody o jejich zdkonitostech, coz bychom mohli klast za vinu

velkému mnozstvi vyzkumnych modelu. (Lea, Tarpy, Webley, 1994)
Odlisnosti mezi motivacnimi teoriemi spocivaji napiiklad v jejich clenéni.
Bedrnovd a Novy ve své praci uvedli pét zakladnich vykladovych modelti motivace

lidského chovani:
1. Homeostaticky model motivace
2. Hédonisticky model motivace
3. Aktivacni, pobidkovy model motivace
4. Kognitivni, pozndvaci modely motivace

5. Humanistické koncepty motivace — teorie potieb A. Maslowa. (Bedrnova,
Novy, 2009)

Také kromé uvedenych modeld se v motivaci rozliSuje teorie pracovniho jednani.

3

Vzhledem Kk tomu, Ze ,pracovni jednani ¢lovéka je vétSinou nepochybné racionalni‘
(Nakoneény, 1992), jde pievazné o teorie, které vychazeji z kognitivnich modelt, tj. z téch,

které akcentuji kognitivni (poznavaci) procesy ¢loveéka. (Bedrnova, Novy, 2009)
Mezi tyto teorie mizeme uvést:

e Dvoufaktorova teorie motivace (pracovni spokojenosti)

e Teorie kompetence

e Expektanéni teorie motivace pracovniho jednani
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e Teorie spravedlnosti (rovnovahy)

e Ne¢které dalsi specifické teorie motivace pracovniho jednani (teorie ,,cukru a bice®,

teorie X a'Y)

V nésledujicich podkapitolach jsou podrobnégji popsany nékteré z téchto teorii.

3.3.3 Koncepce racionalné-ekonomického chovani ¢lovéka

Koncepce racionalné-ekonomického chovani c¢lovéka vznikla na konci 19.-—
zacatku 20. stoleti, jde o ranni taylorismus. Tato koncepce spoc¢ivd vtom, ze Clovek
je hlavné¢ motivovan penéznimi podnéty. Jednotlivec nerad pracuje, ve svém chovani
je pasivni a zajima ho jenom ekonomické stimuly. Odpovédnost — nutnost kontroly.

Cloveék ma iracionalni pocity, ty musi byt eliminovany fidicimi zasahy.

Holzkampova-Osterkampova se omezuje na obecnou charakteristiku taylorismu
jako nateorii motivovani prostfednictvim normovani a mzdovych pobidek a analyzuje

ji jen z hledisek témét vyluéné politicko-ekonomickych. (Nakoneény, 1992)

3.34 Koncepce socialniho ¢lovéka

Dalsi typ teorie pracovni motivace se nazyva ,lidské vztahy*. Tato teorie vznikla
v poloviné dvacatych let 20. stoleti a souvisi se jménem G. Eltona Mayoa. Elton Mayoa
byl psychologem a pracoval jako profesor pramyslového vyzkumu naamerickém
Harvardu. Teorie socialniho ¢lovéka tvrdi, ze ¢loveék je predev§im motivovan socialnimi
potiebami. K tomu objevu doslo z¢asti nahodné, ale souvisel i s tim, Ze v psychologii
a sociologii 30. let byl zvyraznén vyznam socialnich potieb ¢lovéka. To bylo obdobi,
kdy po velké depresi a dlouholeté nezaméstnanosti silné¢ vystoupily socialni protiklady
avzrostlo délnické odborové hnuti. Kapitdl znovu nastolil probléem motivovani préce.
(Nakonecny, 1992)

Dalsi predpoklady této teorie spocivaji v tom, Ze podfizeni reaguji naainformace
vedouciho jenom vtom rozsahu, v kterém bere nadfizeny ohled na socialni potieby
podiizenych, pracovni podminky i fyzické potieby lidi obvykle maji mensi vliv

na vysledky préace nez socialni a psychologické faktory.

27



vvvvvv

Jednim z nejdilezitéjsich zavéra z prace Mayo bylo skupinové pojeti lidské prace:*
V kazdém dobfe prosperujicim podniku nemame co ¢init s jednotlivymi pracovniky, nybrz

vzdy se soubory spolu pracujicich lidi.* (Nakonecny, 1992)

3.3.5 Koncepce uspokojovani potieb
e Teorie hierarchie potieb podle Maslowova

Americky psycholog Abraham Harold Maslow je autorem hierarchie potieb.
Koncept této pyramidy vychazi z pravidla, které fika, Ze nejprve je nutné uspokojit nizsi
potfebu, aby mohla byt uspokojena potieba vyssiho stupné. Prvni upomindni o pyramidé
potieb se da najit v némecké literatufe 70. let 20. stoleti. v mnohych védéckych
materidlech z psychologie a marketingu mtiizeme ji potkat i dnes. Sam o sobé model potieb
se aktivné pouziva v ekonomice a ma velky vyznam pro teorii motivace a chovani
spotiebiteltl. Zajimava je verze o tom, ze Maslow nevytvofil tuto pyramidu, ale jenom
vyjadfil spoleéné rysy formovani potteb Uspésnych v Zivoté a uméni lidi. Pyramidu podle

této verze uz vytvofili jeho nastupci, které se snazili zobrazit myslenky védce.

V osnové pyramidy jsou nejzakladnéjsi potieby, a to fyziologické. Do nich jsou
zahrnuty potieby jist, pit, dychat a vyméSovat. D4 se fict, Ze bez toho ¢lovek ur¢ité nema
Sance prezit. Dalsi stupen potieb jsou potieby bezpeci. Jde vlastné o pocit jistoty, ze mu nic
neohrozuje. Ve tfetim patfe se umistily potfeby socialni. To jsou potieby zatrazeni
do spoleé¢nosti, potfeby milovat a byt milovan, potieba piatelstvi. Ctvrty stupeii je potiebou
Gicty a uznani ze strany spoleénosti. Clovék totiz ma jaké-si sebehodnoceni a také
ho hodnoti i okoli a on usiluje o to, aby se tyto hodnoceni byly co nejvyssi. Vrcholem
pyramidy je potieba seberealizace. Patii sem rozvoj a uziti vlastnich schopnosti, osobni

rust, vyplnéni svého poslani.

Pod hierarchii potieb rozumime v podstaté to, ze ¢loveék nejprve bude usilovat
0 uspokojeni nejzékladnéjsich potieb a teprve po jejich uspokojeni ptejde na dalsi stupen.
Proto ¢lovek, ktery chce jist, za¢ne hledat jidlo a ¢lovek, ktery, chce milovat, bude hledat
lasku. Kdyz to hledani Uspésné ukonci, za¢ne napliovat dalsi potiebu. Uspokojené potieby
ho uz dale nebudou motivovat. To ukazuje na princip hierarchie. I pfesto cloveék je tvorem

nenasytnym a proto ¢asto se snazi ptreplnit své potieby.
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A tak potifeby vyssiho fadu se stavaji motivatorem pouze tehdy, kdy jsou
uspokojené nizsi, zakladngjsi potieby. Clovék mize byt primarné motivovan k osobnimu
rozvoji a seberealizaci, ale také k chovani, které piesahuje jeho bezprostiedni zajmy
(k hledani sirsiho smyslu vlastniho Zivota nebo jednani vedenému potiebou uzite¢nosti pro
sve okoli)“. (Plaminek, 2010)

