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Motivace pracovni ¢innosti

Abstrakt

Tato bakalafska prace se veénuje motivaci pracovni cCinnosti. Cilem prace je
prozkoumat problematiku motivace a spokojenosti zameéstnanci ve vybrané spoleCnosti.
Také se prace zabyva interpretaci vysledkt dotaznikového Setfeni.

V teoretické Casti prace jsou uvedeny zakladni informace o motivaci a motivacnich
teoriich. Dale se zabyva vlivem technologii na motivaci a faktory, které ovliviiuji motivaci
zamestnancd, jako je flexibilita, odméniovani, firemni kultura a dalsi.

V praktické Casti prace je predstaveno dotaznikové Setfeni, na zakladé, jehoz
vysledk jsou stanoveny hypotézy a analyzovan soucasny stav motivace zaméstnancu.

V zavéru prace jsou shrnuty hlavni vysledky dotaznikového Setfeni a navrzeny

postupy ke zvySeni motivace a spokojenosti zaméstnancu.

Klic¢ova slova: Motivace, teorie motivace, zamestnanec, pracovni spokojenost, faktory

motivace, motiv, pracovni vykon, motivacni program, benefity



Motivation at the workplace

Abstract

This bachelor's thesis focuses on the motivation of work activity. The aim of the
thesis is to investigate the issue of employee motivation and satisfaction in a selected
company. Also, the thesis deals with the interpretation of the results of the questionnaire
survey.

In the theoretical part of the thesis, basic information about motivation and
motivation theories is presented. It also discusses the impact of technology on motivation
and factors that affect employee motivation such as flexibility, reward, corporate culture,
and others.

In the practical part of the thesis, a questionnaire survey is presented, based on which
the results are hypothesized, and the current state of employee motivation is analysed.

In the conclusion of the thesis, the main results of the questionnaire survey are

summarized and procedures to increase employee motivation and satisfaction are proposed.

Keywords: Motivation, motivation theory, employee, job satisfaction, motivation factors,

motive, job performance, incentive program, benefits
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1 Uvod

V dneSnim dynamickém svété prace se motivace stava klicovym prvkem pro
dosahovani vysokého pracovniho vykonu a zajisténi spokojenosti zaméstnanct. S rostoucim
poctem studii poukazujicich na vyznam motivace v pracovnim prostredi se tato bakalarska
prace zaméfuje na prozkoumani této problematiky v ramci vybrané spole¢nosti.

Cilem je nejen analyzovat soucasny stav motivace a spokojenosti zaméstnanct, ale také
identifikovat faktory, které tyto aspekty nejvice ovliviiyji. S pomoci dotaznikového Setieni
a teoretického ramce zalozeného na prednich motivacnich teoriich se prace snazi odhalit
moznosti pro zlepSeni motivace a celkové pracovni spokojenosti. Zduraziuje se zde vyznam
motivace v kontextu soucasného pracovniho prostiedi a uvadi se rozdéleni prace na
teoretickou a praktickou cast.

Zatimco teoreticka Cast poskytuje piehled existujicich poznatki o motivaci, prakticka
cast se vénuje analyze ziskanych dat a formulaci doporuceni pro zlepSeni stavu ve vybrané

spole¢nosti.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Cilem této bakalaiské prace je prozkoumat, jak motivace a spokojenost
ovliviiuji zaméstnance ve vybrané spolecnosti. Prace se vénuje nejen shromazd ovani
a interpretaci dat z dotaznikového Setfeni, ale také poskytuje prehled o motivaci a
motivacnich teoriich. Zabyva se vlivem technologii na motivaci a zkouma faktory,
které motivaci zaméstnancti ovliviiuji, vCetné flexibility, odménovani a firemni

kultury.

2.2 Metodika

V této bakalarské praci se podrobné zkouma vliv motivace na spokojenost
zamestnancl, kombinujic se pfitom teoretické poznatky s praktickou analyzou v konkrétnim
podnikovém prostiedi. V teoretické Casti byla provedena dikladna revize odborné literatury,
aby se identifikovaly zdkladni teoretické metody pozndani relevantni pro studium motivace a
pracovni spokojenosti. Tento peclivy vybér literatury poskytuje pevny zaklad pro

empirickou Cast prace, zajist'ujic presné a relevantni teoretické ramce pro analyzu sbéru dat.

V praktické Casti se prace soustredi na empirickou analyzu souc¢asného stavu motivace
a spokojenosti zameéstnancii ve vybrané spole¢nosti. Pomoci dotaznikového Setfeni, které
bylo pecliveé navrzeno tak, aby odrazelo klicové aspekty motivace a jejiho vlivu na pracovni
prostiedi, byla shromazdéna data od Siroké skaly respondentil. Na zakladé analyzy dat byly
sestaveny hypotézy, které odhalily vzorce a trendy v motivaci zaméstnancu, a navrhnuty

konkrétni postupy a strategie pro zlepSeni motivace a celkové spokojenosti pracovnikd.

Zaveérem, tato bakalarska prace ptinasi komplexni pohled na problematiku motivace v
pracovnim prostiedi, spojuje teoretické poznatky s praktickou aplikaci a nabizi cenné navrhy
pro zlepSeni motivace a spokojenosti zameéstnanct. Duraz je kladen na dikladné pochopeni
motivace jako klicového faktoru pro efektivni fizeni lidskych zdrojii a vytvafeni pozitivniho

pracovniho prostfedi
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Definice motivace v pracovnim prostiedi

Motivace v pracovnim prostiedi je komplexni a multifaktorovy proces, ktery
ovliviluje chovani zaméstnanci a jejich ochotu vykonavat praci s nadSenim,
cilevédomosti a vytrvalosti. Motivace hraje kliCovou roli v dosahovani
individualnich i firemnich cilt. Existuje mnoho teorii a definic motivace, z nichz
nékteré jsou odvozeny z prace vyznamnych psychologi a manazerskych odborniku.

Podle A. H. Maslowa, ktery je znamy pro svou teorii hierarchie potieb,
"Motivace je proces, ktery zacind vrozenymi potirebami, které vedou k uspokojeni a

podnécuji jednani, které md za cil tyto potreby uspokojit." (Maslow, 1943, s. 85)

Veéhlasny psycholog Frederick Herzberg navrhl teorii dvou faktort, kde
zduraziiuje, ze motivace je zpusobena dvéma odliSnymi soubory faktori —
hygienickymi a motivujicimi faktory. Herzberg tvrdil: "Hygienické faktory (napr.
mzda, pracovni podminky) prispivaji k eliminaci neuspokojeni, ale nemaji
dlouhodoby pozitivni viiv na motivaci. Naopak, motivujici faktory (napr. osobni rust,
odpovédnost) jsou zdkladem pro dlouhodobou motivaci a uspokojeni zaméstnancu."

(Herzberg, 1959, s. 103)

Dalsi vyznamnou teorii pfinesl David McClelland, ktery zdaraziioval
dulezitost potfeby po dosahovani vykonu. Podle n€&j: "Motivace je zdvisld na
individudalnich potiebach lidi, zejména na potrebé dosahovat uspéch a pocitu

osobniho ristu." (McClelland, 1961, s 107)

V roce 2000 provedli Latham a Pinder metaanalyzu, ve které zjistili, ze
motivace v pracovnim prostredi je "viceurovitovym a vicefaktorovym procesem, ktery
zahrnuje interni i externi faktory, jednotlivce i pracovni prostiedi, a vytvari interakci

mezi osobnimi cili a cili organizace." (émahaj, 2015, s. 24)

Spolecnym prvkem vSech téchto teorii je pojeti motivace jako sily, ktera

pohani chovani zaméstnanci smérem k dosazeni jejich potfeb, cili a aspiraci.
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Spravna motivace v pracovnim prostiedi maze zvysit produktivitu, zlepsit pracovni

vykony a celkové pfispét k pozitivnimu pracovnimu prostiedi.

3.2 Motivacni teorie

3.2.1

Motivacni teorie predstavuji komplexni ramce a analyzy, které se snazi
komplexné rozklicovat, co vSechno stoji za nasim motivovanym chovanim, proc¢
reagujeme na urcité podnéty a co formuje nase rozhodovani a kroky. Tyto teorie maji
klicovy vyznam v oblastech jako je psychologie, management, pedagogika a dalsi
spole¢enskovédni discipliny, které zkoumaji a analyzuji lidské chovani a jeho

motivovanost.

Hlavnim cilem motivacnich teorii je identifikovat a zkoumat faktory, které
nas hnaci k jednani, a rozkliCovat slozity mechanismus lidské motivace. Jako priklad
1ze uvést teorii ocekavani, ktera se zaméruje na to, jak nase ocekavani ohledné naseho
vykonu a odmén ovliviiuji nase rozhodnuti a jaké cile si stanovime. (Vroom, 1964,

s. 24)

V korporatnim svété a ve vedeni organizaci hraji motivaéni teorie dilezitou
roli. Pomahaji manaZzerim lep§imu pochopeni, co pohani jejich tym a jakym
zpusobem mohou motivaci vyuzit pro zvySeni produktivity, angazovanosti a

spokojenosti zaméstnancu.

Teorie instinktu

Teorie instinktl je jednou z prvnich teorii motivace, ktera se snazila vysvétlit
lidské chovani jako reakci na pevné dané instinkty. Tato teorie byla rozvijena v
pocatcich 20. stoleti a stala u zrodu modernich psychologickych teorii motivace.
William James, vyznamny americky psycholog, vénoval této teorii znacnou
pozornost ve svém dile "The Principles of Psychology", které bylo poprvé

publikovéano v roce 1890.
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Lidé¢ instinktivni tendenci reagovat na urcité podnéty, které jsou propojeny s
urCitymi akcemi. Instinkty jsou vrozené, automatické a neménné chovani, které
slouzi k preziti a adaptaci jedince v prostfedi. V Jamesové teorii jsou instinkty
zakladnimi motivatory chovani a ovliviiuji, jakym zptisobem jedinec reaguje na

podnéty ve svém okoli.

James vysvétluje: "Kazdé organismus ma urcité ndklonnosti nebo sklony k

reakci na urcité podnéty; tyto sklony se mohou nazyvat instinkty."

Teorie instinktd podtrhavala biologicky zaklad lidské motivace a
zdlraznovala, ze nase chovani je fizeno vnitinimi silami, které jsou soucasti nasi
evoluéné vyvinuté povahy. I kdyz se tato teorie docCkala kritiky a byla pozdéji
prekonana moderné€jSimi piistupy, mela zadsadni vliv na rozvoj psychologie motivace.

(James, 1890, s. 63)

Teorie snahy a chuti

Teorie snahy a chuti je motivacni teorie vyvinuta americkym psychologem
Clarkem Hullem. Teorie snahy a chuti se zaméfuje na vnitini motivaci jedince a klade

diraz na uspokojeni biologickych potieb jako zakladniho pohonu lidského chovani.

Hullova teorie predpoklada, ze jedinci maji zakladni biologické potieby, jako
je potieba jidla, piti a iniku pied nebezpecim, které tvoii zakladni pohonnou silu pro
jejich chovani. Tento stav motivovanosti nazyva "snahou" a chovani, které ma slouzit
k uspokojeni téchto potieb, oznacuje jako "choutku". Hlavnim cilem je dosahnout
stavu rovnovahy a minimalizovat rozdil mezi aktualnim stavem a pozadovanym

cilem, coz vede k uspokojeni potfeb.

Hull uvadi: "ZvySeni intenzity choutky povede ke zvysSeni aktivity, ktera je

zaméfena na dosazeni cile a uspokojeni dané potieby."

Tato teorie zdiraziiuje vyznam odmén a potrestani pii utvareni motivovaného

chovani. Odmeény, jako je napfiklad potrava nebo uznani, jsou vnimany jako
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posilovace, které zvySuji pravdépodobnost opakovani konkrétniho chovani. Naopak

potrestani slouzi k potlaceni nezadouciho chovéani.

Teorie snahy a chuti poskytla cenny pfinos k pochopeni motivace a ovlivnila
nasledujici generace psychologli ve zkoumani motivovaného chovani a procest

spojenych s uspokojovanim potieb. (Hull, 1943, s. 52)

Hierarchie potieb

Hierarchie potieb je motivacni teorie vyvinuta americkym psychologem
Abrahamem Maslowem. Tato teorie se zamétuje na strukturovani lidskych potreb do
hierarchického systému, kde jsou potieby usporadany od zakladnich biologickych
potieb po vyssi psychologické potieby.

Maslowova teorie popisuje, ze jedinci maji hierarchicky uspotradané potieby
a tyto potfeby motivuji jejich chovani. Na nejniz§i Urovni hierarchie jsou
fyziologické potieby, jako je potfeba potravy, vody, spanku a tkrytu. Jakmile jsou

tyto potfeby uspokojeny, jedinec se zaéne zaméfovat na potreby vyssi urovné.

"Lidskda bytost projevuje potreby postupné a relativné se jich zbavuje v
takovém poradi, v jakém se v ni objevuji po biologické strance a v jakém jsou

klasifikovdany v tomto referdtu." (Maslow, 1943, s. 84)

Maslowova teorie hierarchie potieb je zobrazena ve formé& pyramidy, kde
kazda uroven potfeb vytvari zaklad pro dalsi vyssi uroven. Tato pyramida je Casto
nazyvana jako Maslowova pyramidova struktura potieb. Zde je popis jednotlivych

urovni této pyramidy:

Fyziologické potieby:

Tato nejniz§i uroven zahrnuje zakladni biologické potfeby nezbytné pro

preziti a fungovani organismu. Sem patii potfeba jidla, piti, spanku, tepla a

sexualniho uspokojeni. Tyto potfeby jsou nutné pro udrzeni zivota a zakladniho

15



pohodli. Kdyz jsou tyto potifeby neuspokojeny, stavaji se dominantnimi v nasem

chovani a motivuji nas k jednani, které ndm umozni je uspokojit.

