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Anotace

SODOMA, Marek. Motivace jako soéast firemni kultury.Hradec Kralové: Pedagogicka
fakulta Univerzity Hradec Kralové, 2015. 62 s. Diplova prace.

Diplomova prace zkouma oblast motivace a firenuftiky ve firemnich organizacich.
Zpocéatku prace popisuje ekonomické chovéloiviéka a pozvolna postupujégs téma firemni
kultury k motivaci. Nachazime zde informace o fuvdu firemni kultury a jejim &elu,
rizné motivéni teorie a psobeni motivace na pracovniky ve firmach a jejimnamu. Prace
hovaii 0 motivaci jako o satasti firemni kultury a dale o vztahu z&stmand a manazer
ke zkoumanym oblastem. Spgeme zde vztah socialni pedagogiky a zpracovawatéhatu
a mozné uplatmi socialniho pedagoga v oblasti motivace a firemnbrganizacich.
Prakticka ¢ast prace podava realné informace o vlivu motivacefiremni kultury
na zanistnance, o posouzentildzitosti motivace a firemni kultury manazerem daeé
funkci zkoumaného tématuiimo ve vybraném podniku. Vystupem prace je shrrjal,
zamestnanci a mana¥evnimaji firemni kulturu a motivaci, a jak by seht podnik stat vice
socialnim. Prace @ize slouzit jako voditko pro manazery jinych podnikteri chigji zjistit,
jaky vyznam méa motivace a firemni kultura v jejionganizacich, zda se pebuji vice
socialré sebe-rozvijet nebo zda pebuji ve svém podniku odborniky pro podporu a r¢pzvo

persondlnich vztahve vztahu ke zkoumané problematice.

Klicova slova: firma, kultura, motivace, organizacégcer;, vzdlavani



Annotation

SODOMA, Marek.Motivation as a part of the company cultukradec Kralové: Faculty of
Education, University of Hradec Kralové, 2015. g2 piploma Thesis.

The diploma thesis is considering the sphere efriotivation and company culture
in firms. At first the thesis describes a humanteremic behaviour and then it slowly
follows over the company culture to the motivatidiere is information about the function
of company culture, its purpose, some motivaticotles, influence of firm workers and its
meaning in the thesis. The thesis describes thévatioin as a part of the company culture,
then it describes the manager’s and workers” @gtita considering sphere. We can see the
relationship among the social pedagogy, procesbimge and possible aplication of an social
pedagogue in the company culture and motivatioe. d@factical part of the thesis gives some
real information about motivation and company adtunfluence of workers, about
manager’s survey of the motivation and companyuriltmportance and about the whole
function of considering theme in a chosen companyst The thesis sums up how employees
and managers feel the company culture and motivatiow could be a company more social.
The thesis could help the managers of another compao find out how important are
motivation and company culture in their companiehey need some social self-growth or if
they need some experts for personalistic growth.

Keywords: company, culture, education, motivatiorganisation, work.
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Uvod

Tématem diplomové prace je oblast motivace, jakggétinoho z nejilezitéjSich
aktivatnich prvki lidské prace a lidského usili, a to ve spojitasi zamistnanim¢loveéka
v riznych spolénostech, podnicicti ve statni sfée. Divodem zvoleni tématu Motivace jako
soutast firemni kultury bylo zjigni faktu, Ze mnoho podnikatelskych organizaci negaje
firemni kulturu a sni spojenou motivaci pro svémgstnance za wdezity prvek
pro spolehli¥jSi udrZzeni organizace na trhu a dobré vztahy praikd uvnité organizace. To
ostatr urcuje také jeji vnitni personalni soudrznost a v tomto ohledu je moéivdilezitym
faktorem. Motivace je dnes abkzitym aktivatorem pracovnich vykdnzanestnané
v raznych spolénostech.

Cilem prace je, na zakladtudia odborné literatury, vymezit pojmy firemniltkira
a pracovni motivace a posoudit vnimani firemni lkylta pracovni motivace zastnanci
konkrétni firmy.

Prace ma rowt vyhodnotit, aby seifprava manazérrozsfila o tzv. soft skills. Zda
podniky potebuji vlastni sociakh ¢i pedagogicky vz&lané pracovniky, ki¢ by ungli
rozvijet firemni kulturu, posuzovat vhodnost poafig motivace nebo ¢ manazery
pouzivani vhodné motivace pro jejich zsstmance.

Prace neni zatrena pouze na problematiku motivace pracoyniknasem podniku,
ale mapuje motivagilovéka obeca.

Préace je rozilena natast teoretickou a praktickou.

Teoretickacést je rozdlena do ¢tyt hlavnich kapitol. Prvni kapitola ma nazev
Ekonomické chovaniloveéka. Je zde rozpracovan pohled do historie ekonadhlsmysleni
¢loveka v rdmci jeho vyvoje, chapani vyznamu gem s tim spojené zmy v psychickém
chovaniclovéka a dopady na jeho psychiku, @m hodnot a hodnotova orientadlevéka
jako individua a v ramci celé spoteosti. Kapitola také pojednava awbdech, pro clovek
pracuje, co mu praceripasi a naopak ubira. Toto je nezbytnyfedpokladem pro tvorbu
nasledujici hlavni kapitoly, ktera nese nazev Firekultura. Pojedndva se zde o kidtu
ve firmach a podnicich, ktera tiigpodstatnou funkni sowkast €chto nebo jim podobnych
instituci a také o podnikovém managementu a v#tazieezi firemnimi pracovniky

a managementem. Jde o teoreticky popis firemnukuk jeji tlohy v organizaci vzhledem

! Soft skills = v pekladu ,mekké dovednosti®, jedna z manaZerskych kompetennag. komunikativnost,
empatie, asertivita, také socialni dovednost vdedss lidmitesit jejich socialni problémy
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k pracovnikm a manaZé&m organizace. feti kapitola se nazyva Motivace jako aktivizujici
Cinitel. Tato kapitola se zabyva pojmem motivacetivagdnimi teoriemi a motivénimi typy
zanmestnand@, pocitem motivovani¢i demotivovani pracovnik Je zde také rozpracovan
pohled manazera na motivaci svych 2atnand a na svoji motivaci, jaké prasdky pouziva
pro zvySovani motivace pracoviik jakou Ulohu hraje motivace ve firemni kidtuPosledni
kapitola s ndzvem Vztah socialni pedagogiky a nagtvve firemni kultte popisuje, jaké
postaveni mize zaujimat socialni pedagogikécv podniku, jaké by mohlo byt uplaini
socialniho pedagoga néqgg firemnich organizaci nebo co mohou vi&stinemni organizace
cerpat ze socialni pedagogiky.

Jednotlivé teoretick€asti prace se vzdy &itym zpisobem sbihaji ve spd@kého
jmenovatele, kterym je motivace.

Praktickou ¢ast tvai vlastni vyzkumné Ssgni, které probihd kvalitativni formou.
Jedna se o rozhovorovou metodu s manaZzerem aési@nci vybraného podniku
a podgirnou metodu anketniho $ehi mezi dalSimi manazery a pracovniky cizich oiegam.
Ucelem prace je tedy zjistit, jaka je Grdive zgisob pouZziti motivace ve vybrané organizaci

a jak manazer a vybrani pracovnici vnimaji firekuliuru.

1 Ekonomické chovani c¢loveéka

Prvni kapitola ma ekonomicky podtext zgeny naclovéka a jeho ekonomické
chovani. Toto chovani vychazi z historie samotnédnacka.

Nejprve se vSak zeptejme:
Co je clovek? Na tuto otazku je mozné odpmkt nekolika zpisoby. Napiklad
v nawnych a vykladovych slovnicich, vychazejicich od &fleti nizeme postuph najit
tyto definice:
Clovek je bytost myslici
Je bytost mravnodpowdna
Je Zivaich, vyralkgjici nastroje (“toolmaking animal”)
Je ¥doma bytost — vi, Ze vi
Je tvor pracujici

Je bytosekonomicka



Co se ale rozumi pod ,ekonomickym chovanilovéka?* Ekonomickym chovanim
¢loveka rozumime dle gkterych ekonor zejménapraci, nakupovani, speni, poskytovani
dari, sazeni, hry o penize apoihkto &li lidské ekonomické chovani Angin Stephen E.
G. Lea ve své knize Psychologie ekonomického chovan

Ekonomické chovaniloveka zahrnuje &dni obor ekonomie. Tentoseni obor Uzce
spolupracuje také s jinymggnimi obory, jako jsou nd&pmatematika, sociologie, politologie,
psychologie Proto bychom mohli howd o ekonomické psychologii.

~-Ekonomicka psychologie /pdstavuje novou oblast psychologie, ktera se dhjevi
na prise’iku dvou doke rozvinutych akademickycbBdnich oboii.“ (Lea, 1994, 53)

Védnimi obory dle vySe uvedené citace rozumime ekadreopsychologii.

,Cokoli se stane v ekonomii, je vysledkem chovaifikého jednotlivce. Celye¢h
ekonomického Zivota je dovan individualnimi pohnutkami a preferencemi jatinci, ktei
nakupuji zbozi, jez je na prodej, a vyuzivaprodavaji svij pracovnicas, aby se toto zbozi
mohlo vyrobit.“(Lea, 1994, 205)

Definice ¢lovéeka — ¢lovék je tvor pracujici a bytost ekonomickgsou naplni
nasledujicich¢asti této kapitoly. fedstavuji vlastnosti, které tkiohlavni smysl lidského
Zivota dnesni postmoderni doby.

1.1 Homo Economicus

Cloveék Zije na nadi planétjiz ngkolik miliont let. V prtibéhu vyvoje byl schopen
skupinového souziti, komunikace, ovladani zbradlteni, rozvoje uréni a v neposledrfad
obchodovani.

Zxtaly vznikat prvni ,ekonomické zakony.“ O nich sarfgjm tehdejSicloveék nenel
zadné poéti. Postups vSak zaal zjiovat, Zze smna hoj vyskytujicich se nastnbj
obleteni a potravin za méalo dostupné s jinymi spetestvimi je snadfjSi a uziténejSi nez si
toto vymahat vé@lenim. Vybirat si snadji dostupné cesty nappii hledani cesty k vad
Lidé nabyli schopnostdit se a tim se rozvinula komunikace, vy#ttepsi nastroje.

Diky setkavanitznych spoléenstvi lidi dochazelo k prvnim gmam zboZi a rozvoji
obchodu, specializa¢loveka k vyrolg urcitého druhu zbozi.
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Dalsi vyvoj obchodu ifin4si vznik platidel (zlata, dbra, pozdji minci) a gichézi
pojmy, které zname dnes — cena, nabidka, popt&ak&urence, trh. ProtoZdovek védél, ze
nema smysl produkovatei, o které neni velky zajem, aléot, které budou vice poptavané.
Poznal takeé, Ze je mozné vyrobky kopirovat, snitsmé&aanost vyroby apod. Takto zal
smyslet Homo Economicus&lovék ekonomicky.

,Clovek ekonomicky se na nasi plah@bjevil pred desitkami a desitkami tisic let,
ekonomické zakony, podle kterych se po cela #tiiacthoval, vSak dokazali popsat prvni
ekonomoveé prakticky az v 18., 19. a 20. stoléELiroekonom.cfonline]. [cit. 2014-06-25].
Dostupné z: http://www.euroekonom.cz/ekonomie-cjaplp ?type=lekcel)

Poprvé zde zmiujeme tzv. ekonomické chovariovéka. Pr@ hovaime g@gimo
otomto druhu chovani a komplexro ¢lovéku ekonomickém, nam iesrji definuje

Hubinkova ve své knize Psychologie a sociologienekaického chovani:

~Ekonomické aspekty chovaniu#eme vidt v jakémkoliv chovani. Lidé ve svém
chovani maximalizuji, tedy snazi se efektivpuzit své omezené priastky acas. Pokud
musi volit z ekolika variant, vzdy vybira tu, u nizekava nejtsi usgch.” (Hubinkova,
2008, 68)

1.2 Homo Ergaster

Ve vyvojovém Zelicku ¢loveka spatujeme ozné&eni Homo Ergaster, které znamena
Clovek pracujici. Navazeme-li na zndimou definici ¢lovéka v jednom z vykladovych
slovnika 17. Stoleti (viz uvod prvni kapitoly), rovh se setkame @ovékem jako s tvorem
pracujicim.

Vyswtleni slova prace nam jazykéwa historicky podava latina. Ta udavazakladni
pojmy:

1) Labor = prace, namaha

2) Ars =¢innost gemesinicka, divadelni, hudebni)

3) Opus = tvorba (architektonicka, vytvarna, literfrni
ModerrgjSim clenénim prace je tzv.

1) Manualni¢innost — sem bychom mohli zahrnout pojem labotaat ars, tedy

veskera fyzicky, réné vykonavan&innost.
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2) Duchovni¢innost —¢ast ars a opus. Jedna se o praci, ktétowk nevykonava
fyzicky, ale pouziva k ni své myslenky, Uvahy, rpaStzejnim organem, ktery
umo#iuje tento druh prace je lidsky mozek.

V mnoha pipadech vykonu lidské prace se mohou oba druhyepuédinat.

Prace v3ak ke také nastartovat ekonomicky Zivot a chowdmi¢ka, coz nAm udava
posledni z definic @&lovéku ve vykladovém slovniku z prvni kapitoly. Tou destavame
k ekonomické podstatidského chovani.

~Stézejni casti ekonomického chovani je prace, nebonoZuje ziskani odémy
z vrejSku, tedy pede, které umoidlji realizaci pomocnych aktivit prace jako je na&ugni,
spoeni, poskytovani dar a pomoci druhym nebo naopak sazemihry o penize.“
(Hubinkova, 2008, 13)

»Z psychologického hlediska je prace gastetezce pomocnych aktivit, které o
pate- lidského ekonomického chovéni: prace jedince jevodna perzi a penize umozni
realizovat pomocnou aktivitu, kterou je kéugPrace je rozsdhlou awtkZitou kategorii
lidského chovani.{Lea, 1994, 209)

Rymes a kol. zniuje termin pracovni jednanjPracovni jednani je specificky druh
aktivity cloveka, picemz jedinec progtdnictvim prace dosahuje n@plani svych poeb
spojenych se stavem uspokojenfitd pracovni jednani neznamena pouze dosahovani
vykonu a pléni Ukolu, ale zahrnuje také socialni interakce, ifinpracovnik projevuje
a vytvai suij vztah kclerim tymu, ke svym n&idenym a organizaci.(Rymes a kol., 2003,
106)

Z uvedené citace RymeSe naopak vyplyva, Zze ptapeacovni jednani j&innost,
ktera rinasi jedinci wity druh uspokojeni a zapada tak do systému hiem@moteb, kterou
popisuje A. Maslow.

1.3 Zpdasob vnimani prace

Clovék miZze povaZovat praci zasinou sotast nebo smysl svého Zivota, za nutnost

pieziti, které mu umozrinancni odneéna za vykonanou praci.
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Stephen E. G. Lea jmenuje jednotliviévddy, pra lidé pracuiji:

Prace je instrumentalni- & se jedna o placenou prac¢i neplacenou (nap

v domacnosti), je préloveka uzit&na.

Prace jako patSeni- ¢loveéka €Si pracovniinnosti, naph

Prace jako seberealizace ,lidé vyhledavaji takovou praci, ktera nejugjn jejich

schopnosti a zaji* (Lea, 1994, 214)

VySe uvedené tvrzeni v3ak v dnesni dg@ozbyva platnosti, jelikoZz mnoho lidi je
donuceno v&Simi okolnostmi vybrat si jakoukoliv praci, ktergaou schopni vykonavat, aby
uzivili sebe i své rodiny.

Prace jako socialni instituce prace slouzi pro uspokojeni lidskych socialniottgb.
MuZe byt ve spolinosti jinych lidi, byt pednmétem vzdjemnych interakci apod.

Lidské& prace se pétsinou odehrava kiiindividualrg, to znamend, Zz&8oveék pracuje
sam za sebe, mimo jakoukoliv organizaci anebo lspéasti organizace. V kazdénipads
jde o individuélni vnimani prace kazdébtmveka, které ukitym zpisobem vychazi jak
ze zmisobu uspokojovani lidskych eb, tak z nastaveni podminek veit8vprace (tedy
v organizacich) a schopnoskbveka prizpisobit se oém podminkam.