Obr. 2 Maslowa pyramida potieb

Potfeba
seberalizace

/ Potfeba uznani, tcty \
Spolecenské potreby:
sounalezitost a laska
/ Potfeba bezpedi a jistoty \
/ Fyziologické potieby: jidlo, tekutiny, teplota, spanek, pohyb \

Zdroj: vlastni zpracovani

Maslowa pyramida potieb mize byt aplikovana na pracovni prostiedi. Nakoneény

ji upravil do této podoby:
1. Fyziologické potfeby mohou byt plat, pohodli.
2. Potieba bezpeci jako jistota zaméstnani.
3. Potfeba nalezeni piedstavuje pratelstvi spolupracovnikd.
4. Potieba ticty je naplnéna ziskem vysokého postaveni, titulu.
5. Potteba sebeaktualizace je mit podnétné zaméstnani. (Nakonecny, 2005)

Ve finale mizeme povazovat teorii za vhodnou pro obecné pouziti, ale nemtzeme
ji protahovat pro kazdy konkrétni ptipad, nebot’ je pouze vSeobecnym vzorkem chovani,

nikoli pfisnym postupem pro kazdého jedince.
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e Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace

v

Druhou nejcitovanéj$i je motivacni teorie dvou faktort. Tento novy model
motivace na konci 50. let 20. stoleti vypracoval Herzberg. V ném vysvétlil, ze motivace je
nejenom uspokojeni zakladnich potieb, ale i dosazeni bodu pieplnéni pro efektivnéjsi
vykon.  Pifi  tom  nékteré  faktory se  mohou  napliiovat  nezavislé.
Tato teorie byva téZz oznaCovana jako motivaén¢ hygienicka teorie a je zalozena
na predpokladu, ze clovék ma dvé skupiny protikladnych potieb: svym charakterem
subhumanni, zivocisna potieba vyhnout se bolesti, a naproti tomu typicky a vyhradné

lidska, kulturni potieba psychického rastu. (Bedrnova, Novy, 2009).

Pro sviij prizkum Herzberg do ur€ité miry pouzil a prevratil Maslowou teorii
potieb. Pouzil popisy lidi z reprezentativniho vzorku Pitsburghu (200 Géetnich a techniki)
v téch situacich, kdy se citili velice dobfe a kdy byly Upln¢ ne$tastni béhem prace.
Na zakladé téchto vyzkumu pfisel na to, ze faktory, které popisovali pracovnici pti Uplné
nespokojenosti a faktory, které popisovali pfi opacné situace, jsou rozlisné. Urcil jednak
motivujici faktory, které vedou k uspokojeni, jednak vymezil tzv. udrzovaci (hygienické)
faktory, které nemaji zadny pozitivni vliv na motivaci a mohou v nepiiznivém piipadé

zpisobit neuspokojeni. (Veber, 2007)

Obr. 3 Motivujici a udrZovaci faktory

Motivujici faktory Udrzovaci faktory
- dosazeni cile (Gspéch) - podnikova politika a sprava
- uznani - vztahy s nadtizenymi, kolegy,
_ povyeni podiizenymi
- sama prace (mira zajimavosti, - plat
rozmanitosti, tvaréi charakter) - jistota prace
- mozZnost osobniho ristu - Zivotni styl
- odpovédnost (samostatnost) - pracovni podminky

- postaveni

(Veber, 2007)
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Ted by se mély srovnat Hejzbergova teorie S obecnou teorii motivace lidského

chovani Maslowa. K tomu slouzi nasledujici tabulka podle autord Steinmann a Schreydgg.

Obr. 4 Herzbergova dvoufaktorova teorie pracovni motivace a jeji porovnani s teorii
potieb A. Maslowa

A, Maslow F.Herzberg

Seberealizace Prace sama, jejiobsah
Osobni, psychicky rozvej (rast)
Prozitek wylonu a aspéchu

Odpovédnost

Potreby uznani a dety
Postup

Uznani za prokazancou praci

Status
Socialni potFeby: MMezilidské vztaly
- potfeby sourndleZitost - s nadiizenynn
- potfeby lasky - s kolegy

- s podiizenymi (se spolupracovnidoy)

Odboma conpetance nadfizensho

Perzonalni politika a persondlni fizend

Potieby jistoty a bezpefi Jistota prace {pracovni jistoty)
Mzda
Potieby fyziologicke Pracovni podminly

(Bedrnova, Novy, 2009)

Kazda z teorii md néco vyjimetného, co davd moznost dostat ptiznani.
Ale bez ohledu na toto odliSeni, teorie umoziuji stanovit uréitou spojitost mezi nimi.
ProtoZze vyjadiené v rtiznych teoriich skupiny potieb si dostate¢né odpovidaji navzajem.
Charakteristicka vyjimecnost teorii — ony zkoumaji potieby a klasifikuje, tak se da usoudit

mechanismus motivace ¢lovéka a vnést vklad v rozpracovani védomosti o motivace.
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e McGregorova teorie Xa'Y

Historicky tfeti vyznamna teorie byla navrzena D. McGregorem, ktery ji postavil
na svém pozorovani americkych firem, jejich pracovnika a ptisel k velice zajimavému
nazoru. McGregor si totiz v8§iml, ze lidé ve své podstaté vibec nechtéji pracovat, a kdyz
mohou, tak se radsi prace vyhnou. Za to, aby pracovali, musi jim byt nabidnuta odména
nebo za nesplnéni ukolu by mél byt vynaloZen néjaky trest. Také lidé se vyhybaji
i odpovédnosti, neradi fidi ostatni, nemaji vysoké ambice a nejvice usiluji o jistotu
vV budoucnu (coz je 2. stupném podle Maslowa). Tuto teorii pojmenoval jako teorie X.
Také tehdy poznamenal, Ze takhle se nechova Uplné kazdy, ale existuje fada lidi, co jsou,
da se fici jejich opakem. Tuto teorii pojmenoval jako teorie Y. A ta nam vlastné fika,
Ze existuji lidé, co radi pracuji a dokonce pfi spravnych podminkéch jsou v praci i stastni
(podle teorie Herzberga). Tito lidé nemaji moc radi kontrolu ze strany nékoho jiného,
nez sebe. Také jsou ve zna¢né mite motivovani spoleénym cilem a zaméry organizace,
ve které pracuji. Sam McGregor o teorii X mluvi takhle:primérny ¢lovék ma vrozenou
nechut’ k praci a pokousi se ji vyhnout, kde jen muze. Vykon ¢lovéka je proto tieba
odménovat. Protoze je ¢lovék poznamendn nechuti k praci, musi byt ponejvice nucen,
navadén, veden a ohrozovan trestem, aby byl tlakem pohnut k tomu, aby dosahoval
podnikem stanovenych norem. Tento odpor vii¢i praci je tak silny, Ze ani pfislib mzdy jej
nestaci prolomit. Plat ¢lovéka by ho mél ptimét k tomu, aby se vice snazil. K tomu je tieba
jeste hrozba trestu. Clovék pracuje jen za vnéjsiho donuceni a kontroly. Primémy &lovék
dava prednost tomu, aby byl veden za ruku, chtél by se skryt pifed odpovédnosti,

ma relativné malo ctizadosti a je pfedevs$im vysazen na jistotu. (Nakone¢ny, 1992)

3.3.6 Koncepce komplexniho ¢lovéka

Jde o koncepci, odrazejici soucasny pohled na postaveni a ulohu clovéka
V organizaci, moznosti motivace atd. (Veber, 2007) Tato koncepce uvazuje o tom,
ze Cloveék se vzdy prizpasobuje k okolnostem, ve kterych zije, a tyto okolnosti ho podle
sebe nastavuji. Tak, naptiklad, pod neustdlym tlakem piikazti a kontroly ¢loveék utraci
iniciativu a kreativitu a naopak. V tomto smyslu se také hovoii o tom, ze kviili sou¢asnému

vnimani praci pracovniky pro Uspé$nost firmy nesta¢i mit jenom dostateény kapital, ale
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i dobrou spolupraci se svymi zaméstnanci, dbat na jejich osobni rozvoj, motivaci,
spokojenost a tzv. proinovacni prostiedi, které by mélo plisobit jak tomu osobnimu rozvoji,

tak i aktivaci jiz dosazenych schopnosti.