Potteby bezpeci:

Jakmile jsou fyziologické potieby uspokojeny, stavaji se potieby bezpeci
dilezitymi. To zahrnuje potiebu fyzického zabezpeceni, ochrany pred nebezpecim,
ale také potiebu stability v praci, vztazich a zivotni situaci. Lidé hledaji jistotu a pocit

kontroly nad svym okolim.

Socialni potieby (potieby lasky a pfijeti):

Na této arovni se soustiedime na vytvafeni vztaha a interakce s ostatnimi
lidmi. Jedinci chtéji byt soucasti spoleCnosti, citit se milovani, ptijati a zapojeni do
skupiny. Sem patii potieba pratelstvi, partnerskych vztaht, rodinného spojeni a

tymové spolupréce.
Potfeby uznani a uznani:

Potteby na této urovni se tykaji toho, jak si druzi lidé nés vazi a jak vnimame
své postaveni ve spoleCnosti. Patfi sem potfeba ocenéni, uznani, respektu a prestize.
Tato uroven motivace muze vést k soutézeni a snaze dosahnout tspéchu.

Potieby seberealizace:
Nejvyssi arovenn Maslowovy pyramidy zahrnuje potebu naplnit sviij osobni

potencial a dosahnout autentického ja. Tato uroven motivace se zaméfuje na osobni

rast, rozvoj talentd, kreativitu a smysluplnost v Zivote. Jedinec na této tirovni hleda
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vyzvy, které ho napliuji, a wusiluyje o dosazeni svych nejvysSich cild.

Potieha
seherealizace

/75
/ Ma—" N\
/ Poti'eha hezpeci a jistoty \
/ Lakladni télesné, fyziologicke potiehy \

Obr. 1 Maslowova pyramida potieb

Maslowtv model hierarchie potieb predstavuje postupny vyvoj motivace a
lidského chovani, kdy se jedinec snazi uspokojit nejdiive zakladni biologické potieby
a postupné se posouvat k vyssim, duchovnéjsim a osobnostnim cilim. (Maslow,

1943)

TeorieXayY

Teorie X a Y je koncept, ktery vyvinul americky psycholog Douglas
McGregor ve své knize "The Human Side of Enterprise" v roce 1960. Tato teorie se
zabyva dvéma riznymi pohledy na fizeni a motivaci zaméstnanci v pracovnim
prostfedi. McGregor ve své praci analyzuje dva odlisné pristupy, kterymi manazefi

mohou pfistupovat k fizeni svych podfizenych.

Prvni koncept nazvany Teorie X predpoklada, ze zaméstnanci maji vnitiné
negativni vztah k prici a sami od sebe nejsou schopni projevovat iniciativu. Podle
Mcgregora (1960), "lidé jsou lini a snazi se vyhnout pracovnim povinnostem, a proto

potiebuji byt rizeni a kontrolovdni."
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Naopak, druhy koncept Teorie Y spociva v predstavé, ze zaméstnanci maji
vnitini motivaci k préci, jsou kreativni a schopni se samostatné tidit. (McGregor,
1960) tvrdi: "Lidé maji prirozeny vztah k prdci, ktery je nejen trestdnim a

odménovanim, ale také je samotnou praci."

Tato teorie ma vyznamny dopad na oblast fizeni a motivace zameéstnanci v
organizacich. Koncepty Teorie X a Y predstavuji protiklady v pfistupu k motivaci
pracovnikd. Zatimco Teorie X klade diraz na kontrolu a dohled nad zaméstnanci,

Teorie Y vyzdvihuje divéru, svobodu a samostatnost jedinca.

McGregorovy koncepty Teorie X a Y nabizi manazerim razné piistupy k
fizeni a motivaci svych tyma a ovliviiuji zpusob, jakym jsou zaméstnanci vnimani a

podporovani v pracovnim prostiedi. (McGregor, 1960, s. 59)

Teorie oCekavani

Teorie oCekavani, vyvinuta americkym psychologem Victorem Vroomem, je
motivaénim modelem, ktery se zamétfuje na vztah mezi ofekavanim, hodnotou
odmény a usilim jako faktory ovliviiujici motivaci jedince. Tato teorie byla
prezentovana ve Vroomové knize "Work and Motivation" v roce 1964 a poskytuje
ramec pro porozumeéni tomu, pro€ a jak lidé voli urcita chovani na zdklad¢ o¢ekavani

vysledka.

Podle Vroomovy teorie, motivace k ur¢itému chovani vznika z tfi hlavnich
faktori: ocekavani, hodnoty odmény a instrumentality. Ocekavani se tyka
presvédceni jedince, ze jeho usili povede k dosazeni pozadovaného vysledku.
Hodnota odmény zahrnuje to, jakym zpusobem je tato odména atraktivni pro
jednotlivce. Instrumentalita se tyka vnimani spojeni mezi dosazenim vysledku a

obdrzenim odmény.

"Lidé voli to chovani, které ocekdavaji, zZe povede k vysledkiim, které maji pro

né hodnotu, a jsou spojeny s urcitou instrumentaci." (Vroom, 1964)
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3.2.6

To znamen4, Ze jednotlivci budou motivovani k chovani, které maji vysokou
pravdépodobnost uspéchu, je spojeno s odménou, kterou povazuji za hodnotnou, a

tato spojenost mezi chovanim a odménou je vnimana jako realna a transparentni.

Teorie o¢ekavani ma Siroky prakticky vyznam v riznych oblastech, vCetné
pracovniho prostfedi a organizaci. Poskytuje néstroj pro analyzu toho, jakym
zpusobem lze motivovat zaméstnance k dosazeni vysSich vykonu a cild. (Vroom,

1964)

Teorie spravedlnosti

Teorie spravedlnosti, kterou rozvinul americky psycholog John Stacey
Adams, je motivaci teorie zkoumayjici, jak vnimani spravedlivosti a nespravedInosti
ovliviluje motivaci jedinci v pracovnim prostiedi. Tato teorie byla poprvé
prezentovana v jeho ¢lanku "Inequity in social exchange", ktery byl publikovdn v
Casopise Advances in Experimental Social Psychology v roce 1965. Teorie
spravedlnosti se zaméfuje na to, jak jedinci vnimaji pomér mezi svym vkladem do

prace a odménou, kterou za tuto praci obdrzi.

Podle Adamsovy teorie existuji dvé hlavni slozky spravedlnosti: vnitini
spravedlnost a vnéjsi spravedlnost. Vnitini spravedlnost se tyka toho, jak jedinec
vnima pomér mezi svym vkladem a odménou v porovnani s jinymi kolegy. Vnéjsi
spravedlnost se tykd toho, jak vnima pomér mezi svym vkladem a odménou v

porovnéni s jinymi podobnymi pracovnimi situacemi.

"Lidé vnimaji spravedinost, kdyz pomér mezi jejich vkladem a odménou

odpovida poméru mezi vkladem a odménou jinych." (Adams, 1965)

Pokud jedinec vnimé nerovnost mezi svym vkladem a odménou ve srovnani
s jinymi, maze to vést k pocitim nespravedlnosti a ovlivnit jeho motivaci. Kdyz se
jedinec citi nespravedlivé oSizeny (tzv. podplaceny), muze to snizit jeho pracovni
vykon. Naopak, kdyz se jedinec citi, ze je nespravedlivé zvyhodiiovan (tzv.

preplaceny), muze to také ovlivnit jeho motivaci a pracovni vykon.
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3.2.7

3.2.8

Teorie spravedlnosti pfinasi dulezity pohled na to, jak psychologické vnimani
ovliviluje lidské chovani v pracovnim kontextu a ma vyznamny dopad na navrh

systémll odmeénovani a fizeni pracovnich tymt. (Adams, 1965)

Teorie samoaktualizace

Samoaktualizace je psychologicky koncept vyvinuty americkym
psychologem Carlem Rogersem, ktery se zaméfuje na proces dosahovani plného
osobniho potencialu a rozvoje jedince smérem k jeho autentickému ja. Tato teorie,
znama také jako Rogersova teorie osobnosti, zduraziuje dulezitost vytvareni

podminek, ve kterych se ¢lovék muze stat tim, kym skutecné je.

Rogerse popisuje samoaktualizaci jako "tendenci organismu k vyvijeni svého
potencialu, a to smérem, ktery je specificky pro daného jedince." To znamena, zZe
kazdy jedinec ma vrozenou tendenci rast a vyvijet se smérem k dosazeni svého

maximdlniho potencidlu.

Samoaktualizace zahrnuje proces osobniho sebepoznani, pfijeti vlastni
identity a hodnot a zivot v souladu se svymi autentickymi pfesvédCenimi. Rogersova
teorie klade diraz na divéru vnitfniho vnimani a intuice jedince, coz vede k lepsimu

porozumeéni sob€ samému a svému okoli.

"Jedinec projevuje tendenci k seberealizaci, coz zahrnuje postupné vyvijeni a

uplatnovani viastniho ja." (Rogerse, 1963, s. 87)

Samoaktualizace znamen4, ze jedinec je schopen byt otevieny, autenticky a
smeéfovat k osobnimu rastu, miru spokojenosti a harmonii ve svém zivoté. Rogersova
teorie osobnosti podnécuje rozvoj pozitivniho sebeobrazu a sebetcty, coz ma

pozitivni dopad na celkovou psychickou pohodu jedince. (Rogers, 1963)

Teorie intrinzické a extrinzické motivace

Teorie intrinzické a extrinzické motivace, rozvinutd Edwardem Decim a

Richardem Ryanem v roce 1985, se zabyva rozliSenim mezi dvéma riznymi typy
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3.29

motivace, které ovliviiuji lidské chovani. Tato teorie se soustfedi na faktory, které

stoji za tim, pro€ a jak lidé provadéji urcité innosti.

Intrinzicka motivace se tyka motivace, ktera vychazi z vnitfniho uspokojeni
) vy
a z4jmu o samotnou aktivitu. Deci a Ryan ji definuji jako "motivaci, kterd vznika z

niternich faktort, jako jsou zajem, radost a osobni uspokojeni."

Naopak extrinzickd motivace je spojena s vn¢jsimi faktory, jako jsou odmeény,
tresty nebo tlak od ostatnich. Tato motivace vychazi ze snahy ziskat né&jaky vnéjsi

prospéch, nikoliv z pfirozeného zajmu o aktivitu samotnou.

Deci a Ryan popisuji extrinzickou motivaci jako "motivaci, kterd vznikd z

vnéjsich faktorii, jako jsou odmény nebo tresty." (Deci & Ryan, 1985)

Teorie intrinzické a extrinzické motivace zduraziuje, ze intrinzicka motivace
muze vést k vy§§imu zajmu, zaujeti a lep§imu vykonu v ¢innosti. Naopak extrinzicka
motivace mize potlacit intrinzicky zajem a snizit vnitfni uspokojeni z ¢innosti, pokud

je vnimana pouze jako prostiedek k dosazeni vnéj§i odmény.

Tato teorie ma aplikace v riznych oblastech, vetné vzdélavani, pracovniho
prostfedi a osobniho rozvoje, kde porozuméni rozdilu mezi témito dvéma typy
motivace muze pomoci podporovat a udrzovat dlouhodobou angazovanost a

spokojenost jednotlivct. (Deci & Ryan, 1985, s. 73)

Alderferova teorie ERG

Alderferova teorie ERG je jednim z vyznamnych piistupi k motivaci a
uspokojovani lidskych potteb. Tato teorie, vyvinuta Claytonem Alderferem v roce
1969, reviduje Maslowovu hierarchii potieb a rozSifuje ji o tii zdkladni kategorie
potieb: Existence (Existence), Potieba vztaht (Relatedness) a Rast (Growth), které

jsou zkraceny do zkratky ERG. Tato teorie se snazi lépe vystihnout komplexitu
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lidskych motivaci a zdiraziiuje moznost, ze potieby na riznych turovnich mohou byt

aktualni soucasné.

V ramci Alderferovy teorie jsou potieby rozdéleny nasledovne:

Existence (Existence):
Tato kategorie zahrnuje zakladni fyziologické a materialni potfeby,
podobné tém, které Maslow zafadil do své prvni a druhé trovné. Jsou to

potreby tykajici se fyzického preziti a bezpecnosti v pracovnim prostiedi.

Relatedness (Potieba vztaht):
Tato troven se tyka potieby byt v harmonickych vztazich s ostatnimi
lidmi a byt soucasti socialniho prostfedi. To zahrnuje socialni interakce,

komunikaci a potiebu byt soucasti kolektivu.

Growth (Rust):
Posledni uroveni je spojena s osobnim rozvojem, seberealizaci a
dosahovanim potencialu. Zahrnuje potiebu rozvijet dovednosti, ucit se

novym vécem a dosahovat osobnich cild.

Alderferova teorie ERG pfipousti, ze jedinec miZze mit souCasné vice
aktivnich potfeb na riznych urovnich, a také umozuje, ze pokud jsou vyssi urovné

potteb blokovany, mohou se nizsi trovné stat silné€jSimi zdroji motivace.

