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Motivace jako zptisob vedeni lidi

Souhrn

Tato bakalai'ska prace je vénovana tématu ,,Motivace jako zpiisob vedeni lidi“. Prace je
rozdelena do dvou hlavnich ¢asti, cast teoretickou a ¢ast praktickou. Teoretickou ¢ast tvori
literarni reserse, ktera popisuje teoretické pojmy, které souvisi s problematikou vedeni lidi
a motivace. Podrobné¢ se zabyva pojmy, jako je management, manazer, manazerska funkce,
vedeni lidi, motivace, stimuly, osobni determinanty, motiva¢ni mechanismus, motiva¢ni
systém. Prakticka ¢ast je zaméfena na manaZzerskou ¢innost. V této ¢asti byly porovnany
zkuSenosti a postoje ¢tyf manazert, kteti pracuji pro Ministerstvo Skolstvi, mladeze a
télovychovy, za pomoci fizenych rozhovort. Cilem této ¢asti je zjistit, jakym zplsobem

tito manaZzefi motivuji a vedou své podtizené.

Kli¢ova slova: Management, manazerské funkce, vedeni lidi, motivace, stimuly, osobni

determinanty, motiva¢ni mechanismus, motivaéni systém



Motivation as a leadership

Summary

The bachelor thesis discusses topic “Motivation as a leadership”. The work is divided in
two main parts, theoretical part and practical part. Theoretical part is based on literature
review, which describes theoretical concepts related to issues of leadership and
management. Explained in detail here are concepts like management, managerial
functions, leadership, leadership styles, motivation, stimuli, personality determinants,
incentive mechanism and motivational system. Practical part focuses on management
skills. The aim is to compare experiences and stands of four managers, who work at The
Ministry of Education, Youth and Sports with assistance of guided interview. Objective of
this part is to find out which way these managers motivate and lead their employees.

Keywords: a management, managerial functions, a leadership, a leadership styles, a
motivation, a stimuli, a personality determinants, an incentive mechanism, a motivational

system



Lo TIVOM.c oo 10
2. Cil prace a metodika ..............coooiiiiiiiiiii 11
(0 118 o) Lo PP PUPP PP 11
IMIBTOATKE ...ttt bbbttt 11
3. TeOretiCKA CASL.........ccvviiiiii e e e rre e 12
3.1 IMANAGEIMENT ...t 12

R I\, -1 4 - /<) T RSP SPPR TP 13
3.2.1. UTOVNE MANAZEMENU. ........oveveeeieireeesseseeesseestesestssssesssssesessee s s sensesesenens 13

R IV 2 0] (S 14 F: 1 1 T VA< - RSP 14

3.3. Manazerské fUNKCE.......ccuuiiiiii it 15
3.3.1. ROZNOAOVANI.....coiiiiiieiiii et e e e e enneas 15
3.3.2. PIANOVANI ....veveiiie ettt nes 16
3.3.3. KONTIOIA. .t 16
3.3.4. RIZENT 1AL +oovvvvereereereiieie ettt 16
3.3.5. KOMUNIKACE ...ttt e 17
3.3.6. Informatika v manazerské Praci .........ccocevvveriniiiienieiesc e 17
3.3.7. Rizeni iMmpIeMENtaACE .........c.vvverereereereerereeieeeeseeseessssesseeseesssessessessesesseensanes 17

3L IMIOLIVACE ...ttt bbb b ettt n e e 20
3.4.1. Motivacni StIMULY ......eeiviiiiiieii s 21
KB B oo 1) (0] [OOSR OSSPSR 21
343 HOUNOLY ...ttt be et enbe e nre s 22
3.4.4. DYNamiKa MOTIVACE.........cceiiririiieiieie ettt 23
345, TYPY MOLIVACE ......veevieiectee sttt sttt re et beeae e are s 24
3.4.6. MOtIVACHT TEEEZEC ..uvvveeeeiiiiie e et e sttt e et e e e e e e e e e et e e e e e e e s nnneeeas 25
3.4.7. TEOIE MOLIVACE .....cvieiiinieieite sttt bttt st bttt 26