Mnoho lidi miZze z vlastni zkuSenosti jist@rkonstatovat, Zze nastavené pracovni
podminky v podnicich, v nichZ jsou z&stnani, byvajicasto nezvladatelné. Firmy pojimaji
své pracovniky velice plo&ra vnucuji svym pracovnikn pocit, Ze jsou jednoduSe a rychle
nahraditelni. V&chto organizacich tak lidé mivaji problém s adaptacnastolené podminky
a préci vnimaji jako nutnost.

Na druhou stranu existuji organizace, které ngiiigmnsjSi podminky aloveka zde
prace nmiZe uspokojovat, podnovat ho k lepSim pracovnim vykim, rozvijet ho.

Oba pipady pak spojuje pojem motivace. V prvniffipadt tak negativni pracovni
podminky misobi spiSe demotivujicim charakterem¢lavék se spiSe srhije se svym
Zivotnim Udtlem, kterym je prace. Pracovat, aby Zil nebo spiégil.

Karl Marx se ve svych pracich zabyval tématikoaginehi prace. To ve svych teoriich
charakterizuje tak, Ze prace §®veku primo vnucovana a on pak ztraci moznost svobodné
volby v pracovni¢innosti. V jiném pipadt spaiiva odcizeni prace ve zpréstikovaném
smyslu prace prélovéka. Ten je po¥kud zUZzeny a vnucuje pracovnikovi fakt, Ze za praci
dostane mzdu, ktera napini piestky pro jeho Zivot. V neposledidd dochazi pi odcizeni

prace takeé ke zééni mezilidskych vztaha' v zangstnani nebo jiném spalenském Zivat.
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Druhy gipad ukazuje pozitivni pracovni prosti, které je bezpochyby motirgho
charakteru pro pracovniky. Zde n&reme tvrdit, Zetlovek pracuje, aby Ziki prezil, ale
pracuje, protoZze mu pracémasi uspokojeni.

Nespornym faktemistavd, Ze bohuzel kazdé zgsméani neni tak zajimave, aby ho

¢lovék vykonaval s nadSenim.

Zpasob vnimani prace vychazi z Zivotniho stylu.

Zivotni styl zahrnuje zisob Zivotaclovéka. Jedna se o kazdodenni Ziti, interakce,
komunikace s jednotlivymi lidmi, také kazdodenniagy zpisob traveni volnéhaasu,
zabavu. Na Zivotni stytlovéka ma vliv okolni prosedi, ekonomika spodeosti, tradice.

Zpasob prace izeme rozdlit na aktivizujici a hédonisticky. Dle Kubatovéammena
aktivizmus to, Ze,jednotlivec se nefizpiisobuje spokenskym podminkam a kulturnim
hodnotam pasivi) nybrz aktiva.” (Kubatova, 2010, 41)

Kulturni hodnoty jako nap svoboda, demokracie a spravedlnost nenabizi dle
Kubatové konkrétni pravidla a navody k jednani —rysi bytcleny spolénosti aktivré
vytvareny. Jedna se p&kud o americky zfisob vyjadeni a vymezeni hodnot ¢gnz souvisi
i styl vnimani prace. V Americe byvaji lidé viceogpjeni se svou praci, jsou vice
zodpowdni a samostatni. Z mnohych americkych filmiZzeme pozorovat, Ze lidéasto
byvaji hrdi na vykonavanou praci a to i kigmdech, Ze druh vykonavané prace je énén
atraktivni.

Naopak hédonistické pojeti znamena, Ze pracel¢geraa na pdebs, nutnosti. Prace
je brana jako hodnota a v tomtospace pak ustupuje do pozadi uspokojeni vlastnigdnp
oddanost podniku, orientace na pracovni kariéru conaniki. Clovek méa pracovat jako
swdomity pracovnik, ve volnédase jako nevazany prostopasnik. Odtud pak nenkalale
k mySlence, Ze prace je nuda, otrava a naprostodrastnacinnost.” (Kubatova, 2010, 43)

Pra by tedy ndl pracovnik hédonistického pojeti prace konat spojici s oddanosti,
hrdosti, s nadSenim. Jemu jde hk&wnto, aby nemusel tvédpracovat a &novat ¢innosti
velké usili a naopak aby ziskal co nejviceqaeiiédonistické pojetiipvliada v Evrop.

s 7

Citace Kubatové uvadiiimé vysetleni rozdilu mezi evropskym a americky
piistupem k préci:
~Spojené staty jsou &&anskou (burzoazni) spateosti, kterd na rozdil od Evropy

nevyrostla na zékladech feudalismu a postfeudalh@mnot. Zatimco evropské postfeudalni
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spole’nosti kladly draz na jas@ rozvrstveny spotensky Zeticek, Amerané kladli \tSi

diraz na zaji&ni individualni mobility a moznosti osobniho édpu.” (Kubatova, 2010, 35)

Mnoho zahrarich firem se snazi, aby jejich zéstnmanci povazovali praci z&inou
sourdst lidského Zivota a proto se snazi vyitvodpovidajici podminky. Dobrymifkladem
by mohla byt Skoleni, jez bydla podrécovat zamistnance podniku k lepSimu vykonu a ktera
by megla navodit pocit pdeby zamistnance a snazit se o jeho spokojenost. Tato Skolen
mohou mit nap relax&ni formu, formu éznych seanci a diskuzi pracovinilkteri tak maji
piilezitost vyjadit své myslenky, nazory, pocity. Zahrami firmy se roviz snazi se svymi
zanmestnanci komunikovat, zji®vat jejich problémyi potreby a to pedevsim na humanni
arovni. Risobi zde dokonce firemni psychologové, rkteabezpéuji lepSi vyrovnanost
pracovniki nebo naopak odhaluji mozné &myg v pracovnim nasazeni zéstnand, které
mohou ovlivnit funkci firmy.

Naproti tomu mnohoceskych firem tyto mozZnosti svym pracovinik nenabizi.
PowtSinou povaZzuji své zatstnance za stroje, které musi odvést zadanou aragiavidla
se nestaraji o lidsky potencial. Tim pademzendochazet ke zhor3eni funkce spodesti,
personalnim probléim apod. V mnohaceskych firmach chybi humé&si pristup

k zangstnan@m a to je ona odliSnost v nasledném pojeti préggote cloveka.

Pracovni podminky ovliwji spol&éenské systémy.

Pojmem systém se zabyvali zejména sociologovéottaRarsons a Niklas Luhman.
Systém vSeobeénudava wité uspdadani spoknosti a schopnost funkce oné sgalesti
véetre jejich prvki. Udava ukity rad. Mizemeftici, Zze systém dnedni doby (vztahujeme-li
toto na lidskou praci) je velice ploSny a &8iny pipad: ¢lovéka niéi. Davod je Zejmy —
dnesni s#t, firmy a organizace jsou orientovany hlavna vykonnost, na vzajemnou
soutzivost a vesSkerou svou vahouisobi nac¢loveka, ktery zajisuje vyhru nebo prohru
organizace. Luhman vystihuje toténd takta

.Institucionalizace a technologizace spétesti vede k uiitému stupni mravni
Ihostejnosti —<lovek se musi potzovat viejSim regulatoiim, zakorim i tam, kde to odporuje
jeho vnitnim preswdceni”. (Mucha, 2007, 290)

Lidé skuténé piimo podléhaji tlaku organizace, ztraci pocit klidkpokojenosti

s L

a z velkéasti pocit své dleZitosti. Ztraci motivaci k lepsimu vykon(asto z &chto divodi

lidé organizace nebo systém a j¢d opousti.
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Zpasob vnimani prace a jejich vyslédke firmach je spojen také s komunikaci
a vytvdenim fiznivého pracovniho pragdi v organizaci. Dlezitym prvkem je jazyk, ktery
vytvari kvalitu a styl porozugni nebo naopak neporozeim a mnohdy nedorozuimi.

Shrneme-li poznatky o vnimani praélevékem, zjistime, Ze prace je pkgoveka
momentéald nejsilrgjSi motivaci. Prace udavéovéku identitu, udava mu Zivotni drahu,
smysl Zivota.

»LZaméstnani uruje i spoléensky vzestup a naopak nezamanost je nejen ztrata
sowasného statusu, ale i budoucich moznych postavétilbbinkova, 2008, 69)

2 Firemni kultura

Druh& kapitola se zabyva pohledem na firmy, spwlsti, organizace a jejich vhiti
funkce s vlivem nalovéka, jenz je hlavni s@asti kazdé organizace. V tétasti prace jsou
v prvé fack rozpracovany samotné pojniyma, organizace, spol@ost, kultura afiremni
kultura. Déle jsou zde zmiémy rizné teoretické ifistupy organizaci Elovéku jako
pracovniku organizace, reakce a wsgbenic¢lovéka dané firemni kultte. V zawru kapitola
popisuje, jak vypada déb fungujici firemni kultura nebo naopak, jak vypaddsobi Spaté
funguijici kultura, a jak se vSe projevuje na gstmancich uvnitorganizace.

Abychom pochopili problematiku firemni kultury, sigtlime si vySe uvedené pojmy.

Pojem spole‘host.

Jakiikaji nekteré teorie, spotmost je uskupeni velkého ga lidi, kte'i maji mezi
sebou wité vazby a vytvé vlastni kulturu.

Sociolog Keller k4, Ze spolenost je souhrn individui jednajicich s ohledem
na jednani druhych, a to v ditém historickém, prostorovém, kulturnim a socidkiontextu,

jehoz parametry mohou svym jednanim @ehsat jencaste’ne.” (Keller, 2005, 11)

Toto Kellerovo vys¥tleni bychom mohli povazovat z@imé a jednoduché vystkeni
pojmu. Existuji ovSem i jiné teorie a vyklady spwiesti od dalSich vyznamnych sociolog
jako jsou napiklad Herbert Spencer, Ferdinand Ténnies, Max Wabeo Emile Dirkheim.

Kazda spoknost je uéitym zpisobem organizovana.
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Pojem organizace.

Existuje vice pohladpro vyswtleni pojmuorganizace

Organizace byvéasto jednoduSe oztavana jako uskupeni menSitiovétSiho p@tu
lidi, ktefi maji mezi sebou také tité vazby, ale ktié na rozdil od spotaosti sleduji utity
cil.

Keller tika, Ze prganizace Ize definovat jako dla ustaveny socialni Utvar vybaveny
normativnimi procedurami zacélem mobilizace a koordinace kolektivniho Usiliokakeni
stanovenych ail“ (Keller, 2010, 10)

,ldea organizace vznikla z faktu, Zze jedinec sami ehopen realizovat
vSechny své pagby a pani. Kdyz lidé spoji své sily, zjisti, Ze mohouadak vice, nez by
dokazal kazdy sam(Edgar, 1965, 13)

Principielre dochazi v organizaci k:
* vzajemné pomoci a koordinaci
e dosahovani spataych cili
o délbé prace

* hierarchii autority
pojem firma.

Ekvivalentnim pojmem pojmu firma je podnikPodnik je v obchodnim zékoniku
definovan jako soubor hmotnych, osobnich a nehrabtalpZek podnikani. K podniku nélezi
veci, prava a jiné majetkové hodnoty naleZejici pkdtali, které slouzi nebo maji slouzit
k provozu podniku.(Synek, 2000, 9)

Jako anglické vyja@ni pro pojmy firmaci podnik mizeme pouZzit vyrazyirm ¢i

company.
Pojem kultura.

Dle vykladového sociologického slovniku ozoge kultura vSeobeen,specificky
zpisob organizace, realizace a rozvoj@nnosti objektivizovany ve vysledcich fyzické
a duSevni prace.{Jandourek, 1996, 547)
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Existuje fada @iméjSich definic pojmu kultura zZienych pohled védnich obod.
Kraustikd, Ze,pojem kultura byva nefstji vniman jako komplex vytvdididskeé civilizace
(materialnich a duchovnich), ale zahrnuje i projestyovani — vzorce chovéani, zvyklosti,
symboly, ritualy, pedavané zkuSenosti apodKraus, 2008, 157)

Velice zajimavy a zjednoduSeny nahled podava Lakd@Sa kol.: ,Kultura je
abstraktni koncept, ktery si lidé zavedli, aby mpbpsat a pochopit podobnosti jednotlivc
v ramci skupiny a rozdilnosti mezi skupinangLtikaSova a kol., 2004, 17-18)

Anglicky ekvivalent pojmu kultura je téhshodné slovaulture.

2.1 Podstata organizace

Sociolog Keller ve své knize Sociologie organizad®yrokracie uvadi, Ze dle Taylora,
Fayola a Webergorganizace funguji nejéinngji tehdy, poddi-li se jim penenit lidsky
faktor ve zcela zautomatizovany nastroj pini¢kg@zy gichazejici zidiciho centra.”

Jini teoretikové organizace podébmoukazuji na nejlepSicinnost organizace, a to
tak, Ze ,idealem je pipodobnit 7adového pracovnika co nejvice vykonnému stroji
a pracovnika ridiciho spolehlivému @taci schopnému nalézat jedinspravna reseni
sebesloz#Sich uloh.” (Keller, 2010, 77)

Z uvedenych citaci vyplyva, Ze podstatou organigadiejme degradaceéloveéka jako
souwast spolénosti na pouhy nastroj organizace. Aby spidssti slouzil co mozna nejlépe
a ztratil tak svoji lidskost. Tyto teorie byehg byt vSak minulosti, avSak i v dél21. stoleti se
vyskytuji spolénosti, které podobny styl praktikuji na své zamance. LepSi podstata
organizace by #la sp@ivat ve vedeni a organizovani svye€imnosti a lidského faktoru,
kterym disponuje. Organizace byela pfimo ,organizovat”, systematizovat své pracovniky
pro vzajemnou spolupraci a efektivitu. Jakidkalz mizeme pouzit fimo z historie organizace
a managementu jakdzeni podniku. Jde o systémowigtup, synergii. Jiz zde vznikla teorie,
Ze 1 + 1> 2. Znamena to, Ze organizace, tym jsou sestavesiatika lidi a spoluprace tymu
nez vysledek jehoasti. Oilezita je spoluprace vSedteni v organizaci, ktera by mohla byt
také jednim z prvk motivace. Motivace pak zvySuje vykonnost pracotrnik
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Paradoxem je, ze 21. stoleti je dobou globalizadg,cely s¥t je propojen a to jak
funkéné technologicky, tak vzdalenostn Globalni znamena celofevy, hromadny,
pro vSechna spadenstvi a spolaosti. AvSak sociolog Lipovetsky charakterizuje lgtizaci
vysokou formou individualismu a personalizace. Tamena, Ze lidé vystupuji spiSe sami
za sebe, nemaji tendence ke spolupraci, druzerdst&aou roli zde hraje také forma
narcizmu — zalibeni sama sebe, zafhédlo sebe sama. Toto se mimo jiné projevuje také
v soudrznosti rodin, kdy z demografického hledidkahazi staléastji k rozvodim, vzniku
neuplnych rodin. Nebo také nizsi tendenci k zakiadédin, kdy spolu lidé Ziji ve vztahu
druh a druZzka v nemanzelském sou#itgiji oddélerg.

Prirovname-li pak funkci individualizace k organiza@rganizace se musi snaZzit
o stmeleni lidi, aby mohlo dochézet k lepSi koaadina funkci. Proto by #ha kazda
organizace, firma, spairost nastolovat a rozvijet svoji orgarimakulturu, ktera bude mit
snahu o ztotoZmi pracovnik se spolénosti a zabrani jim tak procesu individualizaceitivn
podniku.

Smyslem a podstatou organizaci je také dosahoedii U podnikatelskych
organizaci je hlavnim cilem dosazeni maximalnilskigi u nepodnikatelskych pak rtégad
dosazeni prestize, ocani a maximalni spokojenosti klignt Jak ale organizace bude
dosahovat nejlepSich &¢# Hlavnim néstrojem je lidsky potenciél uwrspole&nosti. Aby lidé
mohli dos&dhnout nejlepSichilmusi jim spolénost zajistit vhodné podminky, préesti — co
mozna nejideal)Si prostedi, které bude na pracovnikyigobit pozitivié. To pak v lidech
vzbudi ugitou formu motivace a jsou tak odhodlani dojit dping&ho cile, ktery je jim
spol&nosti vytyen.