4 Vlastni prace

4.1 Prizkum

Cilem prizkumu je zjistit jaké individualni potieby, cile a nazory maji zaméstnanci,
které by manazefi méli znat a uvazovat S nimi pii vybéru stylu vedeni, aby mohli své
podiizené dobie motivovat pro dosazeni stanovenych cili organizace. Pro vyzkum bylo
vybréno prostiedi IT firmy, ktera ma sidlo v Kazachstanu. Celkovy pocet zaméstnanct
je 68 lidi.

4.2 Postup pii sbéru dat

Pro dosaZeni cili prizkumu byla zvolena metoda dotaznikového prizkumu.
Pro ziskani aktudlnich informaci o stavu podniku byl vytvoien dotaznik a proveden
nasledny sbér dat pomoci tohoto dotazniku. Tato metoda je Casové nenarocnd a dava

moznost efektivnimu zpracovani vysledk.

4.3 Pripravna faze

Pro vlastni vyzkum bylo nutné vytvofit cilovou skupinu respondentt.
Pro dostate¢nou relevanci a ziskani co nejpresnéjsiho obrazu situace dotaznik byl rozeslan
vS§em zaméstnancum firmy. Byla piedpokladana 80% navratnost dotaznikd. Pro tvorbu
reprezentativniho vzorku byla potieba alesponi 54 vyplnénych dotaznikd. Byli osloveni

68 zaméstnanci, z toho 35 Zen a 33 muzd.

V nasledujicim kroku piipravy byly vytvareny otdzky, které byly zatazené
do dotazniku. Pro tvorbu dotazniku byly pouzity uzaviené otazky. Na tyto otazky

respondent odpovida zaSkrtnutim jedné nebo nékolika vybranych odpovédi.

Pti tvorbé dotazniku je také potfeba dbat na formulaci otazek. Tato tvorba podléha

obecnym zasadam jako napiiklad:
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e neptat se na informace, které pochazeji pouze z neovéienych zdroju,
e vyvarovat se hypotetickym otazkam,
e dat si pozor, aby nebyla otdzka komplexni,

e nepouzivat otdzku, kterd v sobé obsahuje vice podotdzek (tzv. vicehlaviiové

otazky),

e vyrazy, kterymi jsou formulovany otazky, by mély byt srozumitelné
pro véechny a mély by byt vysvétleny pied polozenim otazky apod. (Fowler,
1995)

Vzhledem k cilim prazkumu, ktery ma potvrdit, ze pracovnici mai individualni

pozadavky, cile a nazory, a ze pracovni motivace Uzce souvisi se styly vedeni, byly

zvoleny tyto otazky a piedvybrané strukturované odpovédi:

Které faktory Vs v praci motivuji?

Které faktory jsou pro Vas demotivujici?

Provadi s vdmi nadiizeny pravidelné hodnoceni vykonu?
Jak ¢asté hodnoceni vykonu od nadiizeného vam vyhovuje?

Jaky styl vedeni vdm vyhovuje

4.4 Realizaéni faze

V této fazi probehla spoluprace s HR manazerem zvolené firmy, ktery rozeslal

dotaznik emailovou formou s Zadosti 0 jeho vyplInéni. Po ukonceni vyzkumu autorce

predkladané prace byly zpfistupnény vysledky pro zpracovani dat. Z 68 rozeslanych

dotaznikt byly vraceny 56. 82% navratnost se hodnoti jako docela vysoka, predpokladané

procento bylo piekroceno. Z toho vyplyva, ze zaméstnanci radi vypliuji dotazniky, které

se tykaji motivace, protoze V zavéru prace budou uvedena doporuéeni pro vrcholovy

management, coz je v zajmu zaméstnancu.
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4.4.1 Predstaveni podniku

Pro praktickou ¢ast bakalarské prace byl osloven podnik InesSoft, s.r.o. se sidlem

v Astan¢ (Kazachstan) a pobockou v Karagandé (Kazachstan).

Vedeni podniku InesSoft, s.r.0o. snavrhem provedeni pruzkumu souhlasilo
aumoznilo autorce provést ho se zaméstnanci. Cilem bylo dozvédét a uvést, jaké
individudlni potieby, cile a nazory maji zaméstnanci, které by manazeti méli znat

a uvazovat s nimi pfi vybéru stylu vedeni.
Zakladni informace o podniku:

e Obchodni firma — InesSoft s.r.o.

Pravni forma — Spole¢nost s ru¢enim omezenym

Data zaloZeni — listopad 2006

e Velikostni kategorie dle po¢tu zaméstnanct — 60+

e Sidlo— Astana

e Pobocka — Karaganda

e Cinnost spole¢nosti — vyvoj a integrace informacnich technologii.
Mezi hlavnimi projekty spole¢nosti jsou:

e  Elektronické sluzby vlady Kazasské Republiky

e  Elektronicka narodni knihovna Kazasské Republiky

e Vyvoj softwaru pro stanici technické kontroly aut

e Komitét soudni administrace pro Vrchni soud Kazasské Republiky

4.5 Vyhodnocovaci faze
Ve vyhodnocovaci fazi byla provedena analyza vysledk Setieni. Pro kazdou
otazku byla vytvofena tabulka s vysledky a graf. Pro z&kladni otdzky byla provedena

podrobnéjsi analyza na zaklade rozdé€leni podle pohlavi, véku a irovné vzdélani
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451 Charakteristika respondenti

Celkem bylo rozeslano 68 dotaznikt, z kterych bylo vraceno 56, coZz udava
moznost pocitat s 82% névratnosti. Pro vice reprezentativni vzorek byli osloveni vSichni
pracovnici firmy, vcetn¢ vrcholového managementu. Z celkového poctu respondent
zastoupeni Zen Cini 32 (ptes 57 %) a zastoupeni muzi je 24 (necelé 43 %). Déle je uvedena

tabulka rozdéleni respondentii podle pohlavi. (Tabulka 1.)

Tabulka 1Rozdéleni respondentii podle pohlavi

Pohlavi Pocet respondenti Podil (v %0)
Muz 24 42,86
Zena 32 57,14
Celkem 56 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Vsichni respondenti byli rozd¢€leni na tfi vékové skupiny.

e 18—-25]let
e 26-—35let
e 35+

Cilem tohoto rozdéleni je zjistit, zda existuje zavislost mezi vékem pracovnika
a jeho preferenci v stylech vedeni a motivujicich faktorech. Na zakladé ziskanych vysledka
byla obdrzena informace, Ze ve vékové skupin€ 18 — 25 let se nachédzi 14 respondenti,
ve vékové skupiné 26 — 35 let se nachadzi 31 respondenti a ve vékové skupiné
35+ je 11 respondentu. (Tabulka 2.)