A, PraKticKa CAST .........oociieiiiiie e e e e nre e 32
4.1. CharaKteristika OrganiZaCe ..........ccouuieiiirierieie et 32
4.2. Charakteristika manazerll..........c.cooviereiiiineiiie s 32
4.3. RIZENE TOZNOVOTY ....ovoveeieeseeeeee et esae st senen s 33
5. CelKOVE NOANOCENI .........ccoiiiiiiiiiiiic et enaeeas 42
B. ZLAVEY ...ttt ettt b e b e e bt ae e b e e te e e e 45
7. Seznam PouZitych ZArojll ...........cccooiiiiiiiiiiiie e 46
8. PFIIORY ... 48



Seznam obrazku

Obréazek 1 - Manazerskd MIAZKa .........c.ooouiiiiiiiiiiicse e 19
Obréazek 2 - Retézec Potfeba - PYANT - USPOKOJENT .....vvvevereeeceeiieseseeee e 25
Obrazek 3 — Hierarchie potieb podle A. Maslowa .........cccovveiiiiiiiciiiee e 28
Obrazek 4- MOl MOLIVACE ..........coviiiiiiiiiieiee s 30



1. Uvod

Motivace a vedeni lidi jsou vSudyptitomné faktory. Kazdy den se setkavame s témito
pojmy a to nejenom na hladiné profesniho Zivota. Tak jako se dobii rodi¢e snazi motivovat
své potomky K O nejvétsim tspéchtim, tak se snazi i manazeti motivovat své podiizené

k co nejefektivnéjsi praci a uspokojivym vysledkim.

Po dlouhou dobu nebyl na motivaci kladen dostate¢ny diiraz, av§ak postupem ¢asu se
ptislo na to, Ze pomoci motivace jsme snaze schopni docilit fadného fungovani
zaméstnancl a dosédhnout cilit podniku. Moderni management klade ¢im dal tim vétsi

diraz na spravné pouzivani motivace.

Bez kvalitnich pracovnikl nemlze byt zddny podnik uspésny, proto je dilezité, aby
vedouci pracovnik byl schopen vytvofit idedlni podminky a prostiedi pro zvySovani jejich
dovednosti. Dokonaly manazer je ten, ktery dokéaze vést lidi a spravné je motivovat. Musi
si uvédomovat, ze kazdy ¢loveék je jiny a ma jiné potteby a touhy. Schopny manazer by se
tedy mél snazit znat a pochopit problémy a potieby svych podfizenych a dle situace

rozpoznat, ¢im daného pracovnika motivovat.

Lidé v soucasnosti jsou velmi vyrazné ovliviiovani penéznimi benefity. Coz je nasledkem
Sir§ich mozZnosti v jejich soukromém zivoté. Pieji si volny Cas travit co nejkvalitnéji a
realizovat se ve svych volnoc¢asovych aktivitach, coz je jednim z divodi, pro¢ jsou ochotni
pracovat intenzivné a efektivné, za coz ocekavaji co nejvyssi finanéni ohodnoceni. AvSak
lidstvo v dnes$ni dob& nemotivuje pouze penézni odmeéna, ale také uznani, moznost

povyseni, pochvala ¢i dalsi benefity.

Sam manazer musi jit ptikladem svym zaméstnanctim. Proto je vhodné, aby sam sebe
udrzoval v emocni a fyzické pohodé¢. Diilezité je také nepfestat se osobné rozvijet, tedy
ucastnit se Skoleni a seminait, které napomahaji k lepSimu porozuméni spravné motivace a
vedeni lidi. Pokud se manaZzer setkd s podifizenym, na kterého vybrany motivaéni zpisob
nepusobi, nemél by na né€j zanevfit, ale naopak by se mél snazit najit jiny, ucinnéjsi

zpusob, jak pracovnika motivovat.
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2. Cil prace a metodika
Cil prace

Hlavnim cilem této bakalatské prace je zjistit vyznam motivacniho procesu pii vedeni lidi
a zaroven zjistit vyznam pouzivani motivacnich stimulll z pohledu manazera. Dil¢im cilem
je vymezit zkoumanou problematiku v SirSim teoretickém ramci, prostfednictvim literarni

reSerSe charakterizovat zakladni pojmy.