Firmy a organizace by &ty tedy existovat také proto, aby pinily funkci u$ojeni
svych ¢leni béhem dosahovani svych il Diky motivaci pracovnik dosahnou toho, co
potiebuji. Uspokoji nejen své feby, ale také péeby svych zagstnand.

2.2 Povaha organiza ¢ni kultury

...“"Na organiza’ni Urovni se o0 ni nova&i dozvdi prostednictvim procesu

zespoleenseni, wetre Skoleni a manazerskych zagal' (Brooks, 2003, 218)
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Pojem organizai kultura se objevil v americkém preetli firem a organizaci
na gelomu Sedeséatych a sedmdeséatych let minulého istdtatodem byl nastup japonskych
firem do podnikatelského prdsti a jejich novodoby Zigobiizeni a organizace, které byly
zantreny na efektivnost a vykonnost. Zgtto aspekt mohly organizace dosahovatiych
UspEcha.

Existuje mnoho teorii, které vymezuji orgafiaikulturu. Jejich shrnuti nam podava
LukaSova:

»organizacni kulturu Ize chapat jako:

» Soubor zakladnich/pdpoklad, hodnot, posta a norem chovani,
» Které jsou sdileny v ramci organizace,
» Které se projevuji v mysleni, @if a chovanilen: organizace a v artefaktech

(vytvorech) materialni a nematerialni povafiyukasSova a spol., 2004, 22)

Z vySe uvedené charakteristiky orgadiziakultury vyplyva, Ze jakédkoliv organizace
by mela disponovat vlastnimi ipdpoklady, hodnotami, normami, jelikoz timtouZe
formovat své vlastni pracovniky. Vyraznym prvkenterig v charakteristice LukaSové
nevidime, je také motivace. Forma motivace ma bezygwy znany viiv na mysleni a afni

pracovniki v organizaci.

Muazeme konstatovat, Ze organizace je nastroj, ktemyziyaji jeji manazeé
k dosahovani vy@enych cili. Tento nastroj je slozen zkolika ¢asti, jako jsou firemni
hodnoty, normy, samotni pracovnici a jejich vztahgdmci organizace. Tyt@asti tvai

wobal‘, ktery mizeme nazvat firemni kulturou.

N¢které organizace, které maji za Ukol poméhat azsl&udobrému &elu, jsou
zalozeny na altruismu a solidatit

JAltruismus se projevuje mySlenim, éiim a jednanim, které bere ohled
na ostatni lidi.“ (Hartl, 2000, 32)

Pojmem altruismus se zabyval jiz v prvni poloyidlevatenactého stoleti
August Comte, ktery je také oz¢mvan za zakladatele oboru sociologie.
Altruismus je dle Comta a také dle dneSnich sodélespojovan s motivaci.
Altruistické chovani je socialni chovani orientogama nesobeckou pomoc
druhym. V organizaci a organigai kulture jsou pracovnici kolektivn (nikoliv
sobecky ¢i egoisticky) motivovani k tomu, aby dosahla zadahmycili. Tim
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dochazi s uspokojeni managerfirmy, protoze firma prosperuje a nadale
konkuruje. V tomto ohledu vSak altruismus postr&a@ smysl.

Jinym zmsobem kolektivniho jednani, s kterymaieme firemni kulturu
srovnat, je solidarita. Autorem pojmu solidarita $@ciolog Emile Diirkheim.
Solidarita edstavuje soudrznost jediinc¢i menSich udtvakr v rdmci celku
za silného kolektivniho adomi. V tomto pipack se manaZze firem snazi o funkci
organizace jako celku za podpory orgarizi kultury pro dosazeni svych il
V tomto ohledu se solidarita od altruismuize odliSovat.

Je mozné, aby byla firemni kultura obsazena vd&aiganizaci? Na 2atku
kapitoly byloieceno, Ze firemni kultura se &ia rozvijet historicky s nastupem japonskych
firem do podnikatelského prdeti, aby tak mohly konkurovat americkym firmam. nkdd
se zejména 0 organizacé&spbici v automobilovém, telekomunédm ¢i potravindském
pramyslu. Je tedyizjmé, Ze firemni kultura se musela vyvijet wSich organizacich, které
citaly desitky, stovkyi tisice zamistnand. V organizacich, kteréitaji nekolik zamestnand,
se firemni kultura ve &Sim rozsahu igvazr neutv&i. MiaZze se jednat nanejvys o logo
spolg&nosti. Vtomto pipact by pak firemni kultura postradala ggvsmysl — manazeti
majitel je spiSe orientovartipnalé velikosti organizace na jeji prosperitu.

Firemni kultura se musi &itym zpisobem projevovat, obsahovat prvky a dale musi
odreékud vychazet, byt#kym formulovana, nastavena.

V prvnim gipact se ptejme, jaké jsou prvkyprojevy firemni kultury?

.Kazda podnikova kultura se sklada zZéhierarchicky nad sebou usfimanych rovin
reprezentovanych symboly, pravidly jednani a zaktad zivotnimi pedstavami.“(Truneek,
1997, 106)

Symboly- jedn& se oietelre viditelné prvky, které hlavhreprezentuji podnikovou
kulturu navenek. K symbdin mizZzeme zahrnout nailad logo spolénosti, jednotné
obleteni, styl pracovniho zdzemi a podminek apod.

Pravidla jednani- zde se jedn& &ast&n¢ pozorovatelné prvky navenek organizace.
Pati sem napiklad vymezeni odpadnosti a pravomoci zasstnané, uplatiovany styl
fizeni apod.

Z&kladni zZivotni fedstavy- tyto prvky jsou navenek té&hnepozorovatelné.
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Ve druhém pipad se ptejme, kdo je jejim nositelem? Naca&liém mist stoji
majitelé spolénosti a jejich manake Ti se podileji na rozvoiji kultury organizace.

Umlaufova ve své publikaci udava:

.Manazei jsou ¥mi, kdo svymi postoji a nazory maji nejcitgdn Sanci ovlivnit
predstavy, fistupy a hodnotyeth, kdo jsou vysledky své prace nejblize zakazriikov
(Umlaufové, 1993, 105)

.Management je u@ni motivovat spolupracovniky k maximalnimu vyu#astniho
potencialu a takovym vykom, které umoiuji dosahovani fedem stanovenych firemnich
cili s wvyuZitim dostupnych zdfoj Hlavni Ulohou manaZera je vyied pro své
spolupracovniky takové podminky, které jim umoZnit pswrené Ukoly dle fedem
dohodnutych parametra dosahovat naplanovanych firemnichicil
(Spolenost pro management a leadershignline]. © 2012 [cit. 2014-12-01]. Dostupné z:
http://www.spml.cz/clanky-media/definice-managengnt

Jak jiz bylo uvedeno, kultura v organizaci nekansama od sebe, ale je
nastavena od saméhogatku funkce podniku manazerem. Manazerem je \dastiokoliv,
kdo ridi organizaci nebo se tiizeni organizace podili. Pojem pochazi z anglickéhoage
= 7idit. Zalezi ovSem na schopnostech a tyflovéka jako manazera. Jeho vlastnosti
a schopnosti vytua pii zaloZzeni organizace vstupni atmosféru wvpidniku a udavaji tak
mozny charakter kultury celého podniku. Aby byldtkra ugitého podniku pozitivni, je
nutné, aby se manazezdélavali a cvtili vtom, co tvai a udava firemni kultura. Mluvime
zde o rozvijeni hodnot, posilojpiedstav. O zlepSovani a zdokonalovani komunikace,

empatie, vlastnihtizeni, sebevzadavani.

2.3 Uspéch a nelsp éch firem a firemni kultura

Shrneme-li dosud zmdné, na prvnim miststoji organizace&i firma jako systém.
Tento systém je organizovan manazeryjikigtvori vnitini prostedi organizace — firemni
kulturu. Firemni kultura pakgsobi jako uceleny a jednotny systém pro ostatniipedé
pracovniky spoknosti a musi naépiasobit jako motivani systém prvik. Pracovnici pak
maji v podédomi, Ze je o & dolre postarano, jejicklinnost ma smysl a citi se spokajen
a naplgni motivaci pak vytvei pottebné hodnoty, které slouzi ku préspu spolénosti.
Manazéi dohlizi na jejich¢éinnost a podle poéb upravuji organizai kulturu a tim ovliviuji
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dalSi uspchy a postupy firmy. V tomtoffpac pak otevira firemni kultura die novym
schopnym pracovnikn, ktefi jsou ochotni pracovat i za nizSi mzdu neZiedghozim
zamestnani jen proto, Ze v této figjsou dobré pracovni podminky. Stavajici Zatnanci
maji rovréz jasréjSi predstavu o tom, co mohou od firmyekavat — nafklad v pochybeni
pii pInéni pracovniho Ukolu, #i dlouhodokjSi nemoci apod. Timto bychom mohli nazvat

firemni kulturu jako Gsgsnou a takova by #m firemni kultura byt.Cim lepsi je firemni

v s

Aby byla organizace ugpna, mohli bychom firemni kulturu charakterizovapiiklad
takto:

e ,Zameéstnanci respektuji své manazery a naopak

» Ve firm¢ panuje otekenost a dobra vzajemna komunikace
* Problémy seeSi spoléné se zardstnanci

e Zanvstnanci se citi spoluzodpdni za Uspch

e Panuje rovnovaha mezi pracovnim a soukromym Zivotem

(Openn.cz [online]. [cit. 2014-09-29]. Dostupné z: http://wmopenn.cz/clanek-
detail/o_hr/napsali_jsme/29/cz)

Firmy a podniky majitznou urové firemni kultury. Ty, jejichZ firemni kultura je
rozvinugjsi, se také vyzraji t¢mito prvky:

Vzalavanim zamstnana. Frikladem niize byt podnikova vyuka cizich jazyk
v piipac, Ze spolénost spolupracuje se zahramimi spol€nosti. Ri kontaktu se zahragiim
musi pracovnici pouzivat cizi jazyk. Ne vzdy vSaiqovnici na svych pozicich ovladaji dany
jazyk nebo ho neovladaji dib Vtomto pipadt pak miZe podnik nabidnout svym
zamestnan@m vnitrofiremni vyuku ciziho jazyka za pomoci extieh vzalavacich institui.
Zpravidla byva vyuka jazyka dotovana zsmtmavatelem. DalSim ifkladem vzdlavani
mohou byt ézna vnitropodnikova Skoleni v rAmci nabizeného pkba nebo iizna obchodni
¢i komunikani Skoleni, pokud se zastnanci dostavagasto do styku s jinymi firmamii
obchodniky a je nutné prokazat komunikativni dowstinVzdlavani ve firmach rize byt
dobrym motiv&nim prvkem, pokud je d@b propracovadna a kontrolovana forma vyuky
a jsou sledovany vystupy. Jedna se o jistou insiesitd pracovnika, ktera by da byt

zuratena pi plnéni pracovnich ukal
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Dostateéné odn@izovani dobrych vykah Dobry manaZzer by si &¢hvSimat vysledi
odvadnych ukoti pracovniky firmy. Zejména by ¢h sledovat a nasledndostaténsg
ohodnotit pracovniky, kté podavaji vyborné pracovni vykony, tj. posunujimii vped
a zkvalituji jeji ¢innost i stabilitu.

Vnimani a udrzovani dobrych pracovnich vataMuZzeme konstatovat, Ze toto je
nejdilezitéjSi bod a prvek, ktery udrzuje firemni kulturu nabdé Grovni a mize byt také
zasadnim prvkem ugpné firmy. Vztahy zagstnan@ na pracovisti uty@ komplexré
pracovni atmosféru. Jedirdobra a klidna pracovni atmosféra umozni kvalgrovadni

pracovnich Ukdl a udrzuje dobry vykon a prosperitu firmy.

V piipad, Ze firma pestava byt vykonna, malo prospertigtraci na kvalig, mgli by
jeji manazé hledat okamzif pricinu. Ta mize byt obsazena nejen idgad v obchodni
strategii, pouZziti technologie apod., ale taképeati$é firemni kultte. Jak bylo zmimo vyse,
mohl by selhat nejdezitéjSi prvek dobré firemni kultury a to vztahy mezimggtnanci
spol&nosti. Jakmile se vztahy zhorSi, tzn., Ze se K gatnou pracovnici chovat negatiyn
mohou také negatiénkomunikovat a udrZzovat negativni vztahy s kliegiyzakazniky,
se kterymi spolnost obchoduje. ke to byt i prosta neschopnost komunikacedrzeni
dobrého vztahu uvrfitspol€nosti, coZz se projevi stejnym tgpbem pi jednani s jinymi
spol&nostmi. To by nili manazéi dohkre sledovat a pravidedrkontrolovat.

3 Motivace jako aktivizujici  €initel

V piedchozi kapitole jsme mohli zaznamenat naznaky vacsi které se vazaly
k pisobeni firemni kultury. Zejména se jednalo ¢mnost pracovnik v organizacich
pod vedouci manazerskou slozkou.

V této kapitole bychom objasnili, co znamena pojeativace, Wem spgiva a jak
se projevuje. Jelikoz je prace z&ena na firmy a organizace, bude motivace diskutavan
zejména z organizaiho hlediska a jakogsobicicinitel na pracovniky uvnitfirem.

Motivace spoéiva v hybné sile. To nam popisuje nasledujici eitac

»Slovo motivacevzniklo od slova motiv, které je odvozeno od l&aéhs slova movere,

coz znamend hybat, pohybovatAdair, 2004, 14)

Jiné, podobné vystleni pojmu motivace naitika:
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.Motivace je psychologicky proces, ktery aktivuj&Senahovani a dava mucel
a smer. Je to interni hnaci sila Zenouci nas k uspokojesich nenapknych poteb. Je to
hnaci sila, ktera nas vede k dosaZzeni osobnichganaanich cili. Je to vile néceho
dosahnout.“(Z&kladni pojmy motivaceVedeme.cZonline]. [cit. 2014-05-31]. Dostupné z:
http://www.vedeme.cz/pro-vedeni/kapitoly-vedenitébrie-motivace/268-pojmy-

motivace.html)

ProtoZze motivace v s8bzahrnuje wfitou energinost, podle vySe uvedené citace
se jedna o hnaci silu, vedouci k aktivizéloivéka k dosazeni ditého cile. Mluvime o tzv.
dynamice motivace. Dynamika je proces motivace. okt v sob obsahuje také
odhodlanost. Oba tyto prvky jsgprvnim, co hledaji zawstnavatelé, kdyz si vybiraji své
zanestnance.“(Adair, 2004, 15)

Motivaci zmiuje jiZz na pelomu 19. a 20. stoleti rakousky psycholog Alfredie,
ktery Uzce spolupracoval s dalSi historicky znanemobnosti psychologie, Sigmundem
Freudem. Adler se zabyval tématem pibaihérécennosti, jejichz fwod je dle Adlera
v détstvi ¢loveka. Dik, které se narodi, se postédpfyziologicky vyviji — roste, sili. Nez
se vSak stane fyzicky zdatnou osobnosti, trpi zegméditstvi pocitem méscennosti. Citi
se malé slabé. Samotny Adler &pimto pocitem, zde zidvodu, Ze byl fyzicky postizeny.
ProtoZe je tento pocit projevem jakéhosi nedostapkirebuje ho postugnkompenzovat.
Kompenzaci riize byt vile k sebeprosazovani, touha po moci v dtosi. Situaci nedostatku
povazuje Adler za zakladmotivacni ¢initel pro lidské chovani a vykon.

Koncepci motivace Adlera odpovida citace Nakmédo:

~Funkci motivace je uspokojovani peb individua, vyjatljicich rgjaké nedostatky
v jeho fyzickém a socialnim byt{Nakon&ny, 1996, 16)

Adlerav pristup k motivaci ndm odkryvaazné teoretické ipstupy k motivaci.
Uvedeny pistup je ozn&n jako psychoanalyticky, dalSimi pak jsou inapehavioralni,
kognitivni, humanisticky.

Aby v nas byla probuzena motivace, igujeme prvky, které motivaci podniti. Jedna
se 0 tzv. motivy.