Tabulka 2 Vékové skupiny respondentu

Vékové skupiny | Pocet respondentii Podil (v%)
18 — 25 let 14 25
26 -35 let 31 55,36
35+ 11 19,64
Celkem 56 100

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Vsichni respondenti byli rozdé€leni podle vzdélani. Cilem tohoto rozd€leni je zjistit,
zda existuje zavislost mezi stupném vzdélani a preferenci pracovnik v stylech vedeni
a motivujicich faktorech. Ve skupiné respondentti s vysokoSkolskym vzdélanim (dale jen
VS) je 44 lidi, coz ¢&ni 78,57 %. Ve skupiné respondentl se sttedoskolskym vzd&lanim
(dale jen SS) se celkem nachazi 12 lidi (21,43 %). Takovy vyrazny rozdil je z toho divodu,
ze prace v oboru IT vyzaduje specifické znalosti a dovednosti. Vysledky rozdéleni jsou

uvedeny v tabulce. (Tabulka 3)

Tabulka 3 Rozdéleni podle tirovné vzdélani

DosazZené vzdélani = Pocet respondentii Podil (v%0)
Vysokoskolské 44 78,57
StiredoSkolské 12 21,43
Celkem 56 100

Zdroj: vlastni zpracovani

4.6 Analyza dat
V této Casti prace byly vyhodnoceny a interpretovany odpovédi na otazky
dotazniku.

4.6.1 Ktere faktory v préaci Vas motivuji?

Jednou z hlavnich otazek vyzkumu je: které faktory Vas v praci motivuji? Tato
otazka byla kladena, aby se dalo zjistit, jaké faktory v praci jsou motivujici a vyskyt
kterych by mohl vest k lepSimu vykonu prace a jaké nemaji zadny vliv na jeji prubéh.
V této otazce byla predstavena moZnost vybirat z deviti variant, mezi které patii: finance,
firemni benefity, moZnost kariérniho postupu, firemni kultura, tvofivost, moznost osobniho
rozvoje, pochvala, zazemi a konkurence. Respondenti mohli vybrat nékolik odpovédi
Z nabizenych. Proto pocet hlast dava vice nez 100 %. Nejpopularné;si varianta je finance.
Ji jako nejvice motivujici vybrali 44 respondentl a to ¢ini 78,57 %. Jako druhy nejvice
motivujici faktor je moznost osobniho rozvoje. Tento faktor byl vybran 35 lidmi a dava
t0 62,5 %. Moznost kariérniho postupu vybrali 33 pracovnikd, ktefi ¢ini 58,93 %.

Na ¢tvrtém misté je umisténa odpovéd’ zazemi. Pro tuto variantu hlasovalo 24 lidi, coz je
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42,86 % respondenti. Stejny pocet dotazovanych — 19 lidi vybrali varianty firemni
benefity, firemni kultura a tvofivost, coz ¢ini 33,93 % respondentii. Dal§im faktorem
motivace je pochvala, kterd byla vybrana 17 pracovniky, tj. 30,36 %. Na poslednim misté
v této otazce je umisténa varianta konkurence. Tento faktor je motivujicim jenom
pro 7 lidi, coz reprezentuje velmi nizké procentni zastoupeni — 12,5 %. Vsechny vysledky

jsou uvedeny v nasledujici tabulce. (Tabulka 4. Obr. 5)

Tabulka 4 Otazka ¢.1 Které faktory v praci Vas motivuji?

Motivujici faktory Pocet respondenti Podil (v%)
Finance 44 78,57%
Firemni benefity 19 33,93%
Moznost kariérniho postupu 33 58,93%
Firemni kultura 19 33,93%
Tvofivost 19 33,93%
Moznost osobniho rozvoje 35 62,5%
Pochvala 17 30,36%
Zazemi 24 42,86%
Konkorence 7 12,5%

Zdroj: vlastni zpracovani

Obr. 5 Otazka ¢.1 Které faktory v praci Vas motivuji?
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Vysledky dale byly segmentovany podle pohlavi, vékovych skupin a trovné vzdélani
zaméstnancl. Mezi zeny jsou nejvice motivujici finance (81,25 %), u muzi 75 %, coZ je
velice zajimavy faktor, jelikoz z obecnych postojii vyplyva, ze muz by mél vydélavat vice,
nez zena. Na druhém a tfetim misté u muzii a u Zen jsou umistény moznost kariérniho
postupu a moznost osobniho rozvoje. Na ctvrtém misté je ovSem u zen zdzemi (50 %),
zatimco u muzt pochvala (41,67 %). Zajimavé je, ze pro 25 % muzi konkurence je

motivujicim faktorem, ale u Zen — pouze pro 3,13 %. (Tabulka 5, Obr 6, Obr 7)

Tabulka 5 Motivujici faktory (muZi a Zeny)

Motivujici faktory Zeny Podil Muzi Podil
(V%) (v90)
Finance 26 81,25 18 75
Firemni benefity 11 34,38 8 33,33
Moznost kariérniho postupu 20 62,5 13 54,17
Firemni kultura 11 34,38 8 33,33
Tvofivost 8 25 11 4583
MozZnost osobniho rozvoje 20 62,5 15 62,5
Pochvala 7 21,88 10 41,67
Zéazemi 16 50 8 33,33
Konkurence 1 3,13 6 25

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Obr. 6 Motivujici faktory u Zen
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 7 Motivujici faktory u muzu
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Zdroj: vlastni zpracovani

Dale vysledky byly segmentovany podle vékovych skupin. Cilem tohoto rozdéleni
bylo zjistit rozdil v motivujicich faktorech pro ruzné vékové skupiny. Na prvnim misté
uvsech trech segmenti odpovéd je schodna — finance. Také pro 100% respondentl
ve vékové skupiné 35+ motivujicim faktorem je moznost osobniho rozvoje, zatimco tato

varianta je dilezitd pouze pro 57,14 % dotazovanych ze skupiny 18-25 let a 51,61 %

80%

ze skupiny 26-35 let, resp. tfeti a ¢tvrté misto.
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Tabulka 6Motivujici faktory vékovych skupin 18-25 let, 26-35 let a 35+.

Motivujici faktory 18-25 | Podil  26-35 Podil @ 35+ | Podil
let (V%) let (V%) (V%)
Finance 10 71,42 23 74,19 11 100

Firemni benefity 2 14,28 10 32,26 7 63,64
Moznost kariérniho postupu 9 64,29 18 58,06 6 54,55
Firemni kultura 2 14,28 11 35,48 6 54,55
Tvofivost 5 35,71 9 29,03 5) 45,45
Moznost osobniho rozvoje 8 57,14 16 51,61 11 100

Pochvala 4 28,57 8 25,81 5 45,45
Zazemi 5 35,71 12 38,71 7 63,64
Konkurence 3 21,43 3 9,68 1 9,09

Zdroj: vlastni zpracovani

Obr. 8 Motivujici faktory ve vékové skupiné 18-25 let.
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Zdroj: vlastni zpracovani

Dalsi zajimavost spociva v tom, ze pro pracovniky star$i 35 let dilezité je zazemi
(63,64%), kdyz pro mladsi vékovou skupinu tento faktor je na piedposlednim miste
(35,71%) a skoro stejné procentni zastoupeni v této otazce ma i vékova skupina 26-35 let
(38,71%). Na druhém misté u vékovych skupin 18-25 let (64,29%) a 2635 (58,06%) let je

umisténa varianta moznost kariérniho postupu, v starSim segmentu tuto moznost vybrali
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54,55% zaméstnancu.