3.3 Motivy

Motivy, v kontextu lidské psychologie a chovani, jsou kliCovymi
determinanty naSeho jednani a rozhodovani. Pfedstavuji vnitini sily, které nas
podnécuji k uréitym Cinnostem, sméfuji nas k dosazeni urcitych cila a napliiuji nase
potfeby. Studium motivi ma dulezité implikace pro psychologii, sociologii,
management a dalsi obory, nebot nam umoziuje 1épe pochopit lidské chovani,

rozhodovani a reakce na rizné podnéty.
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Motivy mohou byt vnéjsi (extrinzické) nebo vnitini (intrinzické). Edward
Deci a Richard Ryan definuji motivy jako "vnitini nebo vné&jsi faktory, které
ovlivilyji, fidi nebo podporuji chovani". (Deci & Ryan, 1985, s. 78) Extrinzické
motivy jsou spojeny s vnejSimi odménami, jako jsou penize nebo uznani, zatimco
intrinzické motivy vychazeji z wvnitfniho uspokojeni, zajmu nebo potieby se

samotnou ¢innosti.

Motivy maji Sirokou Skalu pavodi a projevi. Mohou vychazet z biologickych
potteb, jako jsou potieby jidla a spanku, stejné jako z vysSich psychologickych
potieb, jako jsou potieby sebevyjadieni a uznani. Hierarchie potfeb dle Abrahama
Maslowa reflektuje tuto pestrou skalu potieb, které postupné motivuji nase jednani.

(Maslow, 1943)

Motivy hraji kliCovou roli i v pracovnim prostiedi. Udrzeni zaméstnancti
motivovanych je nezbytné pro zajisténi produktivity a angazovanosti. Pochopeni
riznych typu motivace vede k efektivnéjSimu fizeni lidskych zdroji a tvorbé

inspirovajiciho pracovniho prostiedi.

3.4 Vliv Technologii na Motivaci

Rozvoj technologii v poslednich desetiletich ptinesl zasadni zmény do vSech aspektt
lidského zivota, vCetné pracovniho prostfedi. Tento vyvoj méa vyznamny vliv na motivaci
jednotlived v pracovnim kontextu. S rustem digitalizace, automatizace a novych
komunikacnich nastroja se oteviraji nové moznosti i vyzvy v tom, jak technologie ovliviuji

lidské chovani, angazovanost a uspokojovani potieb.

3.4.1 Komunikace a Flexibilita:

Modemi technologie umoziuji flexibiln€jsi zptisob komunikace a prace na dalku. To
muize vést k vétSimu pocitu autonomie a flexibilita v praci mize byt motivujicim faktorem.

Jak ukdzala studie provedend Markem Gorkinem, "Technologie, jako jsou virtudlni tymy a
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ndstroje pro online spoluprdci, mohou zlepsit komunikaci a propojeni mezi zaméstnanci".

(Gorkin, 2003, s. 93)

3.4.2 Vyzvy spojené s technologiemi

Nicméng, s piinosy technologii pfichazeji 1 ur€ité vyzvy. Naptiklad nepfretrzity
pristup k elektronickym komunika¢nim nastrojim muze vést k pocitu neustalé dostupnosti,
coz muze negativné ovlivnit ,, work-life balance®. Studie Bodnera poukazala na to, ze
"pretrvavajici komunikace pomoci technologii miiZe zpuisobit pocit stresu a vyhoreni".

(Bodner, 2011, s. 146)

3.4.3 Zména povahy prace

Moderni technologie ¢asto méni povahu pracovnich roli. Automatizace mize odstranit
rutinni ukoly, coz muze vést k vétSimu durazu na kreativni a analytické schopnosti
jednotlived. To mize byt motivujici, protoze poskytuje prilezitost vyuzit své unikatni

dovednosti.

3.4.4 Udrzitelnost Motivace v Kontextu Technologii:

Aby organizace mohly plné€ vyuzit pozitivniho vlivu technologii na motivaci, je
dilezité implementovat strategie, které zajisti udrzitelnost a rovnovahu. Nasledujici aspekty

by mély byt zohlednény:

3.4.5 Skolenia Rozvoj:

Rychly vyvoj technologii vyzaduje neustaly rozvoj dovednosti. Poskytovani Skoleni a
ptilezitosti k rozvoji novych kompetenci mize udrzet pracovniky motivované a sebejisté v

novém technologickém prostiedi.
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3.4.6 Zajisténi Work-Life Balance:

Organizace by mély aktivné pracovat na tom, aby technologie nepterusovaly osobni
Zivot zameéstnancu. Zavedeni pravidel pro komunikaci mimo pracovni dobu nebo podpora
alternativnich pracovnich usporadani mize podpofit lepsi rovnovahu mezi praci a osobnim

Zivotem.

3.4.7 Zapojeni Zaméstnancu:

Zapojeni zaméstnanci do rozhodovaciho procesu tykajiciho se implementace
technologii maze zvysit jejich angazovanost. Poskytnuti prostoru pro sdileni napadii a obav

muze posilit pocit, ze jsou jedinci soucasti rozhodovaciho procesu.

3.4.8 Podpora Kreativity:

Za GCelem udrzeni motivace je dulezité podporovat kreativitu a inovaci. Technologie

mohou byt vyuzity k podpote kreativniho mysleni a feSeni komplexnich problémi.

Technologie maji vyrazny dopad na motivaci v pracovnim prostiedi. Je nezbytné dbat
na vyvazeny piistup, ktery umozni vyuzivat vyhody technologii a zaroveii minimalizovat

jejich negativni dopady na angazovanost a duSevni zdravi zaméstnancu.

3.5 Motivace a mzda

Vztah mezi motivaci a mzdou je oblasti, kterd zaujima pozornost jak v akademickém
prostiedi, tak mezi praktiky v oblasti fizeni lidskych zdroji. Rozpravy o tom, jak mzda
ovliviluje motivaci a pracovni vykon jednotlivct jsou stale aktualni a podnécuji diskuse o

vzajemném propojeni téchto dvou klicovych faktora.

Zakotven v tradi€nim pohledu je vztah mezi mzdou a motivaci pfirozenym spojenim.
Klasicky ekonomicky pfistup predpoklada, ze finan¢ni odmeény jsou hlavnim pohonem
pracovniho vykonu. Tato myslenka byla dolozena vyzkumy, jako jsou Hawthornské studie,
které identifikovaly souvislost mezi vys$si mzdou a zvySenym pracovnim vykonem. (Mayo,

1933). AvSak moderni pohledy na motivaci odhaluji komplexnost tohoto vztahu. Daniel Pink
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ve své knize "Drive" zdUraziuje, ze pro Cinnosti vyzadujici kreativitu a analytické mysleni
nemusi finanéni odmény byt nejefektivnéjsim motivatorem. Misto toho jsou autonomie,

moznost sebevyjadreni a piilezitost ucit se dilezitéj§imi faktory. (Pink, 2009, s. 67)

Mzda vsak hraje kli¢ovou ulohu v uspokojovani zakladnich fyzickych a socialnich
potieb. Maslowova hierarchie potieb zdlraziuje, ze zakladni fyzické potfeby musi byt

splnény, aby se jedinec mohl zaméfit na vyssi irovné motivace. (Maslow, 1943).

Mzda v mnoha pfipadech také slouzi jako indikator uznani a ocenéni za pracovni
vykon. T. Alexander Stewart ve své studii naznacuje, ze mzda mize byt vnimana jako znak

ocenéni za praci a uznani dosazeného vykonu. (Stewart, 1997, s. 38).

Modermi pfistupy k motivaci zduraziiuji potfebu individualniho a flexibilniho piistupu
k odmeénovani. Flexibilita v odméfiovani umoziuje zaméstnancim vybrat si formu odmeény,

ktera nejlépe koresponduje s jejich motivaci a preferencemi.

Mzda hraje vyznamnou dlohu v rdmci motivace, zejména pokud jde o uspokojeni zdkladnich
potieb a poskytnuti ocenéni. Nicméné moderni perspektivy zdiraziuji dalsi faktory, jako je

autonomie a osobni rozvoj, jako zasadni prvky ovliviiujici motivaci a vykon.

3.6 Firemni kultura

Firemni kultura je kli¢em k uspéchu organizace. Jedna se o komplexni soubor hodnot, tradic,
norem a zvyku, které uruji, jak se lidé v organizaci chovaji a jakym zptisobem spolupracuji.
Tato kultura ma vyznamny vliv na vykonnost, spokojenost zaméstnancu a celkovy aspéch

organizace.

Vyznam firemni kultury spociva v tom, ze zvySuje angazovanost zameéstnancu. Silna firemni
kultura vytvafi prostiedi, ve kterém se zaméstnanci citi spojeni s organizaci a jejimi cili. To

zvySuje jejich angazovanost a loajalitu.

Firemni kultura také posiluje identitu organizace. Definuje, co organizace pfedstavuje a co

jije vlastni. To pomaha vytvaret jedinecny a rozpoznatelny obraz na trhu.
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Kromé toho ma firemni kultura vliv na produktivitu a efektivitu prace. Kdyz jsou hodnoty a
normy organizace jasné a sdileny v§emi zaméstnanci, je snazsi dosahovat spolecnych cilt a

rozvijet produktivni pracovni prostredi.

Dalsim dulezitym aspektem firemni kultury je jeji schopnost prilakat a udrzet talentované
zaméstnance. Lidé hledaji pracovni mista, ktera jsou v souladu s jejich hodnotami a

o¢ekavanimi, a organizace s pozitivni firemni kulturou maji konkurenéni vyhodu v ndboru.

Firemni kultura hraje klicovou roli v tspéchu organizace. Jeji vliv sahd od angazovanosti
zaméstnancu po identitu organizace a produktivitu prace. Proto je dulezité, aby organizace
vénovaly pozornost tomu, jakym zptusobem tuto kulturu buduji a udrzuji, protoze to ma

dlouhodoby dopad na jejich uspéch. (Bednar, 2013, s. 54).

3.6.1 Formovani firemni kultury

Firemni kultura se formuje a vyviji se v priabéhu ¢asu. Klicovym prvkem jsou hodnoty, které
organizace prosazuje. Tyto hodnoty by mély byt jasné definovany a sdileny mezi vSemi
zameéstnanci. Vedeni organizace ma zasadni roli v tom, jaké hodnoty a normy budou
podporovany. Kdyz se vedouci pracovnici chovaji v souladu s témito hodnotami, ostatni

zameéstnanci je budou nasledovat.

Dal§im faktorem ovliviiujicim firemni kulturu jsou tradice a ritudly. Tyto prvky mohou mit
v organizaci silny vliv a mohou byt vyznamnym zpusobem, jak udrzet a propagovat urcité
chovani a hodnoty. Napfiklad kazdoro¢ni firemni udalosti nebo tradi¢ni zpusoby, jak se

organizace vyjadiuje k urcitym udéalostem, mohou posilovat firemni kulturu.

Dulezitou roli hraje také komunikace. Organizace by mély aktivné komunikovat své
hodnoty, cile a ofekavani zaméstnancim. To zajistuje, Ze vSichni maji jasné povédomi o

tom, co se od nich ocekava a co mohou od organizace oCekavat.

3.6.2 Ruzné typy firemni kultury
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Existuje nékolik riznych typa firemni kultury, které organizace mohou mit:

3.6.3

Kultura zameétena na vysledky: Tato kultura klade diraz na dosahovani vysledka a

efektivitu. Zaméstnanci jsou motivovani k dosazeni cilt a uspéchu organizace.

Kultura zaméfend na inovace: Organizace s touto kulturou podporuji kreativitu a

inovace. Zaméstnanci maji volnost v experimentovani a hledani novych feseni.

Kultura zamétena na spolupraci: Tato kultura zduraziiuje tymovou spolupraci a
podporuje kolektivni uspéch. Zaméstnanci se Casto podileji na projektech ve

skupindch.

Kultura zamétend na zakaznika: V této kultufe je klicovym prvkem uspokojeni
zakaznika. Zaméstnanci se snazi piekonavat oCekavani zakaznikii a budovat

dlouhodobé vztahy. (Schein, 1985, s. 92)

Vyzvy firemni kultury

Navzdory vSem vyhodam, které silna firemni kultura pfinési, mohou organizace celit 1

ur¢itym vyzvam. Napfiklad:

Nesoulad s hodnotami zaméstnancu: Pokud firemni kultura nesouzni s hodnotami

jednotlivych zaméstnanct, mize to vést k nespokojenosti a fluktuaci.

Nedostatecna zména a adaptace: Organizace musi byt schopny meénit svou firemni
kulturu v souladu s ménicimi se potfebami a podminkami. NedostateCna adaptace

muze vést k problémum.

Nedostatecna komunikace: Pokud organizace nedokaze efektivné komunikovat svou

firemni kulturu a ofekavani, maze to vést ke zmatku a nespravnému chovani.
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Firemni kultura kli¢ovym aspektem kazdé organizace. Jeji formovani a udrzovani vyzaduje
pozornost a péci, ale miize mit pozitivni vliv na vykonnost, angazovanost zamé&stnanci a

dlouhodoby tispéch organizace. (Schein, 1985)
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4  Vlastni prace

4.1 Predstaveni firmy

Spoletnost Miners a.s. zalozena v Ceské republice vroce 2019, predstavuje
vyznamného aktéra na poli kavového prumyslu, ktery si od svého zaloZeni klade za cil
poskytovat vyjimecné kavové zazitky. Spolecnost ma 8 pobocek v Praze a 2 ve Barceloné
ve Spanélsku. V priib&hu let si Miners a.s. vybudovala reputaci diky neustalému rozsifovani
svého pisobeni, coz vedlo k expanzi mimo hranice Ceské republiky, a to konkrétng do
Barcelony. Tato mezinarodni pfitomnost svéd¢i o uspésné realizaci jejiho poslani §ifit

kulturu kvalitni kavy.