»Motivy jsou definovany jako pohnutky, psychologic&ébni piciny reakci,cinnosti

a jednénicloveka. Za z&kladni formu motijsou pokladany peeby. Pocit, Ze dfeho mame
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nedostatek, nas vedefknostem, kterym p&gbu uspokojujeme.(Z&kladni pojmy motivace.
Vedeme.cz [online]. [cit. 2014-05-31]. Dostupné z: http://wmwvedeme.cz/pro-
vedeni/kapitoly-vedeni/65-teorie-motivace/268-pojmgtivace.html)

Jednanélovéka mize byt vysledkemisobeni i mnohaiznych motivi. Citace
zminuje také pateby jako zakladni formu motiv Funkce uspokojovani peb a jejich dalsi
hierarchie je zmina v Maslowo¥ pyramidc v nasledujici kapitole. Kapitola se zabyva

jednotlivymi motiva&nimi teoriemi.

Je v8ak tlezité zminit, Ze motivy jsou vititi povahy. K motiim vnitini povahy
muazeme zahrnout jiz zméné poteby (tj. zakladni a primarni zdroj motivace), délealy,
nazory, postoje, zasadyigswdéeni, hodnoty a hodnotové orientace. Existuji tatnpitky
vngjSiho charakteru, které nesou ozmai stimuly. Ty mohou mit podobu odny ¢i sankce.
Dle RymeSe nas mohou stimulovat haperézni odngény, hodnoceni prace, porovnavani
vykonu s vysledky druhych s naslednym uznanim, &dem (Rymes a kol., 2003, 108)

Motivy a stimuly ozn&ujeme také jako zdroje motivace.

Praktickégi pracovni vysetleni motivace jako smyslu by mohlo vypadat takto:

~Smyslem motivace je nendsilné vy®oi pozitivniho fistupu k @dcemu —casto
k ngjakému vykonudi typu chovani. Slovem motivace se obvykle @gagak proces, tak jeho
vysledek — tedy skuteost, Ze sedto cdtje (nekdo na w@koho rjak pisobi), steja jako fakt,
Ze reco existuje.“(Plaminek, 2010, 14)

Dalsi mozny vyklad motivace a jejiigobeni natlovéka nam mohou ukazatizné

motivatni teorie, které souvisi s organizacemi.

3.1 Motiva éni teorie v organizacich

»Teorie motivace zkoumda proces motivovani, progtsreni motivaci. Vystiuje,
proc¢ se lidé pi praci urcitym zpisobem chovaji, peovyvijeji ueité usili v konkrétnim séru.
Popisuje to, co mohou organizaceélad pro povzbuzovani lidi, aby uplatnili své schogtn
a vyvinuli asili zgsobem, ktery podpbsplreni ciki organizace i uspokojeni jejich vlastnich
poteb.“ (Armstrong, 2007, 219)
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Existuji tizné teorie, kteréipdstavuji gsobeni motivace n&lovéka. Rymes ve své
publikaci Psychologie ve st prace uvadi, Zeé&Winu teorii je mozné shrnout do dvou
skupin. Prvni skupina vystluje, co ¢lovéka motivuje k praci. Jedn& se zde o pojmenovani
lidskych poteb, vztahy mezi nimi a jakugobi naclovéka vzhledem k dosazeni vykonu
a spokojenosti. Do této skupiny piatMaslowovo pojeti hierarchie pat, Hezbergova
dvoufaktorova teorie a Alderferova teorie ifmii.

Maslowova pyramida pagb.

Jedna se o teorii hierarchii lidskych fadit, kdy¢lovek méa @t zakladnich pdtb, které
jsou séazeny od nejnizSi po nejvyssi, tj. od nejzakigginpo nejslozijsi. Cely systém
pyramidy je zaloZzen na tom, Ze kazda Utopetieby je zavisla na uspokojenfeplchozi
arovreg, predchozi paeby. Jakmile dojde k uspokojeni jednéipbly, objevi se jina pitaba,
kterou je nutné také uspokoijit.

seberealizac

Potreby sebelcty

Potieba sounalezitosti

Potieby bezp&i — emocionélni stabilitaad,
fyzické bezpé

Fyziologické poteby — spanek, potrava, voda...
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zdroj: Rymes, 2003, 102-103

Z obrazku vidime jednotlivé Uro¥n,pyramidy“. RymeS vytvéil charakteristiku
pracovni motivace. Jedna se o jednotlivé Géopatieby pracovnika. Pro nazornostizeme
vytvoiit podobnou pyramidu:

pracovni

seberealizac

Tituly,

povyseni

Prijeti pracovni skupinou
ve formalnich a neformalnich

vztazich

Socialni zajis€ni, dichodové
zabezpeéeni, odborova zastita

Plat

Zdroj: Rymes, 2003, 103

Maslowova pyramida ptdb je v podstét teorii, kterou je mozné aplikovat
na pracovniky trznych organizaci a firem. Jedna se také o jednwtwainich teorii
(motivace bude ovSem podrabrozpracovana v jiné hlavni kapitole prace).

Z textu o ekonomickém chovagiovéka vyplyva, Ze za vykonanou praci dostane
¢lovék penize, kterymi uspokojuje svézné poteby. Ve vztahu k Maslow@vpyramid
potieb se pohybuje zhruba uprest a diky finatni odneéng, ktera ho dokaze uspokoijit,
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se niize posunout o dalSi UravevySe, coz je pro & ekonomicky vyhodné. Ve spojitosti
s pyramidou mizeme hovét o motivaci ekonomického chovani.

Herzbergova teorii dvou faktar

Tato teorie mZe nést row¥ nazev Herzbergova dvoufaktorova teorie. Teorii
zformuloval v roce 1959 Frederick Herzberg. Fakisou zde zdroje motivace a spokojenosti
pracovniki. Jedna se o faktory hygienické a motivéatory.

Tureckiovéa rozdluje hygienické faktory a motivatory takto:

~Hygienické faktory (prevence pracovni nespokojénost
- firemni politika
- kompetentnost n&izenych pracovnik
- vztahy s nadzenym, spolupracovniky a pteenymi
- pracovni podminky
- mzda

- jistota pracovniho mista

bezpeénost a ochrana zdravirppraci
~Motivatory (zajiSeni pracovni spokojenosti):
- pracovni uspchy
- moznost kariérniho a odbornéhdéstu
- uznani
- odpowdnost
- osobni rzvoj.“(Tureckiova, 2004, 61)

Pokud u pracovnika nedojde k naglh hygienickych faktar, mize toto vyvolat
pracovni nespokojenost. Proto vyjmenované hygiéniaiotivatory dle Tureckiové slouzi
jako tzv. prevence. Za¥stnanci je povaZzuji za sanfegmé a nemohou tedytigobit jako
motivujici prvky. Dojde-li k napléni motivanich faktofi (motivatofi), zvySuje se pracovni
vykon pracovnili.

Alderferova teorie motivanich poteb ERG.

Tato teorie je rozBénim Maslowovy teorie lidskych peb, gFicemZz zde jsou
motivatni faktory rozdleny do ti skupin dle dlezZitosti. Zkratka ERG pak vychazi
z anglickych ozngni jednotlivé skupiny. Alderfer rozliSujekolik Urovni poteb:
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1) Poteby ecistence (Existence) - obvyklé fyziologickétipby a poteba bezps.
Pracovnik je uspokojuje prdaetinictvim platu.

2) Poteby vztali (Relatedness) — interakce s druhymi lidmi, emag&iioinpodpora,
respekt, Gcté&leni pracovniho tymu

3) Poteby fistu (Growth) — pdtby osobnihoistu, profesni vzestupy, rozvoj
(Rymes, 2003, 103)

Ke druhé skupit pati teorie motivace, které lépe vystihuji pracovnitivaci. Sem
fadime Vroomovu teorii valence acekavani, Porterovu a Lawlerovu teorii vykonu

a spokojenosti, Adamsova teorie spravedlnosti,drativa a Lockova teorie dosahovani cile.
Vroomova teorie valence a@kavani.

Valence zde znamena, jakou hodnotu dde¢k subjektivié ocekava a dekavani pak
subjektivni pravépodobnost, s jakotiovék dosahne cile.

~Pracovnik bude usilow#ivykonavat svodinnost, jestlize buderpdpokladat, Ze jeho
snaha povede k zadoucim vysiadk jakou jsou nafiklad vySSi plat nebo fuciki postup.
Jestlize je tato snaha (&ma a pracovnik dosdhne daného cile, pak tato &kose piznive
ovlivni jeho dalSi vykony.(Rymes a kol., 2003, 104)

Na podobném principu jako je Vroomova teorie jiozena Porterova a Lawlerova
teorie vykonu a spokojenosti.

Adamsova teorie spravedInosti.

Tato motiv&ni teorie pimo srovnava vykon jednotlivych pracovhikmezi sebou
v kolektivu. Porovnava se pracovni Usili a dosaagrsedky, kde jsou odémou uznanti
prémie s ostatnimi spolupracovniky. Vysledkem jesadeni dojmu spravedlnosti
nespravedinosti za dosazené vysledky. Jakmile prdico zjisti, Zze jeho odgma
za vykonanou praci byla nizSi jako za steyiykonanou praci jeho kolég dochazi k pocitu
nespravedinosti. Toto pak vyzaduje Upravu pracavniisili. Nespravedinost ike mit

ne@iznivy vliv na vykonnost a promita se do jeho vatalpracovnim tymu.
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McClellandova teorie ziskanych peib.

Podle McClellanda maji lidé piebu ré¢ceho stale dosahovat, &fitnékam patit a mit
moc. Kazdycélovek ma vSak stj Zekiicek priorit uvedenych péeb. Lidé se pak di
nasledova:

Achiever =¢lovek, ktery chce &eho dosahnout. Vyhyba se rittik, v kterych citi
neuspch

Affiliation seeker =¢loveék, ktery ma patebu rtkam patit. Vyhledava téz harmonické
vztahy a souhlas.

Power seeker #lovek, ktery potebuje moc a to k ovladani druhych nebo k dosazeni

cile.
McGregorova teorie XY.

Tato teorie se zabyva spojitosti motivace s chowatoveka (v pozici pracovnik&i
jako manazera) na pracovisti. Pochazi od Douglas@riggora z roku 1960.
Teorie Xiik4, Zze
e zamestnanci zahali, vyhybaji se praci
» zangstnanci vyZaduji neustaly tlak a kontrolu
» zamestnance je nutné zbavovat jakékoliv zodfnosti, jsou ragji sami
vedeni a@izeni

e zangstnanci maji nechike zménam.

Teorie Y naopakika, ze

e zanmgstnanci pracuji radi

e zangstnanci nemusi byt neustale kontrolovani

e zangstnanci se mohou ztotidvat s cili organizace

e zangstnanci mohou i@jimat jistou miru zodp@dnosti za svojicinnost
i za chod organizace.

(Keller, 2010, 37)

V tomto pipact zélezi na Uhlu pohledu z&stnance na vykonavanou praci. Jak jiz
bylo zmiréno v predchozich kapitolach, existuji pracovnici, tktepovaZzuji praci
za nutnost, za prastdek uspokojeni nizSich geb dle Maslowovy pyramidy. Tyto
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pracovniky pak riweme pirovnat k teorii X. Naopak druh&ast pracovnik, kteri praci
povazuji za progtdek své seberealizace, tzn., Ze stoji na vysdiicke pyramidy, nize
byt zadazena k teorii Y. VSe je bezpréstire zavislé na motivaci, ktera by &ma byt
v organizacich pouzivana. D@&b motivovany zagstnanec by se &h nachazet
v pozitivrgjSi teorii McGregora a meén motivovany ¢i demotivovany zawstnanec

se bude pohybovat v negatéygi McGregoro¥ teorii.

Z vybranych motivénich teorii je mozné vyvodit, Zé&lovék nemusi byt
motivovan pouze hmotnymi prdstky, jako jsou penize, firemnitz, telefon apod.
Podstatnowast motivace tvib také uspokojovaniaenych poteb, kteréclovéka @i vykonu
prace posunuji \ed a povzbuzuji k lepSimu vykonu. Naopak nedo&tgtta uspokojenim
potieb pracovni vykonnost klesa. &pse ukazuje, Zze spdéleym jmenovatelem motivace
¢loveka jako pracovnika v jakékoliv organizaci je vykofykon dnes pozZaduje kterdkoliv
spolegnost, v niz je¢lovek zameéstnavan. A vykon musi byt velkylovek, respektive jeho
vykonnost, je nasledmporovnavana s vykonnosti jiného pracovnika, a gg&wevyhovujici,
muaze byt nahrazen lepSim a vyka@@im pracovnikem.

RymeS a kol. uvadi;,Proces pracovni motivace je vyznaghmodifikovan
situacnimi promnnymi, jako jsou charakter Ukolu, osobnost fiaeného a socialni klima
pracovniho tymu.(Rymes a kol., 2003, 108)

Ze zkuSenosti bych rad uvedl, Zleveék by dokazal pedvést lepSi pracovni
vykon, pokud by rél pocit, Ze jec¢i bude adekvath ohodnocen. M by mit pocit, Ze
se organizace o jehtinnost zajima a nepovazuje ho za bezvyznattéagek vietzci. Toto
velice dolbe popisuji Bkteré z vySe uvedenych teorii. Mnohé spotesti by n&ly zhodnotit
svij pouzivany motivani systém, pokud céi dobré, vykonné a spokojené z&stnance. Ti
si také zachovavaji loajalnostiar spolenosti, ve které pracuji. Spaéleosti, které neustale
pracovnici opousfi a prichazi do nich novi a novi, négobi z hlediska zagstnanecké
organizace fili§ pozitivre. SpiSe vzbuzuji nejistotu a ns@dru pro potencialni zajemce
0 praci. Tyto organizace pak nosi etikettitérnespokojenosti pracovriikivniti.
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3.2 Nastroje motivace v organizacich

.Motivovani je zakladni manaZerskou funkci, &pajici v aktivnim psobeni
na motivaci jednotlivych pracovnikprostednictvim vyuzZivani znalosti o podstdtské
motivace, respektive o strukeulidskych poeb a o pfibehu motivaniho procesu, jehoz jsou
prave potreby obvyklym hybatelem(Tureckiova, 2004, 55)

V této kapitole jsou shrnuty a popsanyzmé nastroje motivace, které organizace
pouzivaji pro dosazeni vysoké uréwykonu lidi. Motivace se dotyka vSech pracownék
zantstnand firem a organizacitase nachazi v jakémkoli postavefidulezitosti, tedy &

jsou pouhymi potizenymi nebo imo manazery.

»Znaky motivace — jako nafklad energii a odhodlanost — jsou tim prvnim, tedhji
zanestnavatelé, kdyz si vybiraji své zatmance. Pozji se budou snazit tyto vlastnosti j@st
rozvinout nebo prohloubit.tAdair, 15, 2004)

»Intuitivn ¢ citime, Ze malo motivovani pracovnici nepodavalird vykony, zatimco,
a plati to pro vSechny oblasti lidskénnosti, motivovani jednotlivci a tymy jsouleZitou
ingredienci Uspchu. Motivovani jednotlivei &Sinou pracuji s vy8§im  nasazenim

a sebedverou a dosahuji vySsi produktivity(Brooks, 2001, 46)

Motivace, ungt motivovat v organizaci, je jednou z manazZerskygtacovnich
kompetenci. Boyatzis definuje pracovni kompeteakojzakladni vlastnosti osobnosti, které
maji vliv na efektivni nebo vynikajici vykon v pidBoyatzis, 1982, in Tureckiova 2004)

Tureckiova popisujeizné roviny pracovnich kompetenci:
e rovina vSeobecné schopnosti
* Rovina odbornych znalosti a technickych dovednosti
* Rovina vlastnosti (potencialnich schopnosti) a dowsti“
(Tureckiova, 2004, 36)

Klicovymi kompetencemi pak jsou:
» komunikativnost a kooperativnhost
e schopnostesit problémy a tvidvost
* samostatnost a vykonnost

e schopnost fijimat a nést odpasdnost
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» schopnost zilvodhovat a hodnotit
» schopnost uvazovat &itse.
(Palan, 2002, in Tureckiova, 2004)

K néstrofim pro zvySeni pracovniho vykonu lidi piatejména odiny. Ty mohou byt
perezniho (finaniho) charakteru nebo neggniho charakteru. DalSimi odmami (stimuly)
mohou byt vedeni lidi, vykonavana prace a s niesgppodminky v dané organizaci, za nichz
lidé praci vykonavaji, firemni kultura, viiti komunikace mezi jednotlivymi zastnanci,

objektivni férové hodnoceni z&stnand.
Perezni odnény

NegastjSi a nejstarSi formou odmy jsou penize. Péani odnéna obsahuje plat
(mzdu), bonusy, podil na ziskiiz prodeje.