Obr. 9 Motivujici faktory ve vékové skupiné 26-35 let.
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Zdroj: vlastni zpracovani

Velky rozdil v preferencich mizeme sledovat ve varianté firemni benefity. Je jako
motivujici hodnoti 63,64 % respondent z vékové skupiny 35+ oproti 32,26 % z veékové
skupiny 26-35 let a 14,28 % z vékové skupiny 18-25 let. Skoro stejné vysledky muzeme
sledovat u kriteria firemni kultura. Tento faktor mé& pozitivni vliv na 54,55 %
dotazovanych starsi 35 let, 35,48 % ze skupiny 26-35 let, a 14,28 % ze skupiny 18-25 let.
Priizkum ukazal, ze skoro rovnocennym faktorem pro vékové skupiny 18-25 let (28,57 %)
a 26-35 let (25,81 %) je pochvala, opacny nazor maji respondenti ze skupiny 35+
(45,45 %). Jako posledni se ve tiech skupinach umistila konkurence. Zajimavé je procentni
zastoupeni: ve vékové skupiné 18-25 let 21,43 %, ve skupiné 26-35 let pouze 9,68 %,
skoro stejné vysledky se objevily ve skupiné 35+ (9,09 %). (Tabulka 6. Obr. 8. Obr. 9.
Obr. 10.)
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Obr. 10 Motivujici faktory ve skupiné 35+.

1 | | 1

v g e

7

-

0,00% 20,00% 40,00% 60,00% 80,00% 100,00%

Finance

™ MozZnost osobniho rozvoje

¥ Firemni benefity

W Zazemi

M MozZnost kariérniho postupu

M Firemni kultura

W Tvorivost

M Pochvala

B Konkurence

Zdroj: vlastni zpracovani

Dalsi analyza ukazala velky rozdil ve vysledcich mezi vysokoskolsky vzdélanymi

a stfedoskolsky vzdélanymi zaméstnanci. Na prvnim misté se v obou skupindch umistily

finance. Na druhém a tfetim misté pro vysokoskoldky jsou moznost osobniho rozvoje

(63,64%) a moznost kariérniho postupu (56,82%). Jina situace je ve skupiné zaméstnancii