Zakladem uspéchu Miners a.s. je jeji zavazek k nejvyssi kvalité ve vSech aspektech
jejiho podnikéni, od peclivého vybéru kavovych zrn, pfes expertni prazeni vlastnich smési,
az po profesionalni piipravu kavy. Firma klade daraz na vzdélavani svych baristt, ktefi
pravidelné reprezentuji Miners a.s. na soutézich po celém svété, ¢imz zvySuji povédomi o

znacce a podporuji vymeénu zkuSenosti v ramci globalni kavové komunity.

Rozvojovy model franchisingu umoznil Miners a.s. rozsifit svou pisobnost a zaroven
udrzet vysoké standardy kvality a sluzeb ve vSech pobockach. S vice nez 150 zaméstnanci
firma nejenze nabizi prvotiidni kavu, ale také Siroky sortiment pekafskych produktd, jako

jsou chlebicky a croissanty, které dopliiuji kulinafsky zazitek.

Miners a.s. se tak stala nejen misto setkavéani pro milovniky kévy, ale i platformou pro
edukaci a sdileni vasné pro tento oblibeny néapoj. Jeji pfistup, spojujici tradici s inovact,

zajistuje, ze kazda navstéva kavarny predstavuje jedinecny a obohacujici zazitek.

4.2 Struktura podniku

Ve struktufe podniku se nachazi nékolik kli¢ovych pozic, které jsou zasadni pro jeho
fungovani a uspéch. Na vrcholu hierarchie stoji generalni feditel (CEO), jenz ma na
starosti celkovou strategii, sméfovani a vykonnost spole¢nosti. Jeho rozhodnuti ovliviiyji

vSechny aspekty podnikani a jsou nezbytna pro dlouhodoby uspéch a stabilitu firmy.
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Vedle generalniho feditele pasobi ve spolecnosti financ¢ni feditel (CFO), ktery je
odpovédny za finan¢ni strategii, planovani, fizeni rizik a finan¢ni reportovani. Tato role je
klicova pro udrzeni finan¢niho zdravi podniku a pro zajisténi, Ze vSechny finan¢ni cile jsou

splnény s ohledem na strategické sméfovani stanovené generalnim feditelem.

Dalsi dulezitou pozici je vedouci technickych feseni, ktery zastfeSuje technologickou
infrastrukturu podniku, vCetn€ vyvoje a implementace IT feSeni. Tato pozice zajistuje, ze
vSechny operace jsou podporovany efektivnimi a aktualizovanymi technologiemi, coz je

nezbytné pro hladky chod spolecnosti.

V ramci specifického zaméfeni na kvalitu produktu je pozice hlavniho prazice a
nakupciho zelené kavy nezbytna pro zajisténi vysoké kvality nabizenych kavovych
produktti. Tato role se zabyva vybérem a nakupem surové kavy a jejim naslednym

prazenim, coz je kli¢ové pro diferenciaci produkti na trhu.

Rizeni jednotlivych prodejen je svéfeno manazerim obchodu, pfi¢emz pozice
generalniho manazera obchodu a manazera obchodu Churchill pfedstavuji kli¢ové osoby
zodpoveédné za denni provoz, fizeni tymu a finan¢ni vysledky svéfenych pobocek. Tito

manazefi zajist'uji, Ze vSechny operace probihaji hladce a ze jsou splnény cile spolecnosti.

Na urovni provozu hraje zasadni roli vedouci baristd, ktery je zodpoveédny za skoleni
a vedeni tymu baristd, udrzovani kvality kavovych produktd a obecné za kvalitu sluzeb
poskytovanych zakaznikim. Baristé, jako front-line zaméstnanci, jsou kli¢ovi pro interakci

se zakazniky a za zajisténi pozitivniho zazitku z navstévy prodejny.

Struktura podniku je navrzena tak, aby podporovala jeho strategické cile a
zajistovala efektivni provoz vSech jeho casti. Hierarchické usporadani a rozdéleni
odpovédnosti mezi jednotlivé pozice umoziuje spolecnosti rychle reagovat na trzni vyzvy

a zajistuje jeji konkurenceschopnost.
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4.3 Vyzkumny vzorek

Vyzkumny vzorek tvofilo 52 respondenti ze spoleCnosti Miners a.s. Byla pouzita
MULTIDIMENZIONALNI SKALA PRACOVNI MOTIVACE (angl.
MULTIDIMENSIONAL WORK MOTIVATION SCALE) (Gagné, 2015).

4.4 Hypotézy

4.4.1 Prvni hypotéza o nezavislosti a samostatnosti ve praci:

» Zaméstnanci, ktefi preferuji nezavislost a samostatnost ve své pracovni ¢innosti, jsou
méné€ motivovani vnéj$im schvalenim od druhych (napf. nadfizenych, kolegu,

rodiny).

4.4.2 Druha hypotéza o vyznamu finan¢ni odmény:

» Finan¢ni odmeéna je pro nékteré zaméstnance hlavnim motivatorem prace, avsak ne

pro vSechny.

4.4.3 Treti hypotéza o souladu prace s osobnimi hodnotami:

» Prace, ktera je v souladu s osobnimi hodnotami zaméstnancd, je pro né¢ dalezitym

motivatorem.
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4.5 Analyza zkoumanych dat v dotazniku
Otazka 1: Do jaké vékové kategorie patiite?
V prvni otazce pozname vékové skupiny vyzkumného vzorku. Nejvice zameéstnancii je

mladsiho véku.

Obrézek 2 Vékova kategorie respondentti

31

13

18-22 23-28 27-30 30+

Zdroj: vlastni zpracovani

Sloupce jsou rozdéleny do Ctyt vékovych kategorif:

e 18-22let: 31 respondentt, coz je nejvice ze vSech kategorii a sloupec je zobrazen v
tmaveé modré barve.

e 23-26 let: 13 respondentl, sloupec je svétle modré barvy a je vyrazn€ niZsi nez
kategorie 18-22 let.

e 27-30 let: 8 respondentt, opét svétle modry sloupec, ktery je jesté nizsi.

e 30+ let: 0 respondentd, coz naznacuje, ze ve vzorku nebyly zadné osoby starsi 30 let,

nebo nebyly do této kategorie zahrnuty.
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Z téchto vysledku 1ze usuzovat, ze populace odpovidajici na dotaznik je pfevazné mlada, s

vétSinou respondenti ve veéku 18 az 22 let.

Otazka 2: Vase pohlavi

Obrazek 3 Pohlavi respondenti

37

Zena
37

Zena Muz

Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky tohoto dotazniku ukazuji, ze vyrazné vice zen (37) nez muzi (15)

odpovédélo na dotaznik nebo se zucastnilo prizkumu, ktery tyto grafy reprezentuji. Tento

rozdil mize naznaCovat, ze zeny maji vétsi zastoupeni ve spolecnosti Miners.
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Otazka 3: Ktery z uvedenych firemnich benefitd je pro Vas nejdilezitéjsi?

Obrazek 4 Firemni benefity

21

Dovolena
21

Dovolena Multisport karta Sick Days Zadné Team Buildingy Caferetie

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf zobrazuje vysledky dotazniku ohledné preferenci zaméstnancl tykajicich se
zameéstnaneckych vyhod. Nejvyssi sloupec s hodnotou 21 ukazuje, ze "Dovolena" je nejvice
preferovanou vyhodou mezi respondenty. Na druhém misté je "Multisport karta" s 15
odpovéd'mi, coz naznaCuje zajem o sportovni nebo fitness aktivity. "Sick Days"
(nemocenska) je tieti nejpreferovanéj§i vyhodou s 11 odpovéd'mi, coz ukazuje na to, ze

zameéstnanci povazuji moznost vzit si volno v pfipadé nemoci za dilezitou.

Pouze 3 respondenti uvedli, 7e nemaji preferenci ("Zadné"), coz mize znamenat, e
jsou obecné spokojeni s nabizenymi vyhodami nebo Ze jim zadna konkrétni vyhoda nepfijde
dulezita. "Team Buildingy" (team buildingové akce) a "Cafeterie" (systém zaméstnaneckych
benefitd nebo stravenek) jsou méné€ populami, s pouze 2 a 0 odpovéd'mi. To by mohlo
znamenat, ze tyto typy vyhod nejsou pro zaméstnance tak atraktivni nebo dilezité jako

ostatni moznosti.

35



Tento graf ukazuje, Ze pokud firma chce zvySit spokojenost zameéstnancu s jejich vyhodami,
meéla by se zaméfit predev§im na zlepSeni politiky dovolené, podporu fitness aktivit pies

Multisport kartu a zaji§téni flexibilnich moznosti pro nemocenské volno.

Otazka 4: Jste spokojen/a se svou mzdou?

Obréazek 5 Spokojenost se mzdou

22

12

10

Spiste Ano

Ano Ne

Zdroj: vlastni zpracovéani

Kategorie "SpiSe Ano" mé nejvice odpoveédi, konkrétné 22. To naznacuje, ze
vétSina respondentt je s jejich mzdou alespon CasteCné spokojena. Kategorie "Spise Ne" ma
12 odpoveédi, coz ukazuje na mensi, ale stale vyznamnou cast respondentt, ktefi nejsou plné
spokojeni se svou mzdou. Rozdil mezi kategorii "Ano", s 10 odpovéd'mi, a "Ne", s 8
odpovéd'mi, je relativné maly, coz znaci, ze respondentt, ktefi jsou rozhodné spokojeni nebo

nespokojeni, je méné nez téch, kteti maji smisené ndzory.
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Otazka 5: Pracuji, abych ziskal/a schvaleni druhych (napf. nadfizeného, kolegl, rodiny,

zakaznika).

Obrazek 6 Pracuji, abych ziskal/a schvdleni druhych

21

19

o

Vibec nesouhlasim Tak napdl Trochu nesouhlasim Zcela /uplné Rozhodné souhlasim
souhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani
Tato otazka zjistuje miru souhlasu nebo nesouhlasu respondenta s tvrzenim, Ze pracuje s
cilem ziskat schvaleni od druhych, jako jsou nadfizeni, kolegové, rodina nebo zakaznici. Zde

je mozné vidét rozdéleni odpoveédi:

Nesouhlas (40 %): Respondenti, ktefi vyrazné nesouhlasi s tvrzenim, pravdépodobné

preferuji nezavislost a samostatnost ve své pracovni ¢innosti. Mohou mit silné vnitini

motivatory a nepovazuji schvaleni od ostatnich za kli¢ovy faktor motivace.

Trochu nesouhlas (17 %): Ti, ktefi trochu nesouhlasi, mohou také citit urCitou miru

nezavislosti, ale zaroven uznavaji, ze vn€jsi schvaleni mize byt dulezité pro urcité aspekty

jejich préce.
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Tak napul (37 %): Respondenti, ktefi odpovédéli "tak napul", mohou pocitovat smiSené

2

pocity ohledné dilezitosti schvaleni od druhych. Je mozné, ze vnimaji urcité situace, ve

kterych je to dilezité, a jiné, kde ne.

Souhlas (2 %): Ti, ktefi souhlasi nebo zcela souhlasi, mohou klast vysokou hodnotu na

schvaleni od druhych. To miZe byt spojeno s jejich potifebou socialniho uznani nebo s tim,

ze vidi schvaleni od ostatnich jako potvrzeni kvality své prace.

Tady existuje ruznorodost v odpovédich, coz ukazuje na individualitu motivace mezi
respondenty. Je dilezité brat v tivahu tuto rliznorodost pii navrhovani strategii motivace
nebo pii vedeni tymu, aby byla zohlednéna riznoroda motivujici faktory jednotlivcu.
Otazka 6: Pracuji, protoze ostatni mé budou vice respektovat (napr. nadfizeni,

kolegové, rodina, zakaznici).

Obrazek 7 Pracuji, protoze ostatni me budou vice respektovat

27

Vibec nesouhlasim Tak napdl Trochu nesouhlasim  Rozhodné souhlasim Zcela /uplné
souhlasim

Zdroj: vlastni zpracovéani
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Vyrazny Nesouhlas (35 %):

Charakterizace: VétSina respondentti vyrazné nesouhlasila s tvrzenim, ze by pracovali za
ucelem ziskani respektu od ostatnich.

Mozné Interpretace: Tato skupina jednotlivct pravdépodobné klade vétsi diraz na vnitini
motivatory nez na vnéjsi uznani. Miize to indikovat hledani osobniho smyslu nebo radosti v

préci nezavisle na vnéj§ich hodnocenich.

Trochu Nesouhlas (8 %):

» Charakterizace: Men$i skupina vyjadfila trochu nesouhlasu, coz signalizuje, ze
respekt od ostatnich pro n€ neni kliCovym motivatorem, ale maze hrat urcitou roli.

» Mozné Interpretace: Ti, ktefi vyjadrili trochu nesouhlasu, mohou mit vyvazengjsi
pohled na vyznam respektu a povazovat ho za faktor ovliviiyjici, nikoli vSak jediny

determinant pracovni motivace.

Tak Napul (10 %):

» Charakterizace: Skupina respondenti, ktefi odpovédéli "tak naptl", ma
pravdépodobné smiSené pocity ohledné€ vyznamu respektu od ostatnich.
» Mozné Interpretace: Tito jednotlivci mohou vnimat situace, ve kterych je respekt

dilezity, a jiné, kde neni tak klicovy.

Souhlas (7 %):

» Charakterizace: Mensi Cast respondentt souhlasila nebo zcela souhlasila s tvrzenim.
» Mozné Interpretace: Tato skupina pravdépodobné povazuje ziskani respektu od
ostatnich za dulezity faktor motivace. Mohou mit vysokou socialni potiebu a hledat

uznani ve svém pracovnim prostiedi.