Penize pedstavuji porérné silny prostedek ke zvySeni motivace, jelikoZz uspokojuji
mnoho lidskych pdeb. V girovnani k Maslowo¥ hierarchii poteb penize zajisti zakladni
potieby, kterymi jsou nap preziti ¢i bezpei. U ¢lovéka umi uspokojit také vysSi geby,
jako jsou pateba sebelctyi postaveni. V této spojitosti se vSakife jednat o negativni
Gcinek. Mohou byt nastrojem zndiovani nebo chamtivosti a vyvolavat tak nevrazivost
a zavist mezi ostatnimi pracovniky nebo lidmi. Zgaje, Ze lidé penize stale pebuji
a chtji. Penize jsou faktorem, kteryripvyhledavani zagstnani doslova lidi fitahuje.
Muzemefici, Zze napiklad ¢astka jako odina uvedena u zatstnani v nabidce prace, je
prvni vlastnosti, které silovék pri vybéru vS§ima. Pokud je systém odiovani ve firng
nastaven Spathmize v op&ném gFipadt pracovnika demotivovat.

RymeS ve své knize uvadjVysoky plat nebo zvySeni platu nema dlouhefikb
motiva‘ni Ucinek. Pracovnik jej rychle akceptuje jako standaédezici k dané profesi nebo
funkci a do popedi vystoupi jiné faktory.(Rymes a kol., 2003, 115)

Nepew@zni odnény

Nepergzni ¢i nefinartni odneény nazyvame benefity. Jednd se o &stmanecké
vyhody, které poskytuje zaistnavatel svym za#stnandm ve spolénosti. Mezi benefity
muazeme zahrnout najlad poskytnuti firemniho telefonu, notebooku, canbbilu nejen
k pracovnim delim, ale také k soukromymcélim. VzhledrjSi a lepSi kanceia lepSi
automobil nebo p&ita¢ mohou byt také witym benefitem, ktery je vSak mé&widitelny.
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Jiné stimuly jako odema

DalSimi odn¢nami mohou byt stimuly, které ro¥h prichdzi zvijsku.

Jednim z takovychto stimulie pochvala. Musi se v3ak jednat o formalni pokthva
Tim rozumime pochvalu pdideného pracovnika provedenou pracovnikentinadym nebo
nejlépe manazerendi majitelem spolénosti ged ostatnimi spolupracovniky a kolegy.
Umime si pedstavit, jak by v nas formalni pochvala probudilativaci a odhodlani pro dalsi
ukol, pokud se vcitime do role pracovnika.

SilngjSi motivaci vzbudi povySeni pracovnika do vyS&Ecpvni pozice affrazeni
vétSi zodpowdnosti na ukolech nebo nagobeni ve firm. Podobnou motivaci fize navodit
powieni pracovnika na vedeni projektu nebo prace, liggpéo ostatni kolegy a za&stnance
zajimavé a fitaZliva.

Komunikace mezi jednotlivymi zarstnanci je povazovana za komunikaci mezi
podiizenymi pracovniky s pracovniky rid@enymi nebo jejich manazery. JednoduSsi
a plynulejSi komunikace mezi pozenymi a natlzenymi slozkami organizace uviaje
vztahy mezi pracovniky a poétuje je tak k wtSi flexibilité a rychlosti pi feSeni pracovnich
Ukoli. Mezi olEma slozkami jednoduSe nevznikaji komudikiabariéry, které by naopak
mohly znamenat ztiZzeni postupiti praci.

V piipads, Ze zamistnanci pracuji na stejnyah podobnych Ukolech nebo se ukoly
razni svoji nareénosti, je vhodné, aby manazer zvolil odpovidajadroceni za spémy ukol.
M¢lo by se jednat o adekvatni hodnoceni, které naspdkojenost pracovnika. Manazer by
mél hodnotit zamistnance objektivh a tak, aby nedoSlo ke konfliktu mezi jednotlivymi
pracovniky proto, Ze byli za svou praci ohodnoaeeadekvat®y negimérens nebo pimo
subjektivré, dle toho, jaky ma manazer k pracovnikovi vztaltndhbceni by rlo byt
vyvazené. Hodnoceni nevhodnymugpbem, neobjektivp negiméiere miaze pracovnika
spiSe demotivovat a nasledna demotivace se pnageldvalit dalSi odvadné prace neboip

pinéni akolu.

Na celkové motivaci pracovnika ma takeé velky pdicdimni kultura. Firemni kulturou
jsme se zabyvali ve druhé kapitole, a tak jiz vioweySe pedstavuje. Jestlize spojime firemni
kulturu s motivaci, pak jako soéaést firemni kultury motivuji nebo naopak demotivuji

zejména vztahy mezi lidmi uviipodniku.

Vzhledem ke vztaim mezi jednotlivymi zagstnanci bychom se mohli zminit o tzv.

vzdalenosti moci na pracovisti.
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Podle Hosfstedeho je vzdalenost moci definovgaleo rozsah, v @mZ mésa mocni
¢lenové instituci a organizaci v dané zemedpokladaji a fijimaji skuténost, Ze moc je
rozcelovana nerove.” (Hofstede, 1999, 45)

Od podizenych pracovnik se @ekava, ze budouétht vSe, co jim manazer fidli.
Stim je také spojeno velké razp ve vySi platu mezi vrcholovymi manazery
a nejpodizerejSimi zangstnanci. Tyto aspekty mohou vyvolavat emoce. Jeztidlenost
moci na pracovisti mala, jsou také vztahy mezi &tmanci méé& vypjaté, vice fatelské,
rovrgjSi. Dokonce naifiklad naklonnost kediteli spolénosti je étSi a spoluprace je pak
zaloZena na &Si demokracii. Hierarchie postaveni je ve firmovnéz plosSi, ale festo
existujici, jelikoz je stale ptbna. Opakem je velka vzdalenost moci na pracovisti

Firemni kultura je fedevSim o vztazich mezi jednotlivymi pracovnikyerktmaji
raizné zvyky, pateby, nalady. Tyto vztahy pak vytitacelkové klima uvnit podniku.
Zavedeni a vytvieni firemni kultury maji na starost mandaZeganizaci a firem neborino
jednatelé a majitelé firem. Ti vyty¥bobraz firmy, ktery se sklada z jednotlivy&hsti. Temito
¢astmi jsou najklad firemni logo, styl oblékani (nebo &4 jednotlivych pracovnik, ktery
byva zpravidla jednotny, jednotny vzhled kantéel@barvy, loga, vybaveni), firemni
automobily s jednotnym potiskem spéresti nebo barvy a hlagntizna psan&i nepsana
pravidla, ktera musi pracovnici respektovat.

4 Vztah socialni pedagogiky a motivace ve firemni k  ultu fe

Co je motivace a firemni kultura vime jiz gedchozich kapitol. Row vime, k¢emu
motivace slouZi, jak se pouziva a jakou funkci &&stv nejen v Zivat ¢loveka ale také

ve firmach a firemni kultie.

Jaké moZnosti ma tedy socialni pedagogika v rt@g@né problematice? Sociologové
vymezuji socialni pedagogiku mnohatgpby. Priorité se vSak obor zabyva vychovou
¢lovéka v prostedi, které ho obklopuje. Zejména se jedna o sdgalstedi. Odtud plyne
nazev oboru Socialni pedagogika.

.Predn¥tem socialni pedagogiky jsou socialni aspekty wyhm vyvoje osobnosti.
Orientuje se na vychovu, ktera intervenuje do psacsocializace, f@devSim u ohrozZzenych
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a social# znevyhodénych skupin &i a mladeze, ale i doglych.” (Hroncova, Hudecova,
2001 in Kraus, 2008, 49)

Kraus a Pokkova hovdi o socialni pedagogice jako pedagogické disciplia
s porgkud zvlastnim charakterem, a tim je transdisciplio&t. Ma vyraza integrujici
charakter. Z pohledu Zivotni praxe soegiulje a dale rozviji teoretické poznatky
pedagogickych, spalenskych, ale i dalSicke@nich disciplin.“(Kraus, 2001, 10)

Z vySe uvedené citace vyplyva, Ze socialni peditgoma vztah k mnohaédnim
disciplindm — nejblize k sociologii, dale pak k pgdgice, psychologii, teologii, politologii,
filozofii, antropologii, pravu, medici ekonomii.

Zarazeni socialniho pedagoga do jakéhokoliv z vySedemgch obak mozné
pusobnosti vyplyva z jeho Klbvych kompetenci.

Kraus a Pokkova hovdi o kompetencich taktqdedna se o poZzadavky, které v gob
zahrnuji uritou vybavu ¥domosti, jisté spektrum praktickych (socialnich)vetnosti,
urcitou profesionald etickou identitu.“(Kraus, Polékova, 2001, 35)

Hlavni ¢innosti pedagoga je tedy prace cilend na vychowjgkta Kraus a Potkova
vSak uvadji, Ze e treba pd@itat i scinnostmi organizatorskymi, manazerskymi,

koncepniho, metodického i vyzkumného charaktefiraus, Poldkova, 2001, 35)

Sociélni podtext nebo moZznostigpbeni socialni pedagogiky bychom mohli spedt
v nésledujicich spojitostech s ekonomii a managenen Mnohé nadm udava jeden
z vyznamnych teoretikorganizaci &izeni lan Brooks, ktery se&nuje zejména manaZan

organizaci.

Z jeho these, Zezpalost managementu bylan umoznit vysitlit a predvidat lidské
chovéani v ramci organizaci a ve vhodnycfippdech jej dokonceridit* (Brooks, 2003, 2),
muazeme vyvodit potencialni moznosti socialni pedakgypgikultivaci firemniho prosedi.

Brooks také uvadi;Manazer musi chapat, Ze organizace se sklada ingéd kte'
maji nizné osobnosti a vzory chovani. Manaby si neli byt vedomi toho, jak nize vnimani
ovlivnit vzor chovani jednotlivce ve vztahu k astat lidem v organizaci. Pro manazera je
uzite'né byt si ¥dom zgsobu, jak se u jednotlivicvyvijeji hodnoty a postoje a jaky mohou
mit vztah k organizaci. Pro manaZeryiza vzniknout pééba zranit postoje v organizaci,
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jestlize stoji tva v tva* menici se situaci nebo se snaziemih firemni kulturu.” (Brooks,
2003, 38)

Z uvedené citace vyplyva, Ze jednouteditych socialnich schopnosti manazera by
méla byt schopnost poznagi odhadu postdj svych zamstnand. Ty pak utvéi budouci

vztahy mezi zagstnanci a manazerem uvngodniku.

Otisk socialni pedagogiky iieme podle Brookse najit také ve firemni organizaci

jako systému.

.Manazedi mohou #&Zit ze znalosti, Ze organizace jsou komplexni sedimicke
systémy a Ze mezi vSemi lidmi a technickymi asgeddyuje komplexni vztah. Tato znalost
spolu se zlepSovanim dovednostizeni echto vztali miZze manazeim umoZnit provést

uspSnou organizani zmenu.” (Brooks, 2003, 126)

Ve firemni kultde sp@iva ,socialno“ v rukach manazera tak, e mél pochopit, ze
kultura je spolénd a vSudyfitomnd a Ze ovliwje kazdy aspekt organiz@ho Zivota, vetre
strategie, struktury, zagstnaneckych vztah komunikace, vykladu obchodniho presi atd.
Také by si @ byt wdom, Ze kultura se éni a mize se rnit, ale je pravdpodobné, ze
k dosazeni Ugphu budesteba pouzit kulturnich nastibj (Brooks, 2003, 233)

Schein piSe na #atku své knihy Organizational Culture and Leadgrshdilezitém poslani
manazei: ,try to understand culture, give it its due, and gskrself how well you can begin
to understand the culture in which you are embeddésichein, 2004, 2)

Abychom zachovali smysl| Scheinova vyrokielpZzme si ho takto:pokuste se porozufin
kultue, ospravedite ji a zeptejte se sami sebe, jak fipmizete zéit s porozurdnim kultury,

jejiz soudésti jste."
Také v motivaci musi manazer sfgatat socialni problematiku:

.Manazer by ndl identifikovat poteby, hnaci sily a ambice kazdého jednotlivce
a vystupy, po nichz jednotlivci touzi, ale zarowe uwdomit, Ze lidé se liSi ve svych
osobnostech a pagbach.” (Brooks, 2003, 67)

Socialni pedagogiku iieme sp&bvat v ekonomii a managementu také podle Krause:

V ekonomii jde o,zakladni management (public relatiorizeni statnich a nestatnich
organizaci, makro- a mikroekonomika socialnich eblla instituci.“(Kraus, 2008, 53).
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Vhodnym zamsfenim socialni pedagogiky bychom mohli dpatat v oboru
personalistiky. V personalistice se jedna o utudsklych zdroj (anglicky ekvivalent je
human resources, zkratka HR), také managemengttiskdrofi neborizeni lidskych zdrd.

.Personalni Utvar se specializuje nédzeni a rozvoj lidi v organizaci. Je zapojen
do vytvaeni a realizace persondlnich strategii a politikda rekterych nebo do vsech
nasledujicich personalnictinnosti: vytv@eni a rozvoj organizace, personalni planovani,
Fizeni talent, rizeni znalosti, ziskavani a vybpracovnili, vzalavani a rozvoj,rizeni
odnerovani, vztah s pracovniky, beZpest a ochrana zdravi/ppraci, p&e o pracovniky,
personalni sprava, ptmi ze zakona vyplyvajicich povinnosti, zalezZitastného zachéazeni
a rizeni rozmanitostiF{zeni v podminkach kultwrmozmanitych pracovnifj a vSechny dalSi

zalezitosti tykajici se zalstnaneckych vztat* (Armstrong, 2007, 64)

Manazéi organizaci ¥tSinou nemaji humanitni vZtni, a tak chapouloveka ci
pracovnika ve své organizaci jako lidsky zdroj‘ro» se také v personalistice mluvi
o lidskych zdrojich. V mnoha podnicich takize byt ¢lovék povazovan za stroj, ktery je
nucen vykonavat zadané ukoly. V podniku se &azpravidla pohlizi jako na séast celého
soukoli, ktera rize byt kdykoliv nahrazena.

.Kultura organizace je tedy také vyrazem chaparbhy psychiky c¢loveka,

zanestnance v dané organizaci(Rymes a kol., 2003, 163)

VySe uvedené 8déi o tom, Ze absolventi socialni pedagogiky mohochéaet své
uplatréni nag. v oblasti personalni prace firem.

Naopak manaZe mohou cerpat z mnoha tezitych schopnosti a dovednosti
socialnich pedagadg Nawit se Iépe chapat socialni problemati#taveka, hloul&ji pochopit
své zamistnance nebo kolegy, byt emgéitapod.
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5 Vyzkumné Set feni — motivace jako sou €ast firemni

kultury

Teoretickacast prace namipdstavila, jak funguje motivace uvnitiremni kultury.
Déle je v teoretick&asti prace popsano, Ze nacgtku stojiclovék a jeho ekonomické
chovani, které je patrné jiz z historie.

Tim, jak se vyvijeltlovek, jeho inteligence, chovéani, se tak&ala vyvijet lidska
prace, ktera je nevyhnut€lspojena se vznikem ekonomiky. Zjistili jsme, Zkydiozumoveé
a komunik&ni schopnosttlovéka, sdruzovani lidi do skupin a vzajemnou spolupndezi
skupinami, dalo podi k potatkam jeho ekonomického chovani. V moderni dataaly
vznikat izné organizace, spdleosti a podniky, kde ekonomika stoji na prvnim tistime,

Ze v organizacich se prolinaji vztahy mezi lidmé&lyrby dbat na kvalitu atdezitost lidské
prace a to podstatrovliviiuje chod organizaci.