v

~~~~~

a déle je umisténa varianta moznosti osobniho rozvoje (58,33%). Na ¢tvrtém misté v obou

skupinach respondentil je umisténa polozka zazemi.

Tabulka 7 Motivujici faktory. Rozdéleni podle irovné vzdélani.

W

Demotivujici faktory VS Podil (v%) SS Podil (v%)
Finance 33 75 11 91,67
Firemni benefity 15 34,09 4 33,33
Moznost kariérniho postupu 25 56,82 8 66,67
Firemni kultura 16 36,36 3 25
Tvofivost 17 38,63 2 16,67
Moznost osobniho rozvoje 28 63,64 7 58,33
Pochvala 12 27,27 5 41,67
Zézemi 18 40,91 6 50
Konkurence 5 11,36 2 16,67

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Obr. 11 Motivujici faktory pro pracovniky s vysokoskolskym vzdélanim.
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Zdroj: vlastni zpracovani

Zajimaveé je to, Ze tvorivost je dlleZita pro 38,63 % zaméstnancil s vysokoskolskym
vzdélanim, stejny nadzor ma jenom 16,67% dotazovanych stfedoskolakti. Pozoruhodnym je
ten fakt, Ze pochvalu jako motivujici faktor vybrali 41,67% VS zaméstnanct, coz je 1,5
krat vice nez u SS zaméstnancii. Konkurenci obé skupiny dotazovanych umistily

na poslednim misté. (Tabulka 7. Obr. 11. Obr. 12).

Obr. 12 Motivujici faktory pro pracovniky se stiedoskolskym vzdélanim.
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Zdroj: vlastni zpracovani
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4.6.2 Které faktory v préaci Vas demotivuji?

DalSim cilem prizkumu bylo zjistit, které demotivujici faktory maji vétsi negativni
vliv na pracovni vykon a jaké mensi. Tato otazka byla kladena tak, Ze respondenti méli
moznost vybrat vice odpovédi, proto soucet hlasi dava vice nez 100 %. Vysledky

odpovédi na tuto otazku jsou uvedeny v nasledujici tabulce. (Tabulka 8. Obr 13.)

Tabulka 8 Otazka ¢. 2 Které faktory v praci Vas demotivuji?

Demotivujici faktory Pocet respondentii Podil (v%)
Lhostejnost nadtizenych 27 48,21
Konkurence 2 3,57
Zamegfenost pouze na vysledek 14 25
Mocensky boj 19 33,93
Nepftiznivé pracovni podminky 21 37,5
Pracovni pohotovostni doba a prace pies Cas 20 35,71
Pomluvy na pracovisti 16 28,57
Nedostatecna informovanost od nadtizenych 24 42 .86

Zdroj: vlastni zpracovani

Obr. 13 Otazka ¢. 2 Které faktory v praci Vas demotivuji?

¥ Lhostejnost nadfizenych

I Nedostatetnd informovanost od
nadfizenych
¥ Nepriznivé pracovni podminky

B Pracovni pohotovostni doba a
prace pres ¢as

B Mocensky boj

W Pomluvy na pracovisti

B Zamérenost pouze na vysledek

ot

N ' ! y ! B Konkurence
0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00%

Zdroj: vlastni zpracovani

Z pruzkumu vyplyva, ze respondenti nebyli ochotni odpovidat na tuto otazku, pocet
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hlast je vyrazné¢ niz$i oproti pfedchozi otazce. Jako nejvice demotivujici faktor je uvedena
lhostejnost nadiizenych (48,21 %). Na druhém misté je situovdna varianta nedostate¢na
informovanost od nadfizenych (42,86 %), poté jsou nepiiznivé pracovni podminky
(37,5 %), pracovni pohotovostni doba a prace pies ¢as (35,71 %), mocensky boj (33,93 %),
pomluvy na pracovisti (28,57 %), zaméfenost pouze na vysledek (25 %) a konkurence
(3,57 %).

Stejné jako v predchozi otazce byly vysledky segmentovany dle pohlavi, vékovych
skupin a urovné vzdélani. Zeny maji skoro stejny nazor na demotivujici faktory jako celek.
Na prvnim az c¢tvrtém misté jsou umistény lhostejnost nadfizenych (46,87 %),
nedostate¢na informovanost od nadiizenych (40,63 %), neptiznivé pracovni podminky
(40,63 %), pracovni pohotovstni doba a prace ptes ¢as (34,38 %). U muzu situace vypada
trochu jinak. Jako nejvice demotivujici faktor byly vybrany pomluvy na pracovisti,
pro tento bod hlasovalo 66,67 % muzi, coz je 1,9 krat vice nez u Zen. Na druhém a tietim
misté jsou lhostejnost nadfizenych (50%) a nedostate¢nd informovanost od nadfizenych
(45,83%). Zajimavy je ten fakt, Ze mocensky boj je vice demotivujicim faktorem pro muze
(41,67%), nez pro zeny (28,13%). Také velky rozdil v nazorech miZeme sledovat
V analyze varianty nepfiznivé pracovni podminky, pro tuto variantu hlasovalo pouze
33,33% dotazovanych muzi. V obou segmentech jako demotivujici faktor je na poslednim
misté umisténa konkurence. (Tabulka 9. Obr. 14. Obr. 15.)
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Tabulka 9 Demotivujici faktory (muZi a Zeny)

Demotivujici faktory Zeny Podil Muzi Podil
(V9%0) (v9%0)

Lhostejnost nadfizenych 15 46,87 12 50
Konkurence 1 3,13 1 4,17
Zamétenost pouze na vysledek 10 31,25 4 16,67
Mocensky boj 9 28,13 10 41,67
Nepfiiznivé pracovni podminky 13 40,63 8 33,33
Pracovni pohotovostni doba a préce 11 34,38 9 37,5
pies Cas
Pomluvy na pracovisti 10 31,25 16 66,67
Nedostate¢na informovanost 13 40,63 11 45,83
od nadtizenych

Zdroj: vlastni zpracovani

Obr. 14 Demotivujici faktory u Zen.
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Obr. 15 Demotivujici faktory u muza.
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Pii analyze demotivujicich faktorti v riznych vékovych skupinach doslo k odliseni
nazorii. Ve vékové skupiné¢ 18-25 let jako nejvice demotivujici faktor je nedostate¢na
informovanost od nadfizenych (35,71%) oproti vékovym skupinam 26-35 let (43,75%)
a 35+ (45,45%). Tento rozdil nastava z duvodu, ze mladi lidé maji nizsi pracovni pozice
a proto jsou hiif informovéani. Pro respondenty vékové skupiny 2635 let na prvnim misté
je lhostejnost nadfizenych (58,06%), skoro stejny vyznam tento faktor ma i pro vékovou
skupinu 18-25 let. Na rozdil od nich v€kova skupina 35+ tento faktor ma jenom na ¢tvrtém
misté. Opét se to stava z toho ditvodu, Ze vétSina zaméstnancli ve véku 35+ ma vyssi
pracovni pozice a jako vysledek pro polozku mocensky boj hlasovalo 44,55%
dotazovanych z této skupiny. Zajimavosti je lThostejnost vékovych skupin 18-25 let a 35+
k demotivujicimu faktoru konkurence (0%). (Tabulka 10. Obr. 16. Obr. 17. Obr. 18.)
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Tabulka 10 Demotivujici faktory vékovych skupin 18-25 let, 26-35 let a 35+.

Demotivujici faktory 18-25 | Podil | 26-35 @ Podil 35+ Podil
let (V%) let (V%) (V%)

Lhostejnost nadfizenych 4 28,57 18 58,06 5 45 .45
Konkurence 0 0 2 6,45 0 0
Zamétenost pouze na vysledek 4 28,57 8 25,81 2 18,18
Mocensky boj 3 21,43 10 32,26 6 54,55
Nepftiznivé pracovni podminky 3 21,43 12 38,71 6 54,55
Pracovni pohotovostni doba a 4 28,57 14 43,75 2 18,18
prace pres ¢as
Pomluvy na pracovisti 3 21,43 9 29,03 4 36,36
Nedostate¢na informovanost od 5 35,71 14 43,75 5 45,45
nadfizenych

Zdroj: vlastni zpracovani

Obr. 16 Demotivujici faktory ve vékové skupiné 18-25 let.
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Obr. 17 Demotivujici faktory ve vékové skupiné 26-35 let
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Obr. 18 Demotivujici faktory ve vékové skupiné 35+
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Na prvnim mist¢ v obou segmentech je lhostejnost nadiizenych. Pro 50 %
sttedoskolsky vzdélanych zaméstnanc velky vyznam maé polozka nepiiznivé pracovni
podminky, coz je 1,5 krat vice nez u VS. Skoro stejné &etnosti maji oba segmenty
ve varianté nedostateCnd informovanost od nadfizenych. Problém pomluv na pracovisti

vice zajima zaméstnance s SS (41,67%), neZ s VS (25%). (Tabulka 11. Obr. 19 Obr 20.)