Muzeme konstatovat, ze existuje rozmanitost v tom, jak respondenti vnimaji vyznam

respektu od ostatnich ve své pracovni motivaci. Je klicové brat v uvahu tuto riznorodost pfi
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vytvareni strategii motivace a pii fizeni tymu, aby byly respektovany individualni potreby a

motivatory kazdého c¢lena.

Otazka 7: Pracuji, abych se vyhnul/a kritice od druhych (nap¥. nadrizeného, kolegi,

rodiny, zakazniku).

Obrézek 8 Pracuji, abych se vyhnul/a kritice od druhych

29

Vibec nesouhlasim  Trochu nesouhlasim Tak napdl Rozhodné souhlasim Zcela /Uplné
souhlasim

Zdroj: vlastni zpracovéani

Vysledky ukazuji, ze vétSina respondentt (52 %) ziejmé neciti silnou potfebu pracovat s
cilem vyhnout se kritice od druhych. Tato vétSina pravdépodobné hleda jiné faktory
motivace, nez je snaha uniknout negativnimu hodnoceni. Mize to svédcit o tom, Ze tito
jednotlivci kladou vétsi diraz na pozitivni aspekty své prace, jako jsou osobni cile nebo

pfinosy pro tym.

Zaroven zjistujeme, ze Cast ucastniki (23 %) vyjadfila miry nesouhlas. Tato skupina
pravdépodobné povazuje kritiku za aspekt, ktery by mel byt zohlednén, ale neni to pro né
hlavni hnaci sila v jejich pracovni motivaci. Mohou preferovat jiné formy zpétné vazby nebo

se spiSe zaméfuji na své vlastni standardy a cile.
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Respondenti, ktefi odpovédéli "tak napul" (11 %), vykazuji smiSené pocity ohledné role
kritiky v jejich motivaci. To mize naznaCovat, ze vnimaji kritiku jako relevantni v nékterych

situacich, ale v jinych pfipadech ji neberou tak vazné.

Mensi skupina (7 %) souhlasila nebo zcela souhlasila s mySlenkou vyhybani se kritice. Tato
mensina pravdépodobné klade vysokou hodnotu na udrzeni pozitivniho obrazu a vyhybani
se negativnimu hodnoceni od druhych. Mohou byt motivovédni obavami z odmitnuti nebo

ztraty prestize.

Existuje rozmanitost v tom, jak respondenti vnimaji kritiku od druhych jako soucast své
pracovni motivace. Je dulezité tuto rtiznorodost brat v Gvahu pii navrhovani strategii

motivace a pii vedeni tymu, aby byly respektovany individualni preference a hodnoty.

Otazka 8: Pracuji, protoze oni mné finan¢né odméni, jen kdyz vlozim do své prace

dostatecné usili (napr. nadrizeni, zaméstnavatel).

Obrazek 9 Pracuji, protoze oni mné financné odmeni, jen kdyz vlozim do své prace

dostateéné usili

20

Tak napdl Trochu nesouhlasim  Rozhodné souhlasim  Vibec nesouhlasim Zcela /upiné
souhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vyrazny Nesouhlas (21 %):

Vétsina respondentll (21 %) vyrazné nesouhlasila s myslenkou, Ze pracuji pouze kvili
finan¢ni odméné za dostatecné usili.
Tato vétsSina pravdépodobné vidi svou pracovni motivaci ve vice aspektech nez pouze v

odmeéné, napt. v osobnim rozvoji nebo napliiujicim pracovnim prostiedi.

Trochu Nesouhlas (35 %):

Cast respondenti (35 %) vyjadfila trochu nesouhlasu, coZ naznatuje, Ze sice povazuji
finan¢ni odménu za dulezity motivator, ale neni to pro né jediny rozhodujici faktor.
Tato skupina pravdépodobné kombinuje hledani financni odmeény s jinymi motivujicimi

faktory, jako jsou pracovni vyzvy nebo uznéni.

Tak Napul (29 %):

Respondenti, ktefi odpovédéli "tak napul," mohou vnimat finan¢ni odménu jako dulezity
aspekt své motivace, avSak ne vylucny.
Tato skupina pravdépodobné hleda rovnovahu mezi finanénimi vyhodami a jinymi formami

odmén za jejich praci.

Souhlas (18 %):

Mensi cast respondentd (18 %) souhlasila nebo zcela souhlasila s tim, Ze finan¢ni odména
hraje kliCovou roli v jejich pracovni motivaci.
Tito jednotlivci pravdépodobné vidi finan¢ni motivaci jako hlavni faktor, ktery je pohani k

vynalozeni dostatecného usili ve své praci.

Celkove lze fici, ze existuje ruznorodost v tom, jak respondenti vnimaji finan¢ni odménu
jako motivujici faktor ve své praci. Je dilezité tuto variabilitu zohlednit pfi navrhovani
odmeénovacich strategii a vedeni tymu, aby byly respektovany individualni preference a

hodnoty.
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Otazka 9: Pracuji, protoze mi nabidnou vétsi jistotu zameéstnani, jen kdyz vlozim do
své prace dostatecné usili (napr. nadrizeni, zaméstnavatel).
Obrazek 10 Pracuji, protoze mi nabidnou vétsi jistotu zaméstnani, jen kdyz vlozim do své

prace dostatecné usili
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Rozhodné souhlasim Tak napdl Trochu nesouhlasim  Vibec nesouhlasim Zcela [UpIné
souhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani

Vyrazny Nesouhlas (22 %):

Cast respondentt (22 %) vyrazn€ nesouhlasila s tvrzenim, ze pracuji pouze kvuli nabidce
vEtsi jistoty zameéstnani pii vlozeni dostatecného usili.
Tato vétsina pravdépodobné nevidi vétsi jistotu zaméstnani jako hlavni faktor své pracovni

motivace, mozna upiednostiuji jiné aspekty, jako jsou osobni vyzvy nebo rust.

Trochu Nesouhlas (24 %):

Cast respondentll (24 %) vyjadiila mirny nesouhlas, coz naznaduje, e i kdyz vétsi jistota
zamestnani neni pro né jedinym rozhodujicim faktorem, miize hrat urcitou roli.
Tato skupina pravdépodobné vnima veétsi jistotu zaméstnani jako dulezity, ale ne jediny

motivujici faktor.
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Tak Napul (26 %):

Respondenti, ktefi odpovédéli "tak napul," pravdépodobné hledaji rovnovahu mezi vétsi
jistotou zamestnani a dalSimi motivyjicimi faktory.
Tato skupina miZze vnimat jistotu zaméstnani jako jednu z nékolika klicovych slozek své

pracovni motivace.

Souhlas (30 %):

Cast respondentt (30 %) souhlasila nebo zcela souhlasila s tvrzenim, coz naznaduje, Ze pro
n¢ vetsi jistota zameéstnani hraje vyznamnou roli v pracovni motivaci.

Tito jednotlivei pravdépodobné kladou vysokou hodnotu na stabilitu pracovniho mista a

chtéji si zajistit co nejvetsi jistotu v zameéstnani.
Celkove vyplyva, zZe existuje riznorodost v tom, jak respondenti vnimaji vétsi jistotu

zaméstnani jako motivujici faktor. Rtizné priority jednotlivel 1ze brat v iivahu pii navrhovani

strategii motivace a vedeni tymu.
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Otazka 10: Pracuji, protoze bych riskoval ztratu zaméstnani, kdybych do prace

nevkladal/a dostate¢né usili.

Obrazek 11 Pracuji, protoze bych riskoval ztratu zaméstnani, kdybych do prace

nevkladal/a dostate¢né usili.
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Tak napl Rozhodné souhlasim  Vibec nesouhlasim  Trochu nesouhlasim Zcela /uplné
souhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani

Vyrazny Nesouhlas (34 %):

Vétsina respondentl (34 %) vyrazn€ nesouhlasila s myslenkou, ze pracuji kvili obavé z
mozné ztraty zameéstnani pii nedostateCném usili.
Tato vétSina pravdépodobné vidi jiné hlavni motivatory ve své praci a nema tendenci se

motivovat strachem z negativnich dasledku.

Trochu Nesouhlas (24 %):

Cast respondenttl (24 %) vyjadrila mirny nesouhlas, coz naznacuje, ze i kdyz obava z mozné
ztraty zaméstnani neni pro né hlavnim motivatorem, muze hrat urcitou roli.

Tato skupina pravdépodobné vnima strach z mozné ztraty zaméstnani jako jeden z aspektt

své pracovni motivace.
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Tak Napul (16 %):

Respondenti, ktefi odpovédéli "tak napul," pravdépodobné hledaji rovnovahu mezi obavou
z mozné ztraty zaméstnani a dal§imi motivujicimi faktory.

Tato skupina maze vnimat strach z mozné ztraty zameéstnani jako jeden z faktort, ale ne jako
jediny nebo rozhodujici.

Souhlas (18 %):

Mensi cast respondenttl (18 %) souhlasila nebo zcela souhlasila s tvrzenim, coz naznacuyje,
ze pro n¢ strach z mozné ztraty zameéstnani hraje vyznamnou roli v pracovni motivaci.
Tito jednotlivci pravdépodobné povazuji obavu ze ztraty zaméstnani za vyznamny faktor,

ktery je tlaci k vétSimu usili ve své praci.

Celkove lze konstatovat, ze existuje riznorodost v tom, jak respondenti vnimaji strach z
mozné ztraty zaméstnani jako motivujici faktor. Tato variabilita mize byt kliCovym
hlediskem pfi vytvafeni strategii motivace a vedeni tymu, abychom efektivné reagovali na

razné motivace jednotlivcu.

Otazka 11: Pracuji, protoze si musim dokazat, ze mohu.

Obrazek 12 Pracuji, protoze si musim dokéazat, ze mohu

20

10

wn

Vibec nesouhlasim  Trochu nesouhlasim  Rozhodné souhlasim Tak napdl Zcela [UpIné
souhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vyrazny Nesouhlas (20 %):

Vétsina respondenti (20 %) vyrazné€ nesouhlasila s tvrzenim, Ze pracuji kvuli potiebé
sebeukdzdni nebo sebepotvrzeni.

Tato vétSina pravdépodobné vidi jiné hlavni motivatory ve své praci a nema tendenci klast
dirraz na potiebu dokazovat si sami sob€ svou hodnotu prostfednictvim prace.

Trochu Nesouhlas (18 %):

Cast respondentd (18 %) vyjadfila mimy nesouhlas, coZ naznaluje, ze i kdyZ potieba
sebeukazani neni pro né hlavnim motivatorem, muaze hrat urcitou roli.

Tato skupina pravdépodobné vnima sebeukazani jako jeden z aspekti své pracovni
motivace, nikoli vSak jako jediny.

Tak Napul (30 %):

Respondenti, ktefi odpovédeli "tak napal," pravdépodobné hledaji rovnovahu mezi potiebou
sebeukazani a dal§imi motivujicimi faktory.

Tato skupina muze vnimat sebeukazani jako jeden ze stézejnich faktor své pracovni
motivace, ale zaroven akceptuje existenci dalSich dulezitych motivatoru.

Souhlas (17 %):

Mensi cast respondentti (17 %) souhlasila nebo zcela souhlasila s tvrzenim, coz naznacuje,
ze pro n¢ potieba sebeukazani hraje vyznamnou roli v pracovni motivaci.

Tito jednotlivci pravdépodobné povazuji praci za prostfedek k prokazani si vlastni hodnoty
a schopnosti.

Celkove lze konstatovat, ze existuje raznorodost v tom, jak respondenti vnimaji potiebu
sebeukazani jako motivujici faktor ve své praci. Tato variabilita je dalezita pii tvorbé

strategii motivace a vedeni tymu, aby byly respektovdny individudlni preference a hodnoty.
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Otazka 12: Pracuji, protoze pak mohu pocitit, Ze jsem na sebe pySny/a.

Obrazek 13 Pracuji, protoze pak mohu pocitit, Ze jsem na sebe pySny/a
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Rozhodné souhlasim Tak napdl Zcela [dplné Trochu nesouhlasim  Vibec nesouhlasim
souhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani

Vyrazny Nesouhlas (18 %):

Vétsina respondentt (18 %) vyrazn€ nesouhlasila s tvrzenim, ze pracuji za Gcelem pocitu
hrdosti na sebe.

Tato vétsina pravdépodobné vidi jiné hlavni motivatory ve své praci a nepovazuje pocit
osobni pychy za kli¢ovy faktor své pracovni motivace.

Trochu Nesouhlas (18 %):

Cast respondentd (18 %) vyjadiila mirny nesouhlas, coz naznaluje, e i kdyZ pocit hrdosti
na sebe neni pro né hlavnim motivatorem, muze hrat urcitou roli.

Tato skupina pravdépodobné vnima osobni pychu jako jeden z aspekti své pracovni
motivace, ale ne jako jediny.

Tak Napul (24 %):

Respondenti, kteti odpovédeéli "tak napul," pravdépodobné hledaji rovnovahu mezi pocitem

hrdosti na sebe a dalSimi motivujicimi faktory.
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Tato skupina mize vnimat osobni pychu jako dilezity, ale ne vyluény aspekt své pracovni
motivace.

Souhlas (22 %):

Mensi cast respondentti (22 %) souhlasila nebo zcela souhlasila s tvrzenim, coz naznacuje,
ze pro n¢ pocit hrdosti na sebe hraje vyznamnou roli v pracovni motivaci.

Tito jednotlivci pravdépodobné vidi svou praci jako prostfedek k dosahovani osobnich cila
a k ziskdvani pocitu pychy na sebe.

Celkové lze konstatovat, ze existuje riznorodost v tom, jak respondenti vnimaji osobni
pychu jako motivujici faktor ve své praci. Tato variabilita je klicovym faktorem pfii vytvareni

strategii motivace a vedeni tymu, aby byly respektovdny individudlni preference a hodnoty.