V praci byl také popsan vznik firemni kultury, ketvai vnitini strukturu kazdého
podniku. Zjistili jsme, Ze kazda firemni kulturagelliSna a je dlezitym prvkem, kteryika,
jak je dana organizace kvalitni a &Spa.

Dale ndm préce popisuje motivaci, jeji vznik akitinv kazdé organizaci. Vime, co
motivace je, jak se projevuje, jak je v organizhcimanaZzery pouzivana nebo naopak, co
se dje, pokud je motivace nedostatek. JelikoZ je maevaimo lidskym faktorem, vime
teoreticky, jaky vliv ma nélovéka vSeobecaha také v organizaciipplnéni ukol.

V poslednifacd® prace popisuje, jakou uUlohuiie hrat socialni pedagogika v oblasti

motivace a firemni kultury.

Praktickacast prace se zatifuje na vnimani motivace a firemni kultury manazerem
a zandstnanci stedni ¢ceské firmy a na to, jak manazer vnima pracovni vaetj jak s ni
pracuje a jaky to ma vliv na z&stnance podniku. Oporu praktickésti prace tvii anketa
ke zkoumané problematice, ktera poskytuje flgjdi informace o vnimani motivace

firemni kultury manaZery a zasstnanci jinych firemnich organizaci.
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Vyzkumny problém:

Posoudit vnimani firemni kultury a pracovni motaardstnanci konkrétni firmy.

Cil:
Cilem prace je zjistit, jak vnimaji firemni kultura motivaci manazer a vybrani
zamestnanci konkrétniho podniku a jak tato motivacevesmje s firemni kulturou.

Dil¢i cile:

Zjistit, jaky vyznam pikladaji manaz k firemni kulture a motivaci.
Zjistit, jak zangstnanci firmy vnimaji firemni kulturu.

Zjistit subjektivni vnimani pracovni motivace z&imand podniku.
Zjistit Sk&lu pouzivanych moti¢aich faktofi manazek podniku.

a bk w0 N

Zjistit postoje manazérk efektivitt pouzivanych motivanich faktofi.

Cilova skupina:

Cilovou skupinou jsou zagstnanci a manazer podniku, ktery se zabyva dodavkam
meticich systénn vody a tepla do bytovych jednotek a firem.

Vyzkumné otazky pro manazera:

1. Je si manazerédom dilezitosti firemni kultury a motivace ve svém podrizk
2. Jaké motivani faktory manazer pouziva?

3. PovaZuje manaZzer svoji praci s motivaci pro &tmance zadinnou?
Vyzkumné otazky pro za#stnance:

1. Jak si zarsstnanec podniku vystiuje pojem firemni kultura?
2. Citi se byt zagstnanec v praci motivovancém?
3. Co by zamistnanec z hlediska motivace v podnikwnit?
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Zvolena vyzkumné metoda:

Pro vyzkumné Ségni jsem zvolil kvalitativni metodu - metodaterview (metodu
rozhovoru). Podle Chrasky sfiwd vyhoda rozhovoru v navazani osobniho kontaktu
s respondentem a nasleédnhlubSim proniknuti do postojespondenta. Nasledie dilezité
vytvoiit piijemnou oteienou atmosféru mezi vyzkumnikem a respondentem, z&visi
na schopnostech vyzkumnika. (Chraska, 2007, 182)

Existuje vice drul interview (strukturované, nestrukturované, polasturovane,
skupinoveé). Pro zvolené téma diplomové préace jedaBointerview polostrukturovaného
typu. Vyzkumnik niZe volrgji manipulovat s otazkami a dotazovany se tak négit vazan
na striktrt a jednoznén¢ kladené otazky. Navic je tento typ rozhovoru télxiejSi a volrgjSi
nez strukturovany rozhovor, ale na druhou strangamizovagjSi a systematiéjSi nez
nestrukturovany rozhovor. iPpouziti vybrané metody a typu rozhovoru je nutmét
vytvoieny postupny sled otazek, které mohou vSak obsah@kalik alternativ odpowdi.
Rozhovor spluje nejdilezitéjSi pravidla, aby mohl byt realizovan. Jsou vybrarhodné
osoby a prosedi pro rozhovor, kladené otazky postupuji od rsjokSich apod.
Respondenti své odpédi vyswtluji nebo odivodiuji. Rozhovor je po celou dobu nahravan
na zaznamové tzeni a to sigdchazejicim souhlasem respondentéeh rozhoval jsou
zjiStovany vlastni pohledy, postoje a projevy responaattématikuieSenou v této praci.

Rozhovofim v podniku pedchazi pedvyzkum v podobankety. Jedna se ogakum
nazof malé skupiny respondentAnketa vyjaduje nazory dotazanych, tim nam umoje

nasledné kvalitativni zkoumani.

Charakteristika podniku:

7 v Z

Pro splgni praktické casti prace se zaffuji na vyzkum motivace ve sp@losti
Maddalena. Spotmost pisobi v oblasti:
e velkoobchodu (vodosmy, nefice tepla, specialni prokonery,
bezdratové komunikace)
* montéaze r&idel, roz&tovani (montaze vodo¥ni a neficn tepla)
» teplarenstvi (dodavky &nidel, metrologické sluzby, dezinfekce vody,
meteni teplé vody)
e servisu (dodavky originalnich ndhradnichuddarwni a pozartni
servis ngridel, opravy)
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e poradenstvi

Jedna se o italskou spotmst, ktera ma jedno ze svych zastoupeni také iv nas
republice, konkréthv Rychno¥ nad KréZnou. Samotné sp@leost misobi na trhu tést sto
let a ma tak pomn¢ dlouhou a pevnou tradiciCeské zastoupeni Maddaleny funguje

na nasSem trhu dvanact let.

»,Nasim cilem je spokojenost vSech avdteli a vyjit vstic vSem, k& maji zajem
o kvalitni n#7idla urcena pro 100% profesionélriiéSeni bez kompromisu. Neustale sledujeme
nové trendy, technologie v oblasteifani, legislativni z@ny v oblasti metrologie a to nam
poméahéa nabidnout kvalitni produkty s vybornym ¢grem ceny a parametr

Merici systém Maddalena zahrnuje bytové vogtgndomovni vodoeny, primyslové
a nerice tepla, specialni gtokonery, davkovaci vododny, dalkové penosy atd. Midla
vysoké kvality jsou vyrahy firmou Maddalena S.p.a., ktera v této oblag8qbi jiz od roku
1919 a pati k nejetSim evropskym vyrolim vodordri: a diky své kvaliti ke s¥tove Spice.
Vyrobce je drzitelem certifikdtu EN 1SO 9001. Vyrobodondriz a jednotlivé dily jsou
piivodem ze zemi EU.

Maddalena je sitovy vyrobce®.1 v pesnych a spolehlivych davkovacich vodi@moh.
Produktové&rada neridel ma vyhody, diky kterym maji silny naskegdpkonkurenci.”
(Maddalena CZ Jonline]. © 2007-2012 [cit. 2014-10-20]. Dostupnéz:
http://www.neovlivnitelnyvodomer.cz/maddalena-cz/)

Ceské zastoupeni Maddaleny disponuje celkem 3@staanci.

Vybér a charakteristika zkoumanych osob v podniku:

Vybéru zkoumanych osob v podnikuiguichdzela sdlze s manaZerenteského
zastoupeni spaleosti panem Ing. Radkem MySakem, ktery byl seznarmg¢é@matem
diplomové prace. Na jeho vyzadani mu byla poskgribsavadni verze prace, ve které
se chél seznamit s teoretickotasti a cilem prace. Zaravenu bylo vys¥tleno, jaky ginos
muze mit prace pro jeho spoét®st. Po odsouhlaseni manazeratubdirem praktické&casti
prace (metoda rozhowors vybranymi zamstnanci) jim byli doporéeni a vybrénictyfi
zanmestnanci. Hlavnim kritériem vyou bylo, aby pracovnici zastavatizné pracovni pozice

a tvaili tak rdmcovy pfitez pracovnich pozic spéleosti a jeji hierarchii. S ohledem
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nac¢asové vytizeni podniku, ngfpmnost gkterych pracovnik a ¢asové zasazeni vyzkumu
nebylo mozné zajistit vice za&stnand pro provedeni vyzkumu.

Respondenti byli rozdeni na zamstnance iznych pracovnich pozic a na samotného
manazera spodaosti. Podle tohoto rozteni byly pokladany otazky zvié$ro zangstnance

a pro manazera.

Priibéh Sefenia analyza dat

Z davodu velkého ¢asového vytizeni zarstnandé bylo s manaZzerem dohodnuto
konani rozhovar s vybranymi zarstnanci na uteny den. Manazer stanovil jediny mozny
termin konani rozhovérna 15.12.2014 od 8.00 hodin. Rozhovory se konddydo sidla
ceského zastoupeni spé&t®sti v mistnosti wené pro porady a Skoleni zésmand.

Jednotlivy respondent byligd zapdetim rozhovoru kratce seznamen s tématem
prace, aby &dél, jaké tématiky se rozhovor dotyka. Timto byla o@ena klidna atmosféra
mezi tazatelem a dotazovanymi a ti se mohlg @austedit na probihajici rozhovor. Kazdy
z responderit byl upozorgn, Ze rozhovor je anonymni. Rozhovor byl po odsasdti
jednotlivého respondenta nahravan na zaznamavzena

Zanmestnanci odpovidali celkem ndyti otdzky, které byly sazeny tak, aby tudy
hierarchicky koncept prace. &deni otazka tviila teoretické vychodisko zarstnance. Zde
se jednalo o teoretickou znalost zstmance pojmu firemni kultura. Nasledujici otadzky
se tykaly vnimani vnitrofiremni motivace.

Poslednim dotazovanym byl manaZer sfrmdsti. Ten odpovidal ro¥d na ctyfri
otazky, které byly rozdilné od za&stnand. Otazky se tykaly pasdomi o dilezitosti firemni
kultury a motivace v podniku, pouZiti motérdch nastraj pro své zamstnance a posouzeni,
zda je stavajici motivace pro zé&smance &inna.

Praimérné trvani zodposzeni otadzky u jednotlivého respondenta bykd minut.
VSechny rozhovory byly nasleditranskrigné prepsany do praktick&sti prace. Zde tvd
vychodisko pro vyhodnoceni cile prace.

Jednotlivé odpadi responderit jsou konfrontovany s odpé#mi v anket, coz je
mozZné povazovat zaiposné rozgéni zkoumaného tématu diplomové prace. Nachaziese z
skute&na realita pohledu jakkoliv dotazovanych osob na@pvavanou tématiku.

V zawru prace nachazime sociélpedagogicky pohled na zkoumané téma, ktery

vychazi z teoretické a zejména pak z praktitksti prace.
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Priitbéh anketniho Sateni

Anketa byla rozeslana celkem Sedesati natiodybranym osobam, které jsou
zamestnany v fiznych podnicich na pozici ptidenych pracovnik a dale manaZzém
vybranych podnik. Zpét zaslalo a vyplnilo anketni dotaznik 39 osob. Eoto pdtu bylo 34
0sob na pozici za#stnance (pracovnikajizné Urovié a 5 osob manaZerské pozice. Anketni
dotazniky byly zaslany na ziskané emailové adresy.0Z uvedenych gbi vidime pongrné
vysokou navratnost anketnich odpdiv Ta byla dana Uzkou spolupraci s podniky v mé
profesni draze. Navratnost anketnich odpidvmohla byt proto jednotléy komunikovana
a kontrolovana s pracovniky a manazery vybranygamizaci. Na druhou stranu vSak nebylo
mozné pes znalost organizaci zajistit sto procentni naestt odpowdi vzhledem
k casovému obdobi probihajiciho vyzkumného refdf které bylo viedvangnim
a v povanonim case. V tuto dobu se podniky zabyvaji zejména resv& r@ni cinnosti,
piipravami na vanmi besidky, vyplatami, odinami a @etnimi uzagrkami.

Anketa se sklada zp otazek.Ctyti otazky jsou oteteného typu a v paté otazce je
nutné vybrat jednu z odpé&di. Anketni otdzky jsou proto roZény tak, aby na dkteré
odpovidali pouze pracovnici a n&které pouze managiggodniku. Toto je v ankétrozliSeno.
Anketa obsahuje podobné otazky, které jsou kladesgonderitm ve zkoumaném podniku
v praktické ¢asti této prace. Anketa slouzi v praci pro konfegntodpo¥di responderit
ve zkoumaném podniku s nazory a pohledy pracdvrdk manazeér z nikolika dalSich
odliSnych podnik. Porovnani fedstav a nazér zanéstnand a manazér jednotlivych
anketnich odpasdi ndm udavéa zajimavy pohled nailgth a funkci zpracovavaného tématu

v realits.

5.1 Vlastni rozhovory

Rozhovor 1:
Lubos, 32 let, vedouci realiaiho oddleni

»~Jak dlouho jste zaméstnan v podniku?
,Ve firme pracuju Sest let, tEnabiha sedmy a pozici vykonavam asi talkrpku.”

~Jak si vysvétlujete pojem firemni kultura a co pro Vas znamena?
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»T€n pojem je pro etakovy hoddé obecny. Firemni kultura — tité to bude jako zazemi
firmy, tedy kancelé&, ve kterych pracujeme, jak jsou vybaveny. Hagltim tfeba souvisi
uklid, teba i jak jsou vymalovany, jakigobi barvy na ty lidi. No a taky saniepre
jednotlivé vztahyeth lidi v tom kolektivu. Jestli mezi sebou majirdokztahy, jak mezi sebou
vychazi. VZzdycky seeba najde gjaky clovek, ktery tamiteba nezapadne. Firemni kultura, to
je mozna jeden takovy nahled, pak firemni kultyrchbvnimal asi takédeo jako akce typu
team building, coZeknu reba tady jako nefunguje, ale vim, z&taré firmy poadaji akce,
ar uz to jsou gjaké sportovni utkani nebdgeba vylety, ale/eba i vzdlavaci akce. | kdyz
nevim, jestli bych bral vz2tvaci akci do firemni kultury. Alecjakym zgsobem to ty lidi
urcite také spoijf.

,Citite se byt v praci motivovan?*

.Motivovany? Tak jednak kdyZ s&kne pojem motivace v zéstmani tak ufite kazdy

si predstavi gjakou finarni strdnku v dnesni débJa se piznam jako z my pozice, nehledim
nikdy Upl na tu finarni stranku. M prace baviclovek je v dnedni dabrad, Ze tu préaci
ma. V poslednim zafstnani ta motivace finani byla lepsi, i kdyz tady se taky pomalu
zacina projevovat/eba wjaké finarni odngny na konci roku, jak to byva a motivacizae
byt teba i rjaky firemni véirek pedvanagni, coz je taky motivace. Dneska malokomu
se stane, Zedne mit @jakou takovou spot@ou akci.”

, Cim (jak) jste motivovan?*
»Tak treba firemni véirek je pro né taky motivace, i kdyZ v tu chvili nejde o peréte 0 ten
kontakt, o ty lidi, pobavit se ajakym zgsobem utvrdit ten kolektiv."

,CO byste z hlediska motivace v podniku zrénil, ¢i predstavujete si motivaci jinak?

.Na tuto otazku se mi bude asizko odpovidat, protoZze my jsmé@ka ve stadiu takového
docela boomu, co se dy vziistu pa@tu zangstnand, slySite, Ze se tady buduji nové
kancelde, tak i tohle si myslim, Ze uz jejaké vylepSeni, co tadydka funguje. Nikdo
nemizerict, Ze feba ta finadni motivace pro & jako Ze ji nechce. &akym zgsobem Ze to
pro neho neni zajimavé. To si nemyslim. Co bych na tafnizmJa bych to vidl v nejakych
spole’nych akcich, jak jsemiekl na zaatku. Nemyslim si, Zze bysm&ka museli jezdit
na rejaké jakoby vylety neboekht nejaka sportovni utkani a tak, ale présale ty akce
spole’né vSichni zardstnanci dokupy, aby se Iépe poznali, a prace jikjda spoléné lépe,
kdyz se na takovych akcich se poznaji a ledagekisou, co by sitba neéekli v praci.”
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Z rozhovoru mMzZeme vyvodit, Ze dotazovany ma komplexspravnou pedstavu
o firemni kultde a motivovani zasstnané v podniku. Co se ¢ motivace, shledavame, Ze
finaneni odnéna nemusi byt vZdy jejim nditkZitéjSim prvkem, jako to byva u mnoha jinych
pracovniki. Dobré vztahy uvnitspol&nosti, souhra spolupracoviiikspol&né firemni akce
pati také kvelmi dlezitym prvkim motivace. Respondent je vtomto ohledu dobrym
piikladem. | kdyZ v soudobé spotesti je stdle na prvnim méstfinanni odnména. To
se v posledni kladené otazce snazi respondent titywia tedy patrné, Zze sam nepoge
nastavenou firemni motivaci jako sprévongujici a upednostnil by zrénu.