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Tabulka 11Demotivujici faktory. Rozdéleni podle urovné vzdélani

Demotivujici faktory VS Podil SS Podil
(v90) (V90)
Lhostejnost nadfizenych 21 47,73 6 50
Konkurence 2 4,55 0 0
Zaméfenost pouze na vysledek 12 27,27 2 16,67
Mocensky boj 15 34,09 4 33,33
Nepftiznivé pracvni podminky 15 34,09 6 50
Pracovni pohotovostni doba a prace pies as 16 36,36 4 33,33
Pomluvy na pracovisti 11 25 5 41,67
Nedostatecna informovanost od nadtizenych 19 43,18 5 41,67

Zdroj: vlastni zpracovani

Obr. 19 Demotivujici faktory pro pracovniky s vysokoskolskym vzdélanim.
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Obr. 20 Demotivujici faktory pro pracovniky se stiredoSkolskym vzdélanim.
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4.6.3 Provadi s Vami nadiizeny pravidelné hodnoceni vykonu?

Dalsi otazkou prizkumu bylo nutné zjistit, zda dle ndzort podtizenych nadfizeny
provadi pravidelnou zpétnou vazbu. Pravidelné hodnoceni vykonu vede k zvySeni
efektivnosti prace, pomahd motivovat a vést lidi. A méla by byt provadéna spravné

a v urcity cas.

V této otdzce respondenti méli moznost vybirat ze Ctyf variant: rozhodné
souhlasim, spiSe souhlasim, spiSe nesouhlasim a rozhodné nesouhlasim. Z vysledki
je vidét, ze vétSina zaméstnancl spiSe potvrzuji provedeni pravidelny hodnocenim své
prace (48,21 %) a 32,14 % dotazovanych rozhodné souhlasi s provadénim zpétné vazby.
Je vidét, ze nadiizené plni svou prace dobfe a maji kontakt S podfizenymi. Procentni
zastoupeni lidi, kteti spiSe nesouhlasi s provadénim zpétné vazby, €ini 14,29 %, a téch, kdo

rozhodn¢ nesouhlasi — 5,36 %. (Tabulka 12. Obr. 21.)
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Tabulka 12 Otazka ¢ 3. Provadi s Vami nadfizeny pravidelné hodnoceni vykonu?

Varianty Pocet respondenti Podil (v%)
Rozhodné souhlasim 18 32,14
SpiSe souhlasim 27 48,21
SpiSe nesouhlasim 8 14,29
Rozhodné nesouhlasim 3 5,36
Celkem 56 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Obr. 21 Provadi s Vami nadrizeny pravidelné hodnoceni vykonu

B Rozhodné souhlasim
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Zdroj: vlastni zpracovani

4.6.4 Jaka frekvence hodnoceni vykonu od nadiizeného Vam vyhovuje?

Diky odpovédim na tuto otazku lze zjistit ocekavani zaméstnancii ohledné
provedeni nadiizenym zpétné¢ vazby. Zpétnd vazba je dalezitym nastrojem pro vedeni
arozvoj zameéstnanci. M¢la by byt provadéna ve spravné formé a ve spravném case
pii plnéni kazdého dilezitého tkolu. Zpétna vazba poméhad zaméstnancim upravovat své
chovani v praci, aby mohli dosdhnout co nejlepsiho vykonu. Poskytovatel zpétné¢ vazby
by mél dopiedu védét, co je cilem hodnoceni a ¢im konkrétné muize pomoct svému

podiizenému. Nedostatek zpétné vazby obvykle vede k piesvédéeni, ze vedeni firmy nebo
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firma o praci zaméstnance nema zajem.

Z prizkumu vyplyvé, Ze zaméstnanci firmy nemaji jednozna¢ny nazor na tuto
otazku. Stejny pocet respondentti (23,21 %) odpoveédeli, Ze jim vyhovuje provadéni zpétné
vazby jednou za dva tydny a jednou za mésic. Stejné Cetnosti (19,64 %) jsou u variant
jednou za tyden a jednou za kvartal. Také prizkum ukdzal, Ze pouze 14,29 % respondentli

chtéji dostavat hodnoceni své prace ihned. (Tabulka 13. Obr. 22)

Tabulka 13 Otazka ¢. 4 Jaka frekvence hodnoceni vykonu od nadfizeného Vam
vyhovuje?

Varianty Pocet respondenti Podil (v%)
Ihned 8 14,29
Jednou za tyden 11 19,64
Jednou za dva tydny 13 23,21
Jednou za mésic 13 23,21
Jednou za kvartél 11 19,64
Celkem 56 100

Zdroj: vlastni zpracovani
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Obr. 22 Jaka frekvence hodnoceni vykonu od nad¥izeného Vam vyhovuje?

M Ihned

W Jednou za tyden

¥ Jednou za dva tydny

M Jednou za mésic

M Jednou za kvartél

Zdroj: vlastni zpracovani

4.6.5 Jaky styl vedeni lidi Vam vyhovuje?

Ukolem kazdého nadfizeného je vybrat takovy styl vedeni, ktery by vedl
k co nejlepsimu vykonu prace. Vybrany styl se miize zménit béhem ¢asu a ptizpusobit
se dané situaci. Tato otdzka byla kladena za ucelem zjistit, jaky styl vedeni zaméstnanci

vnimaji jako nejlepsi projev ze strany nadfizenych.

Z analyzy vyplynulo, ze vétSina respondentd (64,29 %) dava pirednost
participativnimu stylu vedeni. 19,64 % dotazovanych hlasovalo pro demokraticky styl
vedeni, 7,14 % pro liberalni styl a 8,93% pro direktivni styl vedeni lidi. Styly vedeni jsou
popsany v kapitole 3.2.2. (Tabulka 14. Obr. 23.)
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Tabulka 14 Otazka ¢. 5. Jaky styl vedeni lidi Vam vyhovuje?

Styly vedeni Pocet respondentit Podil (v%)
Participativni styl 36 64,29
Demokraticky styl 11 19,64
Liberalni styl 4 7,14
Direktivni styl 5 8,93
Celkem 56 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Obr. 23 Jaky styl vedeni lidi Vam vyhovuje?

B Participativni styl

B Demo kraticky styl

¥ Liberalni styl

B Direktivni styl

Zdroj: vlastni zpracovani
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5 Vysledky a diskuse

5.1 Hodnoceni vysledkii vyzkumu

Béhem prace byla provadéna analyza vysledki dotazniku. Pocet odevzdanych
formulaia ukazuje téméf 100% reprezentativni vzorek, a proto vysledky prace jsou
povazovany za pravdivé. V prvni otdzce bylo potvrzeno, ze kazdy ¢lovék ma své vlastni
nazory a potieby, které jeho motivuji a ovliviiuji jeho chovani v praci. Pokud se podivame
na vysledky Setfeni u muzu a Zen, tak vtom neni velky rozdil. Ale zajimavé je to,
ze pochvala a tvofivost maji vEtSi vyznam pro muze nez pro Zeny. Ale pro Zeny je dulezité
citit se v bezpecnosti. Nejpopularnéjsim motivujicim faktorem klasicky ztstavaji finance,

coz dava vétsi vyznam v dobé finanéni krize.

Pii rozdéleni na vékové kategorie byl odhalen vétsi rozdil v ndzorech. Rtiznorodost
motivujicich faktorti nastava z toho divodu, Ze star§i generace ma vétsi praxi a zkusenosti.
Pro absolutni vétSinu skupiny zaméstnanct starSich 35 let dllezité jsou finance a moZnost
osobniho rozvoje — v tomto véku lidé maji rodinu a déti a potiebuji vydélavat vice penéz,
nez mladi lidé. A také uz je nebavi délat to, co nechtéji, chtéji mit dobrou praci a byt za ni
dobfe odménéni. U vekové skupiny 18 az 35 let na prvnim misté také jsou umistény

finance. Vétsina respondentil je motivovana tim, Ze ma mozZnost kariérniho postupu.

Také velky rozdil mizZeme sledovat u zaméstnanci s rliznou urovni vzdélani,
ale nemusime pocitat ho za reprezentativni, protoze pocet respondenti se stiedoskolskym
vzdélanim byl vyrazné mensi, neZ s vysokoSkolskym. Musime také pocitat s tim,
Ze pracovnici riznych oddé€leni maji rizné motivaéni motivy. Vedouci firmy by méli s tim
pocitat a rozpoznavat individudlni potfeby pracovnikll a jako vysledek pouzivat rtizné
motivaéni néastroje. Ukolem organizace by mélo byt sledovani urovné motivace vedoucich
pracovnikil, protoze sprdvn€ motivovany vedouci mulzZe spravné vést a motivovat své

podiizené.

V prvni otdzce byly odhaleny rozdily v preferencich motivujicich faktord
u zamé&stnanct rtiznych pohlavi, véku a Grovné vzdélani. Na zdkladé zjisténé informace
vedouci firmy by méli analyzovat vysledky a zaméfit sviij motivani program na ty

faktory, které maji vetsi vyznam pro zameéstnance.