Otazka 13: Pracuji, protoze jinak bych se stydél/a.

Obrazek 14 Pracuji, protoze jinak bych se stydél/a.
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Vyrazny Nesouhlas (34 %):

Vétsina respondentt (34 %) vyrazné nesouhlasila s tvrzenim, ze pracuji s cilem vyhnout se
pocitu studu.
Tato vétSina pravdépodobné nevnima stud jako hlavni motivator a hled4 jiné faktory, které

je tlaci k praci.
Trochu Nesouhlas (14 %):

Cast respondentt (14 %) vyjadfila mimy nesouhlas, coZ naznaduje, Ze i kdyz se vyhybaji
studu neni pro né klicovym motivatorem.
Tato skupina pravdépodobné vidi stud jako mozny, ale ne pfili§ vyrazny aspekt své pracovni

motivace.
Tak Napul (16 %):

Respondenti, ktefi odpovédéli "tak napul," pravdépodobné hledaji rovnovahu mezi snahou
vyhnout se studu a dal§imi motivujicimi faktory.

Tato skupina mize vnimat vyhybani se studu jako jeden z aspekt své pracovni motivace,
ale ne jako jediny.

Souhlas (23 %):

Mensi cast respondenttl (23 %) souhlasila nebo zcela souhlasila s tvrzenim, coz naznacuyje,
ze pro n¢ snaha vyhnout se studu hraje vyznamnou roli v pracovni motivaci.

Tito jednotlivei pravdépodobné vnimaji stud jako silny motivator, coz je hnaci sila pro jejich
pracovni asili.

Celkove Ize konstatovat, ze existuje riznorodost v tom, jak respondenti vnimaji vyhybani se
studu jako motivujici faktor ve své praci. Tato variabilita miize byt klicovym hlediskem pfi
vytvareni strategii motivace a vedeni tymu, abychom efektivné reagovali na rizné motivace

jednotlivca.
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Otazka 14: Pracuji, protoze jinak bych se citil/a Spatné.

Obrézek 15 Pracuji, protoze jinak bych se citil/a $patné.
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Tak napdl Vibec nesouhlasim  Rozhodné souhlasim  Trochu nesouhlasim Zcela [UpIné
souhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani

Vyrazny Nesouhlas (21 %):

Vétsina respondentt (21 %) vyrazné nesouhlasila s tvrzenim, ze pracuji s cilem zabranit si
$patnému pocitu.
Tato vétsina pravdépodobné nevidi zamezeni Spatnému pocitu jako kli€ovy motivator a

hleda jiné faktory, které je vedou k préci.

Trochu Nesouhlas (18 %):

Cast respondentd (18 %) vyjadiila mirny nesouhlas, coz naznaduje, Ze i kdyZz se snazi
vyhnout $patnému pocitu, neni to pro né¢ dominantni motivator.
Tato skupina pravdépodobné vnima zamezeni §patnému pocitu jako jeden z aspektll své

pracovni motivace, ale ne jako klicovy.

Tak Napul (26 %):
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Respondenti, ktefi odpovédéli "tak napul," pravdépodobné hledaji rovnovahu mezi snahou
vyhnout se §patnému pocitu a dal§imi motivujicimi faktory.

Tato skupina mize vnimat zamezeni Spatnému pocitu jako dualezity, ale ne vylucny aspekt
své pracovni motivace.

Souhlas (16 %):

Mensi cast respondenttl (16 %) souhlasila nebo zcela souhlasila s tvrzenim, coz naznacuyje,
ze pro n¢ snaha vyhnout se Spatnému pocitu hraje vyznamnou roli v pracovni motivaci.
Tito jednotlivei pravdépodobné vnimaji zamezeni Spatnému pocitu jako silny motivator, coz

je hnacf sila pro jejich pracovni usili.

Celkové lze konstatovat, ze existuje riznorodost v tom, jak respondenti vnimaji snahu
vyhnout se §patnému pocitu jako motivujici faktor ve své praci. Tato variabilita je klicovym
faktorem pii vytvareni strategii motivace a vedeni tymu, aby byly respektovany individudlni
preference a hodnoty.

Otazka 15: Pracuji, protoze osobné povazuji za dulezité vlozit do této prace usili.

Obrazek 16 Pracuji, protoze osobné povazuji za dulezité vlozit do této prace usili.
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Vyrazny Nesouhlas (13 %):

Vétsina respondentti (13 %) vyrazné nesouhlasila s tvrzenim, Ze pracuji, protoZze osobné
povazuji za dulezité vlozit do této prace usili.

Tato vétSina pravdépodobné vidi jiné klicové motivatory nez pouhé vlozeni Gsili, mozna
klade duraz na vyzvy, osobni rozvoj nebo kolektivni uspéch.

Trochu Nesouhlas (5 %):

Mensi Cast respondentt (5 %) vyjadiila mirny nesouhlas, coz naznacuje, ze i kdyz si ceni
vlozeného usili, neni to pro né jediny nebo rozhodujici motivator.

Tato skupina pravdépodobné vidi vloZeni usili jako dulezity faktor, ale zaroven hleda dalsi
pohony k pracovnimu nasazeni.

Tak Napul (28 %):

Respondenti, ktefi odpovedéli "tak napul," pravdépodobné hledaji rovnovahu mezi osobnim
ocenénim vlozeného usili a dalsimi motivujicimi faktory.
Tato skupina mize vnimat vloZené usili jako jeden z aspektd své pracovni motivace, ale ne

jako jediny.

Souhlas (22 %):

Cast respondentt (22 %) souhlasila nebo zcela souhlasila s tvrzenim, coz naznaluje, Ze pro
né osobni pohled na dulezitost vlozeného tsili hraje vyznamnou roli v pracovni motivaci.
Tito jednotlivci pravdépodobné kladou vysokou hodnotu na vlozené usili a vnimaji ho jako

klicovy faktor pro dosahovani aspéchu.

Celkove lze konstatovat, ze existuje raznorodost v tom, jak respondenti vnimaji dulezitost
vlozeného usili z osobniho pohledu jako motivujici faktor ve své praci. Tato variabilita je
dulezita pfi tvorbé strategii motivace a vedeni tymu, abychom efektivné reagovali na rizné

motivace jednotlivct.
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Otazka 16: Pracuji, protoze vlozeni usili do této prace je v souladu s mymi osobnimi

hodnotami.

Obrazek 17 Pracuji, protoze vlozeni usili do této prace je v souladu s mymi osobnimi

hodnotami.
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vyrazny Nesouhlas (11 %):

Vétsina respondentt (11 %) vyrazn€ nesouhlasila s tvrzenim, ze pracuji v souladu s vlastnimi
hodnotami, kdyz vlozi usili do prace.
Tato vétSina pravdépodobné nevidi bezprostiedni spojeni mezi vlozenim usili a souladem s

vlastnimi hodnotami v pracovnim kontextu.

Trochu Nesouhlas (12 %):

Mensi cast respondentti (12 %) vyjadfila mirny nesouhlas, coz naznacuje, ze i kdyz nejsou
zcela presvédceni o souladu s hodnotami, je pro né toto spojeni stale dulezité.
Tato skupina pravdépodobné vnima vlozené usili jako soucast pracovniho zivota, ale mozna

pottebuje vice propojeni s hodnotami.
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Tak Napul (25 %):
Respondenti, ktefi odpovedéli "tak napul," pravdépodobné hledaji rovnovahu mezi vlozenim
usili do prace a souladem s vlastnimi hodnotami.

Tato skupina miize vnimat spojeni mezi usilim a hodnotami jako dilezité, ale ne vylucné.

Souhlas (26 %):

Cast respondentt (26 %) souhlasila nebo zcela souhlasila s tvrzenim, coz naznaluje, Ze pro
né je vlozeni usili do prace v souladu s vlastnimi hodnotami kli¢ovym motivatorem.
Tito jednotlivci pravdépodobné vidi svou praci jako prostiedek k vyjadieni a naplnéni svych

osobnich hodnot.

Mame riznorodost v tom, jak respondenti vnimaji vloZeni Gsili do prace v souladu s
vlastnimi hodnotami jako motivujici faktor. Tato variabilita mize byt kliCovym faktorem
pii vytvareni strategii motivace a vedeni tymu, aby byly respektovany individudlni

preference a hodnoty.

Otazka 17: Pracuji, protoze vynalozeni usili v tomto zaméstnani ma pro mé osobni
vyznam.
Obrazek 18 Pracuji, protoze vynalozeni usili v tomto zaméstnani ma pro mé osobni vyznam.
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Vyrazny Nesouhlas (14 %):

Vétsina respondentt (14 %) vyrazné nesouhlasila s tvrzenim, ze vynalozeni usili v tomto
zaméstnani ma pro né osobni vyznam.
Tato vétSina pravdépodobné nepovazuje svou praci za hlavni zdroj osobniho vyznamu nebo

zdroj naplnéni.

Trochu Nesouhlas (11 %):

Mensi Cast respondentt (11 %) vyjadiila mirny nesouhlas, coz naznacuje, ze i kdyz jim prace
ptinasi néjaky osobni vyznam, neni to pro n¢ kliCovy motivator.

Tato skupina pravdépodobné hleda dalsi faktory motivace mimo vynalozené usili.

Tak Napul (22 %):

Respondenti, ktefi odpoveédéli "tak napul," pravdépodobné hledaji rovnovahu mezi
vynalozenym uGsilim a osobnim vyznamem.
Tato skupina mize vnimat vynalozené usili jako CasteCny zdroj osobniho vyznamu ve své

préci.

Souhlas (25 %):

Cast respondenti (25 %) souhlasila nebo zcela souhlasila s tvrzenim, coz naznacuje, Ze pro
n¢ vynalozené usili v tomto zaméstnani ma vyznamny osobni vyznam.
Tito jednotlivci pravdépodobné nachéazeji hodnotu a naplnéni ve své praci predevsSim

prostfednictvim vynalozeného usili.
Sem existuje riznorodost v tom, jak respondenti vnimaji osobni vyznam vynalozeného usili

v ramci svého zaméstnani. Tato variabilita je dulezita pii tvorb¢ strategii motivace a vedeni

tymu, aby byly respektovédny individudlni preference a hodnoty.
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Otazka 18: Pracuji, protoze tahle prace je zabava.

Obrazek 19 Pracuji, protoze tahle prace je zabava

Rozhodné souhlasim Tak napdl Zcela [uplne Trochu nesouhlasim  Vdbec nesouhlasim
souhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani

Vyrazny Nesouhlas (9 %):

Vétsina respondentti (9 %) vyrazné nesouhlasila s tvrzenim, ze pracuji, protoZe tato prace je
pro n¢ zabava.
Tato vétsina pravdépodobné nevidi praci jako primarni zdroj zabavy nebo nema tendenci

hledat zabavu ve své pracovni ¢innosti.

Trochu Nesouhlas (10 %):

Mensi ¢ast respondentt (10 %) vyjadtila mirny nesouhlas, coz naznacuje, ze 1 kdyZz jim prace
nepiipada jako hlavni zabava, mize v ni stale najit urcity stupeii radosti nebo zajmu.
Tato skupina pravdépodobné nespojuje svoji praci pifimo s pojmem '"zabava," ale mize

vnimat aspekty, které ji ¢ini ptijemné)si.

Tak Napul (18 %):
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Respondenti, ktefi odpovédeli "tak naptl," pravdépodobné hledaji rovnovahu mezi praci a
zabavou.
Tato skupina miZze vnimat svou praci jako zabavnéjsi v porovnani s jinymi, ale zaroven si

je védoma pracovni povahy.

Souhlas (32 %):

Cast respondentii (32 %) souhlasila nebo zcela souhlasila s tvrzenim, coz naznaduje, Ze pro
n¢ je prace skute¢né zabavou.

Tito jednotlivci pravdépodobné nachazeji radost a uspokojeni v praci a vnimaji ji jako
zabavnou ¢innost.

Respondenti vnimaji zdbavu velmi rizné ve své praci. Néktefi ji povazuji za zdroj radosti a
uspokojeni, zatimco jini vnimaji praci spise jako povinnost. Tato variabilita je dilezita pfi
tvorb¢ strategii motivace a vedeni tymu, aby byly respektovany individualni preference a

vnimdni pracovniho prostredi.

Otazka 19: Pracuji, protoze to, co v praci délam, je vzrusujici.

Obrazek 20 Pracuji, protoze to, co v praci délam, je vzruSujici
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Vyrazny Nesouhlas (15 %):

Vétsina respondentt (15 %) vyrazné nesouhlasila s tvrzenim, ze pracuji, protoze to, co v
préci delaji, je pro n€ vzrudujici.
Tato vét§ina pravdépodobné nepovazuje svou praci za hlavni zdroj vzruSeni nebo nema

sklony hledat vzruSeni ve své pracovni ¢innosti.

Trochu Nesouhlas (18 %):

Mensi Cast respondentt (18 %) vyjadiila mirny nesouhlas, coz naznacuje, ze i kdyZz neberou
svoji praci jako primarné vzrusujici, mize v ni stale najit urCity stupeni zajimavosti nebo
napéti.

Tato skupina pravdépodobné nepovazuje vzruSeni za hlavni motivator, ale mize ocenit

aspekty, které praci Cini zajimavejsi.

Tak Napil (27 %):

Respondenti, ktefi odpovédeéli "tak napul," pravdépodobné hledaji rovnovahu mezi praci a
vzrusenim.
Tato skupina muze vnimat svou praci jako Castecné vzrusujici, ale zaroven si je védoma

pracovni povahy.