Rozhovor 2:

v 2

Jaroslava, 30 let, vedoucigaeéo zakazniky

»~Jak dlouho jste zaméstndna v podniku?*

o

.8 mésiai.”

~Jak si vysvétlujete pojem firemni kultura a co pro Vas znamena?
.Podle m¢ jsou to asi rozdily mezi spateostma, viastticim se liSi neb@im vynikaji, nevim

nebo asi tak &ak bych toekla. Kazda spol@most nebo kazda firma majakou svoiji vizi."

,Citite se byt v praci motivovana?“

LUr cite, myslim si, Ze tady vté spéiesti teba opravdu je docela veliky tlak na lidi
a motivuje je to ktomu, Ze se dghtzdokonalovat. Vlasthvklouznete do djaké cinnosti,
projdete si vS§im a vedeni se vas snaiiuat a motivovat k lepSim vykon.“

, Cim (jak) jste motivovana?"

.vedeni se nas snazi préstavést dal, posunout. Jéeba ja jsem fsla jako ,Podrztuzka“

a prost motivuje g v tom, Ze kdyzekne, prost furt se né snazi posunout dal a za &
vlastre jsem tady vedouci a mam pod sebeétuhwlek. Jo Ze opravdu se snazi ty lidi jako
motivovat v tom, Ze opravdu ten postufjaky je a samozjm¢ i financni ohodnoceni

a vSechno. To tady v té spiiesti funguje.”

,CO byste z hlediska motivace v podniku zrénila, ¢i predstavujete si motivaci jinak?

,No tak ted’ je to hod@ hekticky obdobi no, #&c¢lovek by menil spoustu ¥ci. Ale myslim si,

Ze tadyta spotnost je ve velkym vyvojidka, takZe si to vSechno teprve takak sedne. Té

je to pond@rné hekticky pro vSechny jo, ale myslim si, Ze tadgnispolenosti pesré vi, co

chce,ceho dosahne a Ze téeba za rok bude Upfmekde jinde. No tak jelikoz mam rodinu,
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tak je pro nd financni ohodnoceni dost silny argument a motivace jakdn, takze asi to je

aplne prvotni.”

Respondent s& i neorientuje v tématu firemni kultury a t&nji nevnima. Mizeme
usuzovat, Ze je to dano jednostrannym &amim na pracovnéinnost a finatni péinos.
Naopak v respondentovi vidime pracovnika, ktengisebyt dolfe motivovan. Zajimavy je
pohled na motivaci respondenta. Ten ggatvelkou motivaci v tlaku na sebe sama a kolegy,
ktery je vyvijen vedenim spaleosti. Jedna se o tlak, ktery zvySuje vykonnostésamang
a ma utitou tvarivou funkci. Tvdivou proto, Ze bhem rekolika mesial dokazalo vedeni
spolg&nost vytvdit z fadového pracovnika vedouci osobu. Stim je spogamozejme
financni ohodnoceni dotazované, které hraje#itou roli v motivaci. Na tomto zaklade
ziejme, Ze respondent nespaje potebu ve zming zpisobu motivovani pracovnik

Rozhovor 3:
Veronika, 23 let, asistentka obchodu

»~Jak dlouho jste zaméstnana v podniku?*
»~Jsem tu od koncéijna, takZe msic a pil zhruba“

»Jak si vysvétlujete pojem firemni kultura a co pro Vas znamena?

.No firemni kultura, co se @i spolénosti, jaka je tady... no firemni kultura...to g&kb
rika, tak kulturu vim, ale firemni? Tak jestli jstkéeba rjaky...ty jo...Co si pod tim
predstavit Ze? Tak asi od zéstnance, jestli/eba mit djaky, jak jstefikal s tou motivaci, tak
treba rjaky jako odrdny teba, wjaky veirek, t‘eba i jak je to mezi zafstnanci, Ze jo.To

je moje prvni zadstnani, takze..."

,Citite se byt v praci motivovana?“

»Tak zatim si myslim Ze ne, ale zatim to nenibjath torekla, j& nemam tak Updréim byt
motivovana. Prostja vim, Ze holky, ktery jsou tady obdheky, tak ty prost uzaviraji
nejaky obchody tak ty maji tu motivaci, nebo bglyimit. Myslim si, Ze ji maji slibenou
tedka, ale nemyslim si, Zeéln jako... Takhlecasto slySim holky/¢ba nadavat. Takze
nemyslim si, Ze by Uplrtu motivaci... jo kluci/eba jo, co jsou obchtaci, ale holky
si myslim, Ze jak sedi v kancéla Ze nemaji takovy kontaktesrti zdkazniky, tak Ze to pré n
takova motivace Upéhneni no. Z pohledudba zamistnavatele, kdyz to sé&zkorika, co vim,
tak Ze $éf mi to vSechno Upimeodtlumai, my to vSechno slySime od ty vedouci nasi, fakze
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nepijdu do kontaktu svedenim tak O@InProtoze méam djakou vyplatu zatim, tak

samozZejmy se citim byt motivovana.”

, Cim (jak) jste motivovana?"

.Proste tim, Zeclovek ty penize poebuje, tak tim se citim byt motivovana, ale zaéirstrany
zanvestnavatele, jako Ze by mikal jo, kdyZ tajhle bude§dba dyl, tak se tor¢ba rjak
zohledni tervas, jo a dostane§dba rwjakej bonus, kdyz#ba to zvladne$ v tenhi@s. To

jako zatim ne.”

,CO0 byste z hlediska motivace v podniku zrénila, ¢i piredstavujete si motivaci jinak?

,NO tak ja si myslim, Ze dité jako za prvy si myslim, Ze bylnveba i Séf mluvit s nama
osobr. Ne to takhle tlumét p/es tu vedouci co mame. Ze nam to jadme teba, ale neni
to Uplre tak ono. Paki/eba Séf a myslim si, Ze neni dobry, kdgbdrekne, dneska tady
budete dyl. Jo, Ze to pr@stylozew takhleekne, takflovek se citi #eba troSku otravenej,
presto, Ze clét tu clovek treba byt dyl, jako vi to, Zéeba ma tam praci, aleéfak.... No
zrrenila bych to, ja vim, Zedba jako chodi, Ze tady kazdy den je, takZe kostakn takhle
je, ale ne Ze by nas vzal Uplstranou kazdou #ekriak teba..."

»~Ja jako chapu, Ze vedouci kancaéamame, takZze nema na to &s$, nebo ja nevim, jak to
tady Uplr jako chodi. Ale ufité co bych jako zemila z hlediska motivace, jako kdybych ja
treba n#la svoje zamstnance, tak bych<dbarekla, jo, kdyz/eba se ti tohle povede, tak ti
treba pidam reco, nebo celkay kdyZ tahle zakazka se povede nebo kdyz serghmbude
darit, tak to mizem jit zapit/eba nebo &co.”

.Pravé i ty vztahy aby byly dobry mezi jako zatnancema. J&¢ba vidim, jak tady mame
realizaci a obchod, tak to Ae. Neni tam Upbhtakovej ten soulad mezinha kancelé&ema.”

Respondent se ro¥h priliS neorientuje vtématu firemni kultury. Totoukeme
usuzovat #ejme z nizkého ¥ku a témst Zadnych pedchozich zkuSenosti ze z&stmani.
Na druhou stranu je @&p zajimavé, Wem spatuje pocit motivace. V tomto ifpad
se dotazovand neciti byt motivovana, ale motivg@gatovala v lepSi spolupréci a kontaktu
s vedenim spodmosti. LepSi vztah &asgjSi kontakt pracovniks manaZery spajaosti nebo
s vedoucimi probouzi v pracovnikovi pocitdiho zajmu o &. Uznani, pochvala, océni
za dolse vykonanou préci je dod motivujicim prvkem. Opa¢ pokarani mize zpisobit
vySSi nasazeni v pini uUkoli. Respondent pra¥godobr nenalezl spravnou cestu
v komunikaci s vedenim spdaleosti. To vSak jeiejme dano jeho kratkymisobenim na poli

zameéstnanosti.
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Rozhovor 4.
Petra, 37 let, technicko-obchodni poradce

»~Jak dlouho jste zaméstndna v podniku?*
.NoO tak nastoupila jsem v Zatohohle roku, takzévrty mesic.”

»~Jak si vysvétlujete pojem firemni kultura a co pro Vas znamena?

»Tak firemni kultura, j& si pedstavuju pod timhle pojmem asi celkovy, jak bgcekla, zjev
firmy. JakoZe prosédi, zdzemicim se firma zabyva, co ktomu dava Zstmavatel
za podminky, abych to mohla vykonavat tu svojiipc@kovy rozdeni ve firn#, co kdo mé
delat. Asi tak si pedstavuju.”

,Citite se byt v praci motivovana?“

»No tak, jestli mam bejt upmna, tak pi nastupu mi bylo ¢co receno, jelikoz jsem tady byla
vlastre tedka ti mesice ve zkuSebni dgktak jsem ...... Jako takhle, motivacéitérje, ale
jestli mam z my strany hodnotit, jestli uz jsermggnamenala, jakoejakou odplatu za moji
vykonanou praci, tak jeStne. To se projevi #ka ve ctvrtém ngsici asi, jinak ano, jsme
k tomu vedeny tak, Zze mame vlagabulku, ve ktery si piSeme vysledky. Takze jmio,to
prijde, takovy soupeni mezi nami vSemi, protoze jde vzdycky o toniyg nejviccastek,
co nejvic marzi, co se tykad naSich sjednanych abchiakze to je pro entakovy motivani
asi. Nebo o by byt.”

, Cim (jak) jste motivovana?"
Tak zatim jsem &ha jen nastupni plat, takZze 3¢sice se mi nehejbal, i kdybych tam sjednala
nevim kolik obchodniclédh.... TakZe pro érzatim nebylo nic motivaiho.”

,CO0 byste z hlediska motivace v podniku zrénila, ¢i piredstavujete si motivaci jinak?

»Z hlediska motivace? Ja bych tady émila spoustu &ci, to uz jsem fikala teda nahlas, ale
co se tyka ty motivace, nevim. Nebo jako takhlemgapozici, co by thjes¢ vic jako
motivovalo..."

.Tak urcité takhle, kazdej chodi do praceikvpenézim, takze ja vidim motivaci hlagn
v tom, Ze se mi zvednelba plat za dofe vykonanou praci. To je zaklad, to je prioritngj a
jo. Ale jinak motivace je celkev v tom, jak se k s@lidi chovaj a nechovaj, pro&di, coz
vidite, jak to tady &ka mame, ale myslim, Ze kazdej sem chodi pro pdmije myslim si to
hlavni motivani, takZe ja vZzdyckiikdm, i kdyby se mi objevila tisicikoruna naviovyplat,
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tak tocloveka urcite nekam postii a 7ekne si, za dto ta tisicovka ufité je, zgtne se ohlidne
a pak sirekne tak dobry, tak kdyz to budélad takhle, tak .... Jo ja si myslim, Ze peost je
vzdycky odch perzich.”

»~Ja se musim hodhspoléhat na svoje spolupracovnice, ktery Zavgkonavaj utity detaily
vty my praci. Ze ta moje motivace, aby to viechno vychazelo tak jak bychétzt tak
zavisi na dalSich lidech. Takze jako to je cetkimkovejretezec, kterej musi jako fungovat.
KdyZ to nefunguje tak neni nic."

Respondent se projevuje SirSim pohledem na firekafturu a ¥ejmé o ni ma
spravnou pedstavu. To vyplyva z odpeédi, Ze firemni kultura je dity ,zjev" spolecnosti
ataké gi vztahi ve spolénosti. Nebudeme-li fthlizet na dobu fisobeni respondenta
v podniku, pak zde vidime dalSi druh pocitu motezaden je zde vyvolavan titym
soupéenim mezi ostatnimi kolegy. Soup®st vyvolava vyssi vykonipprovadni ¢innosti.
V piipact dotazované spatieme motivani prvek. Pokud vSak motivace zavisidmanostech
jinych z&&astrénych v rdmci zadanych ukiols tim je spojeno finami ohodnoceni), pak je
pochopitelna uitd zmena v nastavené podnikové motivaciavddem je, Ze zavislost
pracovnika nacinnosti jiného kolegy nemusi vzdy znamenat dobrglegek a spkni
zadaného ukolu. Pokud spolupracovnik pochybéemz jiny pracovnik neni vinen, nedojde
ke splni Ukolu, a tudiz neni mozné dosahnout mozné éogmTo pisobi naopak

demotivujicim zjgsobem.
Rozhovor 5:
Radek, 36 let, vykonny a obchodeilitel spolénosti Maddalena

»~Jak dlouho piusobite ve spolénosti?”
»Tak ve spolénosti pisobim od samého vzniku, coz je 8 let, nienz&nSenosti v oboru mam

crnactileté.“

~Jste si védom dualezitosti firemni kultury ve svém podniku?*

L,Ur cité ano, protoze firemni kultura, to je préstli, ve kterym se zasinanci pohybuji
prakticky kazdy den po celou dobu svého vykonazn@mena pokud tu firemni kulturu budem
délat tak, aby vyhovovala zaistnan@m, nebudou z jejich strany Zadn&kazky a oni budou
plnit tak, jak maji. Jak jsenek, je to hlava prostedi, aby vSechno bylo na spravnym #pist
Uplne jednodusSe kdyZ teknu, tak cil firemni kultury u nds ve spolesti je takovy, aby bylo
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co nejmén stanovenych jfgkazek pro vykon funkce kazdého pracovnika. Akl co

nejjednodussi a nejsnazsi.”

~Jste si védom dalezitosti motivace ve svém podniku?“

»Tak motivace je u nasekl bych na prvnim mistProtoZe princip hodnoceni mamelah

tak, Ze u nas nekvalitni a nespolehlilgvek, ktery neumi dotdhnoutsi do konce, nevydrzi
prili§ dlouho. ProtoZe hodnoceni je takové, Ze maameogenou zakladni mzdu ze zékona
a vSechno ostatni uz je v o#lmach za udity vykon. To znamend za spolehlivost, za dotahnuti
svych stanovenych gildo konce, za plmi Ukok nadizeného a fipadre za dalSi vci,

za které dostavajirfimo odnénu.”

~Jaké motiva¢ni faktory (nastroje) pouzivate?*

»Tak motivacni faktor, to jsou hlawpro nas odrny, nebo pro zadstnance to jsou hlavn
odmreny. To znamena, pokudkuo odvede svoji praci stoprocestitak ta odrdha mu padne.
Pokud praci neprovede tak, jak se odj mcekava, nebo od dalSich jehofipadnych
spolupracujicich koleg tak opt ji nedostane. TakZze motird faktor je dotahnuty dkol
do konce a abydhl vSechno was. Vysledkem té odny jsou penize. Takze pokuékdo
néeco nesplni, tak nedostane o#lm, protoze ty odémy jsou pordrné vyrazné, tak jakékoliv
poruseni do budoucna si hatidob*e rozmysli. A pokud to bude vice nez jednou a twud
vlastre opakujici se, tak se z toho vyvodieza?iece jenom odeéfiovani finarni je to nejvic
nejnara’nejSi, ktery existuje a u mladsi generace je velioputarni. Nicmé# pro nas,
pro spolénost, kterd plati da#) tak je to skuiéne ta odnena nejdrazsi a femysSlime
o odnenach ve form, nechcirikat darki, ale pros¢ ve forn# urcitych pedneti, pobidek
a takovych dalSicheéei. Prost nebude to finaini odnena vyloZes v korunach, ale bude to
néeco, co bysme koupili apdali zandgstnanci.”