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Také druha otazka potvrzuje piedpoklad, Zze kazdy pracovnik ma individualni
nazory na demotivujici faktory, které v diisledeku snizuji jeho pracovni vykon. Pfi analyze
vysledki Setfeni muzt a Zen se velky rozdil v odpovédich neobjevil. Ale zajimavé je to,
ze na rozdil od Zen, mocensky boj pro muze je vice demotivujicim faktorem. Dalsi

zajimavost je v tom, Ze muzi nesnasi pomluvy na pracovisti vice, nez Zeny.

Rozdily v odpovédich u riznych vékovych skupin maji stejné divody, jako rozdily
v preferencich v otazce 0 motivaci. Star$i lidé obvykle maji vy$8i pracovni pozice,
nez mladi a proto pro né demotivujici faktor nedostatecnd informovanost od nadfizenych

ma mensi vyznam, neZ pro zaméstnance ve véku 18-35 let.

U segmenti sruznou urovni vzdélani se vyrazné rozdily ne objevily.
Pro vysokoskolsky vzdélané lidi demotivujicim je zaméfenost pouze na vysledek
a pro stiedoskolsky dulezité jsou nepiiznivé pracovni podminky. Velice zajimavy je ten
fakt, Ze varianta soutéZ, ktera byla uvedena jak v prvni, tak i v druhé otézce, neméa skoro

zadny vliv na prub¢eh prace. Procentni zastoupeni v obou otazkach je méné nez 15 %.

Pozitivni je to, ze demotivujicni faktory nejsou tak silné vnimany respondenty jako
motivujici faktory. Z toho by se dalo usoudit, ze respondenti jsou spise motivovani
nez demotivovani a tato informace by méla mit velky vyznam pro spolecnost. Na zakladé
vysledki prace je vidét, Ze spokojenost zaméstnancii by zlepSila dostate¢na komunikace
s nadfizenym. Dobfe motivovani zaméstnanci pomohou firmé uspét na trhu a prezit

finanéni krizi.

Dalsi problematika, které se tykal vyzkum, byla nasledujici: provadi se nadtfizenym
pravidelné hodnoceni prace nebo nikoli. Z prizkumu vyplynulo, Ze vétSina respondentii
souhlasi s provadénou zpétnou vazbou, ale 14,29 % spiSe nesouhlasi a 5,36 % rozhodn¢
nesouhlasi. Neni to velké Ccetnosti, ale pii jejich secteni dostaneme 19,65 %,
coz uz nevypada tak dobte. Firma by méla provést podrobnéjsi analyzu v kazdém oddéleni
zvlast, aby mohla vyloucit tento problém a sniZit procent zaméstnanct, kteti nedostavaji
pravidelnou zpétnou vazbu. Zpétna vazba pomaha predejit konfliktim mezi nadiizenym

a podfizenym a je soucasti oteviené¢ komunikace.

Nasledujicim dkolem vyzkumu bylo zjistit, jaka frekvence hodnoceni vykonu

vyhovuje zaméstnancim nejvic. V této otazce nebyla dosazena shoda nazoru. Skoro
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¢tvrtina lidi hlasovala pro variantu jednou za dva tydny, stejny pocet respondentd vybral
odpovéd’ jednou za mésic. Pro 19,64 % respondentii vyhovuje dostavat hodnoceni jednou
za tyden a jednou za kvartal. Pouze 14,29 % zaméstnanci chtéji dostavat zpétnou vazbu

thned po splnéni ukolu.

Ukolem vedouciho neni hledat chyby zaméstnanci a trestat za né, ale rozpoznat
nedostatky Vv praci zaméstnanci a sdélit jim je vcas, aby se jim mohly vyvarovat
co nejdiive. Pii zpozdéni pochvaly nejcastéji dochazi ke snizeni vyznamu a pozitivniho
ucinku kladné zpétné vazby, proto je tak dulezitd vcas. Hodnoceni vykonu pracovnika
by mélo byt provadéno v souhrnu, nejlepsi varianta je jednou za mésic. Hodnoceni jednou
za kvartdl ma svoji negativni strdnku v tom, ze ten vykon, ktery by mél byt ocenén,

uz je zapomenuty.

Dalsim ukolem bylo zjistit, jaky styl vedeni vyhovuje zaméstnancim této
spole¢nosti nejvic. Na zaklad¢ vysledkt dotaznikt je vidét, ze nejoblibenéjsi styl vedeni
lidi je participativni styl. Neni to zvlastni, protoZe kazdy chce byt vidét a slySet,
ale bohuzel to neni vzdy dostatecné efektivni, protoze se to muize negativné odrazit
na lhatach a kvalité plnéni tkolti. Nicméné pro spokojenost zaméstnanct by méli vedouci

umét Fidit v participativnim a demokratickém stylu.

V této praci byly zjiStény vice motivujici a méné motivujici faktory. Pro lepsi
vykon by mély byt pouzivany ty vice motivujici faktory. Organizace by méla co nejvice
odstranit demotivujici prostiedi, zaméfit se na finanéni hodnoceni a nesmi zapomenout
na zpétnou vazbu, protoze to vSechno je soucasti motiva¢niho programu spolecnosti, ktery

je vyznamny pro efektivni fizeni
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6 Zavér

Cilem bakalaiské prace bylo ur€it vyznam motivovani pro efektivni fizeni. Cil byl
dosazen na zéklad¢ zpracovani odborné literatury, ktera se tyka motivace a managementu
celkem. A také pomoci praktické c¢asti, ve které byl proveden vlastni vyzkum
Pro vyzkum bylo vybrano prostiedi IT spole¢nosti, ktera se nachdzi v Kazachstanu.
Je to stfedn¢ velikd firma se dvéma pobockami. Z divodu vzdalenosti subjektu vyzkumu,
dotazovani bylo provadéno pies email prostfednictvim HR manazera dané spoleCnosti.
Pro optimalizaci motiva¢niho programu je nutné vnimat preference zaméstnanctii, proto
v dotazniku se vyskytovaly otazky jako: které faktory v praci Vas motivuji, které faktory
v praci Vas demotivuji atd. VétSi pozornost byla vénovana hodnoceni vysledku

pracovniki, protoze je to podstatna soucast oteviené motivace.

Analyza vyzkumu ukazala hlavni faktory, kterym je potieba vénovat pozor
pti motivovani lidi, projevila rozdily v preferencich na zaklad¢ vySe vzdélani a véku.
Pozitivni byly docela kratké odpovédi na otdzky o demotivujicich faktorech, coz tika
0 vysoké irovni motivace ve spolecnosti. Pii dalsi analyze doSlo k zavéru, ze ne vSichni
pracovnici dostavaji hodnoceni své prace vcas. Pro tento faktor bylo vytvofeno doporuceni

k vedeni firmy. Pozornost byla také vénovana preferencim zaméstnanct ve stylech fizeni.

Na konci prace data analyzy byla poslana piimo k fidicim organim spole¢nosti. Tyto
vysledky by mély pomoci vytvofit odpovidajici pracovni podminky a jako vysledek zvysit

uroveinl motivace pracovnikil a tim upevnit postaveni spole¢nosti na trhu.

Bakalaiska prace splnila vSechny tkoly spojené s motivaci lidi, ukazala jeji vyznam

pro vedeni, ¢im prokazala dosaZeni stanovenych na zacatku cili.
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8 Prilohy

Priloha 1 Dotaznik pouzity pro vlastni vyzkum

1. Které faktory v praci Vas motivuji?

Finance

Firemni benefity

Moznost kariérniho postupu

Firemni kultura

Tvorivost

Moznost osobniho rozvoje

Pochvala

Zazemi

Soutéz

2. Které faktory v préci Vas demotivuji?

Lhostejnost nadiizenych

Soutéz

Zamg¢tenost pouze na vysledek

Mocensky boj

Nepftiznivé pracovni podminky

pracovni pohotovostni doba a prace piescas
Pomluvy na pracovisti

Nedostate¢nd informovanost od nadtizenych
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3. Provadi s Vami nadfizeny pravidelné hodnoceni vykonu?
e Ano
e Ne
4. Jaka frekvence hodnoceni vykonu od nadiizeného Vam vyhovuje?
e lhned
e Jednou za tyden
e Jednou za dva tydné
e Jednou za mésic
e Jednou za kvartal
5. Jaky styl vedeni lidi Vam vyhovuje?
® Participativni styl vedeni (tymova prace)
® Demokraticky styl vedeni

® Liberalni styl vedeni

® Direktivni styl vedeni
6. Pohlavi
e Muz

e Z/ena

e 18-25
o 26-35
o 35+
8. Vyse dosazeného vzdélani
e Stfedoskolské

e Vysokoskolské
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8.1 Seznam priloh

Ptiloha 1 Dotaznik pouzity pro vlastni vyzkum
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