Souhlas (17 %):

Cast respondentt (17 %) souhlasila nebo zcela souhlasila s tvrzenim, coz naznaluje, Ze pro
n¢ je to, co délaji v praci, skute¢né vzrusujici.

Tito jednotlivci pravdépodobné nachazeji radost a uspokojeni ve vzrusujicich a zajimavych
aspektech své prace.

Celkove lze konstatovat, Ze existuje riznorodost v tom, jak respondenti vnimaji vzruseni ve
své praci. Nekteti mohou nalézt vzruSeni ve svych pracovnich tkolech, zatimco jini nemusi

povazovat svoji praci za prili§ vzruSujici. Tato variabilita je dulezita pfi tvorbé strategii
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motivace a vedeni tymu, aby byly respektovdny individudlni preference a vniméni

pracovniho prostiedi.

Otazka 20: Pracuji, protoze to, co v praci délam, je zajimavé.

Obrazek 21 Pracuji, protoze to, co v praci délam, je zajimavé
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vyrazny Nesouhlas (10 %):

Vétsina respondentd (10 %) vyrazné nesouhlasila s tvrzenim, ze pracuji, protoze to, co v
préci délaji, je pro né zajimavé.
Tato vétsina pravdépodobné nepovazuje svoji praci za hlavni zdroj zajimavosti nebo nemé

sklony hledat zajimavost ve své pracovni ¢innosti.

Trochu Nesouhlas (7 %):

Mensi cast respondentd (7 %) vyjadiila mirny nesouhlas, coz naznacuje, Ze i kdyz nemusi
povazovat svoji praci za primarné zajimavou, mohou v ni stadle najit urcity stupef

zajimavosti.
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Tato skupina pravdépodobné nepovazuje zajimavost za kliCovy motivator, ale mize ocenit
aspekty, které praci Cini zajimavejsi.

Tak Napul (14 %):

Respondenti, ktefi odpovédeéli "tak napul," pravdépodobné hledaji rovnovahu mezi praci a
zajimavosti.
Tato skupina mize vnimat svou praci jako Caste¢né zajimavou, ale zarover si je védoma

pracovni povahy.

Souhlas (32 %):

Cast respondentt (32 %) souhlasila nebo zcela souhlasila s tvrzenim, coz naznaluje, Ze pro
n¢ je to, co délaji v praci, skuteéné zajimaveé.

Tito jednotlivci pravdépodobné nachazeji radost a uspokojeni ve zajimavych aspektech své
prace a vnimaji ji jako inspirujici.

Nektefi respondenti mohou nalézt zajimavost ve svych pracovnich tkolech, zatimco jini
nemusi povazovat svoji praci za prili§ zajimavou. Tato variabilita je dulezita pii tvorbé
strategii motivace a vedeni tymu, aby byly respektovany individudlni preference a vniméni

pracovniho prostredi.
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Otazka 21: Nedélam to, protoze opravdu citim, Ze pri praci ztracim cas.

Obrazek 22 Nedélam to, protoze opravdu citim, ze pfi praci ztracim c¢as

17

w

Tak napdl Vibec nesouhlasim  Trochu nesouhlasim  Rozhodné souhlasim Zcela [dplné
souhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani

Vyrazny Nesouhlas (26 %):

Vétsina respondentt (26 %) vyrazné nesouhlasila s tvrzenim, Ze pfi praci citi, Ze ztraci Cas.
Tato vétSina pravdépodobné vnima svou praci jako efektivni a smysluplnou, bez pocit'ovani

ztraty Casu.

Trochu Nesouhlas (24 %):

Dalsi cast respondentt (24 %) vyjadiila mirny nesouhlas, coz naznacuje, Ze i kdyz nejsou
zcela presvédcent o efektivité své prace, nevnimaji ji jako ztratu ¢asu.

Tato skupina pravdépodobné nachazi néjakou hodnotu nebo smysl ve své praci.

Tak Napul (34 %):

Respondenti, ktefi odpoveédéli "tak napul," pravdépodobné maji smisené pocity ohledné

toho, zda pfi praci ztraceji €as nebo ne.
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Tato skupina maze zazivat situace, kdy citi, ze pracuji efektivn€, a jindy pocituji ztratu Casu.

Souhlas (15 %):

Mensi cast respondentti (15 %) souhlasila nebo zcela souhlasila s tvrzenim, coz naznacuje,
ze pro né prace piinasi pocit ztraty €asu.

Tito jednotlivci pravdépodobné vnimaji néjaké nedostatky nebo frustrace ve své pracovni
¢innosti.

Celkové lze konstatovat, ze existuje riznorodost nazord ohledné toho, zda respondenti
vnimaji svou praci jako ztratu Casu. To muze byt ovlivnéno riznymi faktory, vCetné
efektivity pracovniho prostiedi a zpisobu plnéni pracovnich ukold. Tato variabilita je
dulezita pti hodnoceni pracovniho prostiedi a pii hledani zpasobt, jak zlepsit produktivitu a

vnimdni efektivity price.

Otazka 22: Moc toho neudélam, protoze si nemyslim, Ze ta prace stoji za vynaloZenou

namahu.

Obrazek 23 Moc toho neud€lam, protoze si nemyslim, Ze ta prace stoji za vynalozenou

namahu
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souhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani

63



Vyrazny Nesouhlas (34 %):

VétsSina respondentd (34 %) vyrazné nesouhlasila s tvrzenim, ze prace nestoji za
vynalozenou ndmahu.
Tato vétsina pravdépodobné vnima svou praci jako hodnotnou a smysluplnou, ackoli maze

byt nekteré aspekty narocné.

Trochu Nesouhlas (18 %):

Mensi Cast respondentt (18 %) vyjadfila mirny nesouhlas, coz naznacuje, Ze i kdyZ nejsou
zcela presvédCeni o hodnoté své prace, nevidi ji jako zcela marnou namahu.
Tato skupina pravdépodobné nachazi n€jakou hodnotu nebo smysl ve své praci, ale maze

pocitovat urCité naroky.

Tak Napul (26 %):

Respondenti, ktefi odpoveédéli "tak napul," pravdépodobné maji smisené pocity ohledné
hodnoty své prace vzhledem k vynalozené namaze.
Tato skupina muze zazivat obdobi, kdy pocituji hodnotu své prace, a jindy se mohou citit,

ze je namaha neadekvatni.

Souhlas (19 %):

Mensi cast respondenttl (19 %) souhlasila nebo zcela souhlasila s tvrzenim, coz naznacuyje,
Ze pro né prace nestoji za vynalozenou namahu.
Tito jednotlivci pravdépodobné vnimaji nizkou hodnotu nebo smysl ve své praci v porovnani

s vynalozenou namahou.

Celkove lze konstatovat, ze existuje rozmanitost nazora ohledné€ hodnoty prace ve vztahu k
vynalozené namaze. Nektefi respondenti povazuji svou praci za smysluplnou a hodnotnou,
zatimco jini mohou pocitovat urcitou nespokojenost nebo nedostatek hodnoty vzhledem k
vynalozené usili. Tato variabilita je dilezita pii hodnoceni pracovniho prostiedi a pti hledani

zpusobu, jak zlepsit vnimani hodnoty prace.
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Otazka 23: Nevim, pro¢ délam v tomto zaméstnani, je to nesmyslna prace.

Obrézek 24 Nevim, pro¢ délam v tomto zameéstnani, je to nesmyslna prace

31
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souhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani
Vyrazny Nesouhlas (62 %):

Vétsina respondentd (62 %) vyrazné nesouhlasila s tvrzenim, ze jejich zaméstnani je
nesmyslnd price.
Tato vétsina pravdépodobné vnima svou praci jako smysluplnou a méa divody, pro¢ v tomto

zaméstnani ziistavaji.

Trochu Nesouhlas (10 %):

Mensi ¢ast respondentt (10 %) vyjadfila mirny nesouhlas, coz naznacuje, ze i kdyz nejsou
zcela piesvédCeni o smysluplnosti své prace, nevnimaji ji jako zcela nesmyslnou.

Tato skupina pravdépodobné vnima néjakou hodnotu ve své praci, ackoliv mohou existovat

urcité pochybnosti.
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Tak Napul (24 %):

Respondenti, ktefi odpoveédéli "tak napul," pravdépodobné maji smisené pocity ohledné
smysluplnosti své prace.
Tato skupina mize zazivat obdobi, kdy povazuji svou praci za smysluplnou, a jindy pocituji

nesmyslnost.

Souhlas (6 %):

Mensi ¢ast respondenttl (6 %) souhlasila s tvrzenim, Ze jejich zaméstnani je nesmyslna prace.
Tito jednotlivci pravdépodobné povazuji svou praci za malo smysluplnou nebo neefektivni
vzhledem k vlastnim hodnotam a ocekavanim.

Celkove 1ze konstatovat, Ze vétSina respondentll vnima své zameéstnani jako smysluplnou a
neberou ji jako nesmyslnou praci. Avsak existuje i ¢ast respondentt, ktefi maji rizné urovné

pochybnosti ohledné smyslu své prace. Tato variabilita je dilezita pii hodnoceni pracovniho

prostiedi a pfi hledani zpsobt, jak zlepsit vnimani smyslu a hodnoty prace.

4.6 Ovéreni hypotéz

Oveéreni vSech dfive stanovenych hypotéz je provedeno prostiednictvim testu Chi-kvadrat.

4.6.1 Prvni hypotéza o nezavislosti a samostatnosti ve praci:

» Zaméstnanci, ktefi preferuji nezavislost a samostatnost ve své pracovni ¢innosti, jsou
méné€ motivovani vnéj$im schvalenim od druhych (napf. nadfizenych, kolegu,

rodiny).
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Tabulka 1 Kontingen¢ni tabulka pro otazky 5 a 6

Otazka Kategorie Pocet odpovédi Ocekavané
frekvence

5 Vyrazny Nesouhlas | 21 18.79

5 Trochu Nesouhlas 9 5.13

5 Tak Napul 19 8.54

5 Souhlas 3 8.54

6 Vyrazny Nesouhlas | 27 14.21

6 Trochu Nesouhlas 8 3.88

6 Tak Napul 10 6.46

6 Souhlas 7 6.46

Zdroj: vlastni zpracovani

e Chi-kvadrat hodnota: 5.20
e p-hodnota: 0.158

e Stupné volnosti: 3

P-hodnota 0.158 naznacCuje, ze na zakladé aktualizovanych dat nemizeme na hladiné
vyznamnosti 0.05 zamitnout nulovou hypotézu o nezdvislosti mezi otdzkami 5 a 6. To
znamena, ze na zakladé dostupnych dat neexistuje dostateCny statisticky dikaz pro
prokazani vztahu mezi motivaci vnéj§im schvalenim a dimenzemi zkoumanymi témito
otazkami. Jinymi slovy, na zakladé téchto vysledki nemizeme tvrdit, Zze by existoval
statisticky vyznamny vztah mezi praci za ucelem ziskani schvéaleni nebo respektu od
ostatnich a preferenci nezdvislosti a samostatnosti, jak bylo pavodné predpokladano v

hypotéze. Hypotéza je zamitnuta.

4.6.2 Druha hypotéza o vyznamu financni odmény:

» Financni odmeéna je pro nékteré zaméestnance hlavnim motivatorem prace, avsak ne

pro vSechny.
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Tabulka 2 Kontingen¢ni tabulka pro otazky 8 a 12

Otazka Kategorie Pocet odpoveédi Ocekavané
frekvence

8 Nesouhlas 7 8.0

8 Trochu nesouhlas 14 11.5

8 Tak napul 20 16.0

8 Souhlas 11 16.5

12 Vyrazny Nesouhlas | 9 8.0

12 Trochu Nesouhlas 9 11.5

12 Tak Napul 12 16.0

12 Souhlas 22 16.5

Zdroj: vlastni zpracovéani

e Chi-kvadrat hodnota: 7.00
e P-hodnota: 0.072

e Stupné volnosti: 3

Pti hladiné vyznamnosti 0.05 p-hodnota 0.072 naznacuje, Ze nemizeme zamitnout
nulovou hypotézu o nezavislosti mezi motivaci finan¢ni odménou a pocitem hrdosti na
sebe jako motivatorem prace. To znamen4, ze na zakladé poskytnutych dat neexistuje
dostateCny dukaz pro prokazani statisticky vyznamného rozdilu mezi skupinami
zaméstnanci motivovanymi finan¢ni odménou a témi, ktefi jsou motivovani pocitem

hrdosti.

Hypotéza, ze financni odmena je hlavnim motivatorem prace pro nekteré zamestnance,
avSak ne pro vSechny, tedy neni na zakladé tohoto testu statisticky potvrzena ani

zamitnuta s vysokou jistotou. Interpretace zavisi na kontextu dalSich dostupnych dat a

moznych dalSich faktord motivace.
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4.6.3 Treti hypotéza o souladu prace s osobnimi hodnotami:

» Prace, ktera je v souladu s osobnimi hodnotami zaméstnanct, je pro né€ dalezitym

motivatorem.

Tabulka 3 Kontingen¢ni tabulka pro otazky 16 a 17

Otazka Kategorie Pocet odpovédi Ocekavané
frekvence

16 Vyrazny Nesouhlas | 5 6.5

16 Trochu Nesouhlas 6 6.0

16 Tak Napul 15 14.0

16 Souhlas 26 25.5

17 Vyrazny Nesouhlas | 8 6.5

17 Trochu Nesouhlas 6 6.0

17 Tak Napul 13 14.0

17 Souhlas 25 25.5

Zdroj: vlastni zpracovani

e Chi-kvadrat hodnota: 0.8548
e P-hodnota: 0.8363

e Stupné volnosti: 3

P-hodnota 0.8363 je mnohem vy$§i nez bézné pouzivana hladina vyznamnosti 0.05,
coz znamena, ze nemizeme zamitnout nulovou hypotézu o nezavislosti mezi t€émito dvéma
otazkami. To naznacuje, ze na zaklad¢ dostupnych dat neexistuje dostateény statisticky
dikaz pro prokazani vztahu mezi praci, kterd je v souladu s osobnimi hodnotami
zamestnancl, a praci, ktera ma pro zameéstnance osobni vyznam, jako vyznamnymi

motivatory.