~Povazujete svoji praci s motivaci pro zanistnance za dinnou?"
~Ja bych 7ekl, Ze utite ano. Protoze vysledkem té motivace je fungujitdkcaa vSech

Usecich.”
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»Zm énil byste pouzZivanou motivaci?*

~Jak jsemrekl, tak bych ji upravil v tom, Ze krarfinanéni odneny bychom radi v brzké deb
zaradili do systému i odeny ve fornd predmeti, darki, poukazek, &eho. Aby byla prost
jednoduSe pestjSi, aby to nebylo tak fadni, jako to maji vSichni

Manazer firmy porérné dolre vi, co znamena firemni kultura a jaky ma vyznam.
Tento vyznam je wleZity nejen pro fijmuti pracovnik do spolénosti, ale také pro celkovou
funkci spolénosti a jejich vysledk na trhu. Manazer updnositiuje spokojenost svych
zangstnan@ uvnitt podniku a moznost vykonu pracovnichtekdzek bez tznych
objektivnich pekazek, které by pracovrtinnost zamistnané mohly znepijemiovat. Je
patrné, Ze krog firemni kultury paiti rovnéz motivace k dlezitym prvkim v podniku.
Hlavnim a momentatjedinym motiv&nim nastrojem, ktery manaZzer ve fifipouziva, jsou
financni odneény za dobe vykonanou praci. Zdsadnim krokem je vSak mySlem@uZiti
jinych motivanich nastraj nefinartni podoby, které vSak nebyly manazerem jmenovamy. J
mozZné, Ze prozatim neméepgnou pedstavu o novych moti¢aich nastrojich nebo ma obavu
0 vyzrazeni svého know-how. Podstatné je, Zze manadeumi svému podniku,
od zangstnand ocekava vzdy nejlepSi pracovni vykony a tyto dokagenwvdolie stimulovat
nastavenim nejen finanich odmén, ale takéiznych forem komunikace a pozadavka své
pracovniky.

5.2 Analyza vysledk d vyzkumnych otazek

Naplnéni vyzkumnych otézek pro zafstnance

1. Jak si zaréstnanec podniku vystluje pojem firemni kultura?

Ze ¢tyi dotazovanych respondénsi dva vys¥tluji pojem firemni kultura v souladu
s parametry uvashymi v odborné literatite. Tito respondenti si jsowdomi spravné funkce

firemni kultury a jejiho vyznamu uviiibrganizace.

Dva respondenti nevykazuji témzadné znalosti firemni kultury nebo jeji funkce
v organizaci. Tato neznalostude byt zfisobena nizkym &kem respondenta a jeho
kratkodobymi zkuSenosti na trhu prace nebo jedansyrm pohledem nacél jeho ¢innosti
v organizaci. Ten iZe byt orientovagisté na pracovni vykon a fin&ni vyclek.
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Pro srovnani s analyzou odgd¥ responderit spol&nosti Maddalena nam poslouzi
anketa. Z 34 odp@di osob na pozici zarathance podniku prokazuje spravnaiedstavu
o firemni kultie 31 osob v podobném rozsahu znalosti jako dvaonelgmti spolénosti
Maddalena, tedy v souladu s odbornou literaturoouze 3 osoby neprokazuji spravné
znalosti a pedstavy o firemni kulite, jako ostatni dva respondenti v organizaci.

MaZzeme usuzovat, Ze pohled na pojéremni kulturaje z pohledu v&Siho okoli
uceleny a spravny na rozdil od pohledu dotazovamgioftstnand v podniku.

2. Citi se byt zagstnanec v praci motivovanéanm?

Dva dotazovani respondenti se citi byt motivovagjich hlavni motivovanost spioa
ve finartnim ohodnoceni za odvedenou praci. Jedéaltd motivovanych respondéntaké
spatuje druh motivace v konani vnitrofiremnich sg@leskych akci, jako je né&glad
firemni vetirek. U druhého respondenta je krofimnantniho ohodnoceni motivai faktor
tlak, ktery je vyvijen ze strany vedeni spwmlesti na pracovniky. S tim je spojeny nasledny

poziéni vzestup dotazovaného.

Ostatni dva dotazovani respondenti se prozatinitinegt motivovani. Pi¢inou je
jejich kratkodobé fisobeni v podniku v uvedené pracovni pozici.

Podle ankety spatje nej&tSi motivaci 29 dotazovanych z 34 ve fidamim
ohodnoceni, tedy naprostét$ina. Ctyti osoby uvedly jako nejdeZitéjsi zpisob motivace
v podniku vykonavani smyslupiné prace a jedna ostlbehodobost a jistotu pracovniho

pPOMEru.

VSeobeca Ize tvrdit, Ze v dnedni débstale pevlada finamni ohodnoceni jako

nejlepsi zfisob motivace pracovnika v organizaci.

Podle vysledi ankety niZzeme popsat spokojenost osob s motivaci v podniZi&4
odpowdi je 23 osob, které se citi byt motivovanyirpérnym zpisobem acasténé by
motivaci posilily, 7 osob, které se citi byt motrany velice dofe a jsou spokojeny a 4
osoby, které se neciti bytiec motivovany, motivace jim chybi. Z uvedenéholyya, Ze
prevlada zpsob motivace, ktery je pro pracovnikyaperny a dostéujici.
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Nachazime pouze malé mnozstvi pracownidteri se citi byt velice ddl motivovani
a jsou spokojeni nebo naopak malé mnozstvi prakdynktei se neciti byt &bec

motivovani.
3. Co by zamistnanec z hlediska motivace v podnikuénit?

Jeden zresponddnt spatuje znénu motivace v podniku w#asgjSim konani
spole&enskych vnitrofiremnich akci,&hoz vyplyva, Ze preferuje dobré vztahy mezi kolegy
na pracovisti. Jeden dotazovany nevyhledavénynv motivaci v podniku. V tomtoffpact
je divodem dostatmé finakni ohodnoceni a pigba petz do rodinného rozptu. Pohled
zmeny motivace v podniku je u zbylych dvou zgsmand také odliSny. Jeden spaje
zmeénu ve zlepSeni Zgobu a stylu komunikace mezi vedenim spiodesti a jim, respektive
mezi vedenim a pracovniky na nizSich pracovnichcfz Pro dotazovaného jdildZita
piima komunikace vedouciho s gtmbnym. Druhy respondent spge znmeénu motivovani

ve zlepSeni vztahmezi kolegy a také pbeh finartniho ohodnoceni.

Muazeme konstatovat, Zze pohledy dotazovanych égmné na mozné zgny
v motivaci v podniku, jsouizné. Nepevldda zadny jednotny nazor.

Naplnéni vyzkumnych otdzek pro manazera
1. Je si manazerddom dilezitosti firemni kultury a motivace ve svém podrk

Manazer zkoumaného podniku povazuje firemni kulmotivaci za velmiiezité
prvky organizace. Vi, co firemni kultura a motivgitedstavuji a dokaze je propojit s funkci

organizace a svymi zafstnanci.
2. Jaké motivani faktory manazer pouziva?

Manazer zkoumaného podniku pouziva véssné dob systém finatinich odngn
za dolse splrgné Ukoly zamsstnanci podniku. Z rozhovoru zigieme, Ze manazergmysli
0 zavedeni novych motigaich ¢initeli, které pouzivaji i jiné firmy. Fin&ni hodnoceni
svych zamistnan@ povaZuje za pow#mné narany faktor, proto je rozhodnut zvolit jiny

motivatni systém.

Anketni odpowdi péti manazeit ukazuji zajimavou Skélu pouzivanych motivizh
faktori v organizacich. i manazé spatuji nejwtsi motivani faktor pro své za#stnance

ve finarknim ohodnoceni. Jeden manazekazaje k nejsil§jSimu motiv&nimu faktoru
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uzivani rkterych benefii pro zandstnance jako jsou automobil, mobilni telefon a botk
do soukromého uzivani. Jeden manazZer povazuje jgan&8i motivani faktor gatelské
a volrgjSi vztahy s pofizenymi v organizaci. Na druhé misto uvadi fi#@inohodnoceni
zantstnand@. DalSi uvedené motivai faktory se pak u anketnich odgdV manazer
prolinaji. Jednéa se 0 moznosti vnitropodnikovéhdlani pro své zaéstnance, fispsvky

na stravovani, pouzivani vySe uvedenych firemnéstebti.

Manazéi podniki pouZzivaji jako nejsikgSi motivani faktor pro své pracovniky
systém finatiniho hodnoceni a firemnich benéfilako je uzivani automoliil mobilniho
telefonu a notebodkv soukromi zarstnance. Tim dochézi ke sniZzenis@nich domacich
vydaji pracovnika a toto fize kompenzovat idgkteré finagni odngény. DalSim zajimavym
motivatnim faktorem mze byt firemni vz#lavani pracovnik (Skoleni, jazykové a jiné

kurzy), které jsou hrazeny manazerem.
3. Povazuje manazer svoji praci s motivaci pro &tmance zadinnou?

Dotazovany manaZer jagswdéeny o @&innosti nastavené motivace. Jakiskdek
uvadi dobe fungujici organizaci jako celek. Pokud se vratkng/powdim zangstnand,
muzeme souhlasit. SystéfaSenych Ukdl pro pracovniky je nastaven tak, ze pracovnici jsou
na sok vzajemr zavisli, dokud nedojde k Uplnému sgin tkolu. Za vysledné spini Ukolu
je slibena motivace, prozatim v uspokojivé fierarpodoks. Vzajemnou zavislosti pracoviiik
mezi sebou vzhledem k g@ni Gkolu pracovniky daie tmeli a vidina odemy za splgny ukol
jim nedovoli, aby kdokoliv z nich pémi Ukolu gerusSil. Tim by doslo k nespini zadaného
Ukolu a nikdo z pracovnikby nedocilil slibené odény.

6 Zaver
Cilem prace je zjistit, jak vnimaji firemni kultura motivaci manazer a vybrani
zamestnanci konkrétniho podniku a jak tato motivace Jamije s firemni kulturou.
Kapitoly o firemni kultiie a motivaci, které tid pilire teoretick&asti prace, podavaji
jasna stanoviska ke zkoumané problematice. Havtom, Ze silnou pozici ve firemni kuit
zaujimaji vztahy mezi kolektivem pracoviiika vedenim organizace. Dobré vztahy
na pracovisti vytvél dobré pracovni podminky a mohou vést pracovnikgpEim vykoGm
a podnik niZze na trhu daole fungovat. DalSim a veliceiléZitym prvkem, ktery podituje

pracovniky organizace k lepSim vykon, je motivace, kterou manai@ouzivaji. V tomto
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ohledu mluvime vS8ak o motivaci, kterd& ma pozitimiinky uvnitt spol&nosti. Nevhoda
zvolend motivace nebo naopak Z&dna motivace v @a@@nma negativni vliv na jeji
fungovani a udrzitelnosti na trhu. Motivace je tewddilnou sotasti firemni kultury a jejich
dohkre zvoleny obsah je také vizitkou deldungujici organizace.

7 v Z

Praktickacast prace — rozhovory se z&tnanci a manazerem zvoleného podniku
a odpo¥di osob v anket - nAm podavaji realisticky pohled na vztah motévac firemni
kultury. Odpo¥di zanméstnan@ podniku vypovidaji vievazné ¥tSire o jednostranném
zpasobu motivace, ktery ma podobu fidkaich odmén. Na druhou stranu u respondent
nenachazime zZadnou zminku o moZzném vztahu motikdtemni kultde nebo o jejim
z&lereéni do firemni kultury. Zamstnancici pracovnici firem a organizaci praygbdobr
ani nevnimaji motivaci jako soéast firemni kultury. Orientuji se pouze na druh iraxe,
kterym zpravidla byva finami odnéna. Vyjime:né zanestnanci spatiji motivaci napiklad
v lepSich vztazich s kolegy uvhispol&nosti nebo v konani podnikovych spisaskych
akci, které mohou vztahy mezi jednotlivymi pracéynituzovat.

Manazer podniku povaZzuje motivaci zale¥itou sodast a prvek daie fungujiciho
podniku. Postuphupousti od tradniho zgisobu motivace pracovnikv organizaci, kterou je
finanéni odneéna za splény ukol. Z&iné se vice orientovat na jiné formy motivace, jgau
raizné firemni benefity, pobidky, pochvaly.éleri manaz& se inspiruji zahragnimi
firmami, kde tamni mana¥iepouzivaji jiné formy motivace. Poddla funkci firemni kultury
piikladaji manaz@ velky diraz a jsou si&domi jeji dileZitosti.

VSeobech by se vSak manafidirem n¥li o své zamistnance vice zajimat. Firma by
meéla disponovat kvalifikovanymi osobami, které jsounfanitré vzdilany a to nejlépe
v socialnich oborech, které jsou zgamy na praci s lidmi, vzdavani lidi apod. Tyto
kvalifikované osoby by #y byt v kontaktu s pracovniky podniku, pomahat fie$it tizné
problémy apod. a zarodoyt ve spojeni s podnikovymi manazery, aby jimdpadi zgtnou
vazbu. Socialé zangieni pracovnici uvnit firmy by tak n€li byt ur¢itou podporou nebo
dokonce osdtou pro cely podnik a jeho za&stnance. Mli by organizovat pravidelna
vnitrofiremni Skoleni pro své zasstnance na socialni, psychologickou i podnikovou
tématiku.

Na druhou stranu by ¢hbyt manazer nejen profesionalnim organizatorehdr@m
svého podniku, ale ghby byt také sociakvnimavyclovek. Jak jiz bylo gkolikrat zmireno,
dolkre fungujici firma je zaloZena na debfungujicich vztazich mezi jejimi pracovniky.

Z vyzkumu tedy zjiBujeme, Ze manatiefiremnich organizaci p&tbuji prohloubit své
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dovednosti a schopnosti v oblasti socialii giipraw k vedeni podniku. Systém motivace
zanmestnand je podle vyzkumu rowE spiSe orientovan finanim snérem. Je tedy vhodné
zaneiit se vice na socialni formu podnikové organizaabblasti motivovani zadstnanc
a podnikové kultury. Organizace se tak stane husjdina pevajsSi ve své podnikové kulte

a vSeobecahve svém vykonu.

V dneSni dob vznikA mnoho podnik a organizaci. Podminky, legislativa,
spol&enské systémy v mnoha zemickeqstavuji idedlni jglu pro vznik novych firem.
Nest&i vSak pouze dobry produki idea, kterymi firma disponuje, a diky kterym sdrii
na trhu a je prosperujici. Mnoho firem také rychémika. Castymi gicinami byvaji Spatné
vztahy na pracovistich, nedostaid@ motivace zadstnan@ nebo Spath fungujici kultura

firmy.

Socialni oblast p#tbuje vicecasu a prostoru pro své uplath ve firemnich
organizacich, aby tak vySla najevo jejile¥itost a patbnost v dofe fungujicim podniku.
V tomto ohledu je nutné provéidrozséhlejSi vyzkumy v oblasti motivace a firerkaitury
v oblasti podnikovych organizaci. Zvysietnosti vyzkunmi a planovat je pro del&iasovy
horizont. Nech zistane tématika motivaci a firemnich kultur ve zkaun# oblasti podnik

nadale otekenou kapitolou pro dalSi sociologické vyzkumy.
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PFilohy

Priloha A: Anketa

Anketa k diplomové praci Motivace jako sowast firemni kultury
(studium oboru Socialni pedagogiky, UHK)

Uved'te nazev Vasi pracovni pozice:

1.

2.

Vyswétlete vilastnimi slovy, co siipdstavujete pod pojmefitemni kultura
Popiste vlastnimi slovy, co pro Vas znamerdtivace

Jaké pouzivate v podniku motérd nastroje?ddpovida pouze manazéer
Vyjmenujte,cim byste se citili v podniku doé motivovani. Uve'te 3 motiv&ni
faktory a séad'te je sestupf tj. od nejdilezitéjSiho po nejméhdulezité. (odpovida

pouze pracovnik

Vyberte z moznosti, jak se citite byt motivovasiottasném zagstnani. Vykr
zvyrazréte twené. (odpovida pouze pracovnik

1) Vyborrg, citim se velmi spokojen

2) Pramérné, néco bych zlepsil, pdal

3) Velmi slak, styl motivace bych zcela zmil

4) Vubec se necitim byt motivovan, motivace zde chybi
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