Jinymi slovy, odpovédi na tyto dvé otazky nepodporuji hypotézu, ze by existoval
statisticky vyznamny rozdil mezi dulezitosti souladu prace s osobnimi hodnotami a osobnim
vyznamem prace jako motivatory. Odpoveédi respondenti na tyto otazky jsou relativné

podobné bez vyznamnych rozdili. Hypotéza je zamitnuta.

69



5 Zhodnoceni vysledki

Motivace pracovniki v modernich organizacich je komplexnim a mnohovrstevnatym
jevem, jak doklada nedavny vyzkum provedeny ve spole¢nosti Miners a.s. Tato studie,
zahrnujici 52 respondentd, odhaluje mnozstvi faktord, které ovliviuji pracovni motivaci, od

veékovych a pohlavnich rozdilt az po osobni hodnoty a vné&jsi stimuly.

Jednim z vyraznych zjisténi je, ze motivace neni monoliticky konstrukt, ale riiznorody
soubor faktor. Vné€jsi motivatory, jako je touha po schvaleni, finan¢ni odména a jistota
zaméstnani, jsou pro mnohé zameéstnance klicové. Zvlasté finanéni odména a bezpecnost
prace jsou Casto zakladnimi predpoklady pro pracovni zapojeni a spokojenost. Nicméné, tyto
faktory nejsou univerzalné dominantni a jejich vyznam se muze li§it v zavislosti na

individualnich preferencich a zivotni situaci jedince.

Vnitini motivace, jako je hledani osobniho smyslu, seberealizace a intelektualni
stimulace, hraji také vyznamnou roli. Zejména pro nékteré zaméstnance je dulezité, aby
jejich prace odrazela jejich osobni hodnoty a ambice, coz vede k vétSimu pracovnimu
nasazeni a spokojenosti. Tento aspekt motivace je dilezity pro pochopeni, jak pracovni role

a ukoly mohou byt pfizptisobeny tak, aby byly pro zaméstnance smyslupln€jsi a naplfiujici.

Emocionalni faktory, jako je snaha vyhnout se negativnim pocitim nebo hledani
osobniho uspokojeni a radosti v praci, nejsou méne dulezité. Studie odhaluje, Ze "avoidance
motivation" - motivace vyhybat se negativnim disledkim — miZze mit vyznamny vliv na

pracovni chovani nékterych jednotlivca.

Toto zjisténi ma dulezité implikace pro fizeni a vedeni v organizacich. Pochopeni
motivace pracovnikil jako multidimenzionalniho a individualné specifického fenoménu je
klicové pro efektivni fizeni lidskych zdroja. Vedeni, které dokaze rozpoznat a reagovat na
razné motivatory svych zameéstnancu, je schopno vytvaret podnétné pracovni prostiedi, ve

kterém mohou jednotlivci rust a prosperovat.
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Vyzkum spole¢nosti Miners a.s tak piinasi cenné poznatky do oblasti pracovni
motivace, které mohou byt vyuzity pro rozvoj efektivnéjSich strategii motivace a vedeni

zaméstnanct v riiznych organizacich a pramyslovych odvétvich.
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6 Zavér

Na zakladé analyzy provedené v praktické Casti vasi bakalarské prace, kde byly
zkoumany tfi hypotézy pomoci dotazniku a nasledné ohodnoceny, lze konstatovat

nasledujici zavéry:

Vyzkum ukazal, ze pracovni motivace zaméstnancu je mnohovrstevnaty a komplexni
jev, ktery je ovlivnén fadou individualnich faktort, vetn€ osobnich hodnot, vnéjsich stimult
a emocionalnich faktort. Zjisténi potvrzuji, ze motivace neni univerzalni a co motivuje

jednoho zaméstnance, nemusi nutné motivovat jiného.

Prvni hypotéza o nezdvislosti a samostatnosti ve praci nebyla podpofena, coz naznacuje,
ze zameéstnanci, kteti preferuji nezavislost a samostatnost, nejsou mén€ motivovani vnejSim
schvalenim. Toto zjisténi zdUraziiuje vyznam poskytovani prostoru pro samostatnost a

nezavislost zaméstnanciim v pracovnim prostiedi.

Druha hypotéza o vyznamu finan¢ni odmeény ukazala, Ze ackoliv finan¢ni odména mize
byt dilezitym motivatorem, pro mnohé zaméstnance to neni hlavni faktor motivace. Tato
zjisténi poukazuji na potebu rozpoznat a reagovat na Sir§i spektrum motivatort pii vytvareni

efektivnich strategii motivace.

Treti hypotéza o souladu prace s osobnimi hodnotami nebyla také podpotena, coz
ukazuje, ze pro vétsinu respondentd neni soulad prace s osobnimi hodnotami dilezitym
faktorem motivace. To zdUraziuje vyznam propojeni pracovnich ukolil a roli s osobnimi

hodnotami a ambicemi zaméstnancu.

Vyzkum predklada dalezité poznatky o ruznorodosti pracovni motivace a podtrhuje
potiebu individualizovaného pfistupu v fizeni a motivaci zaméstnancu. Pro organizace je
klicové rozumét motivacim svych zaméstnanci a flexibilné pfizpisobovat strategie
motivace tak, aby reflektovaly individualni potieby a preferenci zaméstnancti, coz muze vést

k vy$§imu pracovnimu nasazeni, spokojenosti a celkoveé lepsim vysledkam.
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Tato bakalatrska prace tak prispiva k lepsimu porozumeéni dynamiky pracovni motivace
a nabizi praktické navrhy pro zlepSeni motivace a vedeni zaméstnanci v modernich

organizacich.
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8 Seznam obrazkiu, tabulek, grafi a zkratek

8.1 Seznam obrazku

Obrazek 1. Maslowova pyramida potieb

Obrazek 2. Vékova kategorie respondentt

Obrazek 3. Pohlavi respondentt

Obrazek 4. Firemni benefity

Obrazek 5. Spokojenost se mzdou

Obrazek 6. Pracuji, abych ziskal/a schvaleni druhych (napt. nadfizeného, kolegt, rodiny,
zakaznika)

Obrazek 7. Pracuji, protoze ostatni mé budou vice respektovat (napt. nadfizeni, kolegové,
rodina, zakaznici)

Obrazek 8. Pracuji, abych se vyhnul/a kritice od druhych (napf. nadfizeného, kolegt, rodiny,
zakaznika)

Obrazek 9. Pracuji, protoze oni mné financné odméni, jen kdyz vlozim do své prace
dostate¢né usili (napf. nadfizeni, zaméstnavatel)

Obrazek 10. Pracuji, protoze mi nabidnou vétsi jistotu zaméstnani, jen kdyz vlozim do své
prace dostate¢né usili (napf. nadfizeni, zaméstnavatel)

Obrazek 11. Pracuji, protoze bych riskoval ztratu zaméstnani, kdybych do prace nevkladal/a
dostatecné usili

Obrazek 12. Pracuji, protoze si musim dokézat, ze mohu

Obrazek 13. Pracuji, protoze pak mohu pocitit, Ze jsem na sebe pysSny/a

Obrazek 14. Pracuji, protoze jinak bych se stydé¢l/a

Obrazek 15. Pracuji, protoze jinak bych se citil/a §patné

Obrazek 16. Pracuji, protoze osobné povazuji za dulezité vlozit do této prace usili

Obrazek 17. Pracuji, protoze vlozeni usili do této prace je v souladu s mymi osobnimi
hodnotami

Obrazek 18. Pracuji, protoze vynalozeni tsili v tomto zaméstnani ma pro mé osobni vyznam
Obrazek 19. Pracuji, protoze tahle prace je zabava

Obrazek 20. Pracuji, protoze to, co v praci délam, je vzrusujici

Obrazek 21. Pracuji, protoze to, co v praci délam, je zajimavé

Obrazek 22. Nedélam to, protoze opravdu citim, Ze pfi praci ztracim ¢as
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Obrazek 23. Moc toho neudélam, protoze si nemyslim, ze ta prace stoji za vynaloZenou
ndamahu

Obrazek 24. Nevim, pro¢ délam v tomto zamé&stnani, je to nesmyslna prace

8.2 Seznam tabulek

Tabulka 1 Kontingencni tabulka pro otazky 5 a 6
Tabulka 2 Kontingencni tabulka pro otazky 8 a 12
Tabulka 3 Kontingenc¢ni tabulka pro otazky 16 a 17
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Piilohy

MULTIDIMENZIONALNI SKALA PRACOVNI MOTIVACE

1. Pracuji, abych ziskal/a schvaleni druhych (napf. nadfizeného, kolegl, rodiny, zakaznik)
a) Vubec nesouhlasim b) Trohu nesouhlasim c) Tak napil d) Zcela souhlasim

e) Rozhodné souhlasim

2. Pracuyji, protoze ostatni mé budou vice respektovat (napf. nadfizeni, kolegové, rodina,
zakaznici)

a) Vubec nesouhlasim b) Trohu nesouhlasim c) Tak napil d) Zcela souhlasim

e) Rozhodné souhlasim

3. Pracuji, abych se vyhnul/a kritice od druhych (napf. nadtizeného, kolegt, rodiny,
zakaznik() a) Vibec nesouhlasim b) Trohu nesouhlasim ¢) Tak naptl d) Zcela souhlasim
e) Rozhodné souhlasim

4. Pracuji, protoze oni mné financné odmeéni, jen kdyz vlozim do své prace dostate¢né usili
(napf. nadfizeni, zaméstnavatel)

a) Vubec nesouhlasim b) Trohu nesouhlasim c) Tak napil d) Zcela souhlasim

e) Rozhodné souhlasim

5. Pracuji, protoze mi nabidnou vétsi jistotu zameéstnani, jen kdyz vlozim do své prace
dostate¢né usili (napf. nadfizeni, zaméstnavatel)

a) Vubec nesouhlasim b) Trohu nesouhlasim c) Tak napil d) Zcela souhlasim

e) Rozhodné souhlasim

6. Pracuji, protoze bych riskoval ztratu zaméstnani, kdybych do prace nevkladal/a dostatecné
usili

a) Vubec nesouhlasim b) Trohu nesouhlasim c) Tak napil d) Zcela souhlasim

e) Rozhodné souhlasim

7. Pracuji, protoze si musim dokazat, ze mohu

a) Vubec nesouhlasim b) Trohu nesouhlasim c) Tak napil d) Zcela souhlasim

e) Rozhodné souhlasim

8. Pracuji, protoze pak mohu pocitit, Ze jsem na sebe pysny/a

a) Vubec nesouhlasim b) Trohu nesouhlasim c) Tak napil d) Zcela souhlasim

e) Rozhodné souhlasim

9. Pracuji, protoze jinak bych se stydél/a
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a) Vubec nesouhlasim b) Trohu nesouhlasim c) Tak napal d) Zcela souhlasim

e) Rozhodné souhlasim

10. Pracuji, protoze jinak bych se citil/a Spatné

a) Vubec nesouhlasim b) Trohu nesouhlasim c) Tak napal d) Zcela souhlasim

e) Rozhodné souhlasim

11. Pracuji, protoze osobné povazuji za dalezité vlozit do této prace usili

a) Vubec nesouhlasim b) Trohu nesouhlasim c) Tak napal d) Zcela souhlasim

e) Rozhodné souhlasim

12. Pracuji, protoze vlozeni usili do této prace je v souladu s mymi osobnimi hodnotami
a) Vubec nesouhlasim b) Trohu nesouhlasim c) Tak napal d) Zcela souhlasim

e) Rozhodné souhlasim

13. Pracuji, protoze vynalozeni usili v tomto zaméstnani ma pro mé osobni vyznam
a) Vubec nesouhlasim b) Trohu nesouhlasim c) Tak napal d) Zcela souhlasim

e) Rozhodné souhlasim

14. Pracuji, protoze tahle prace je zabava

a) Vubec nesouhlasim b) Trohu nesouhlasim c) Tak napal d) Zcela souhlasim

e) Rozhodné souhlasim

15. Pracuji, protoze to, co v praci délam, je vzrusujici

a) Vubec nesouhlasim b) Trohu nesouhlasim c) Tak napal d) Zcela souhlasim

e) Rozhodné souhlasim

17. Pracuji, protoze to, co v praci délam, je zajimavé

a) Vubec nesouhlasim b) Trohu nesouhlasim c) Tak napal d) Zcela souhlasim

e) Rozhodné souhlasim

18. Nedélam to, protoze opravdu citim, ze pfi praci ztracim Cas

a) Vubec nesouhlasim b) Trohu nesouhlasim c) Tak napal d) Zcela souhlasim

e) Rozhodné souhlasim

19. Moc toho neudélam, protoze si nemyslim, Ze ta prace stoji za vynalozenou namahu
a) Vubec nesouhlasim b) Trohu nesouhlasim c) Tak napal d) Zcela souhlasim

e) Rozhodné souhlasim

20. Nevim, pro¢ délam v tomto zaméstnani, je to nesmyslna prace a) Vibec nesouhlasim
b) Trohu nesouhlasim ¢) Tak naptl d) Zcela souhlasim

e) Rozhodné souhlasim
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