Metodika

Bakalatska prace je rozdélena do dvou ¢asti. Prvni ¢ast je vénovéna literarni reSersi, ve
které jsou vysvétleny pojmy, jako je motivace a vedeni lidi v Sir§im teoretickém ramci.
Informace pro tuto ¢ast jsou ziskany studiem odborné literatury a doporucenych publikaci.
Druh4 ¢ast prace je tvotfena pomoci fizenych rozhovori s manazery z Ministerstva Skolstvi,
mladeze a t€lovychovy. Dotazovani manazefi jsou soucésti vrcholového managementu.
Rizeny rozhovor je tvofen tiinacti otazkami, které se zaméfuji na nazory a zkugenosti
dotazovanych manazerti s motivaci a vedenim lidi. Ziskana data jsou shromazdéna a

zhodnocena. Nasledné je vypracovan zaver.
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3. Teoreticka ¢ast

3.1. Management

Rizeni bylo jiz od zagatku lidstva nepostradatelné. Zajistuje koordinaci skupiny a
dosahnuti cilt, kterych by ¢lovek jako jednotlivec nikdy nebyl schopny dosahnout. Tim
jak se lidstvo vyvijelo, spolecnost pochopila silu kolektivu a zacala klast vétsi diraz na
rozdeleni prace a ¢innosti. Posléze tato snaha o co nejplynulejsi a nejefektivnéjsi vyuziti
prace a Casu vedla k vzrastajicimu vyznamu lidi znalych v oboru, pozdéji specialist na

koordinaci skupin — manazerd. (Cajthamr & Dédina, 2005)

Cina 18. stoleti byla jednim z prvnich mist, kde zamé&stnani naslo nejvice vzdélanych lidi.
V té dobé bylo skoro nemozné zaméstnavat obrovskd mnozstvi studovanych a
kvalifikovanych lidi. Existenci moderniho managementu si zapadni svét zacal uvédomovat
az na prahu prvni svétové valky. V tu dobu neexistovalo mnoho lidi, ktefi by se zamétovali
pfimo na vedeni lidi samotnych a tak se zrodila myslenka ,,moderniho* managementu,
ktera se snazi spojit lidi s riznymi znalostmi a dovednostmi k dosazeni jednoho

spole¢ného cile. (Drucker, 2002)

Management by nemél byt slozity navod jak fidit firmu ¢i podfizené, je to spise soubor
informaci, které by manazer mé¢l znat a brat v potaz pii své praci. Dilezité také je, tyto
poznatky nejenom znat, ale védét i jak je v realné situaci vhodné pouzit. Management je
plynule vyvijejici obor, ktery se s casem preméniuje, dopliiuje nebo nahrazuje novymi

poznatky. (Veber & kol., 2009)

Nikdy neexistovala a asi nebude existovat jednotna definice slova ,,management*. Existuje

mnoho vykladl a chapani tohoto pojmu se mnohdy lisi. (Vodacek & Vodackova, 2009)
Ukolem managementu je umoznit lidem pouZit jejich pfednosti a naopak neodkazovat na

jejich slabiny a pii spole¢ném usili, dosahnout zadoucich cilti. V moderni dobé je

management zavisli na lidech a lidé na managementu. D4 se piedpokladat, ze kazdy je ¢i
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bude zaméstnancem néjaké organizace, kde se mu pomoci fizeni umozni efektivné vyuzit

jeho znalosti a dovednosti. (Drucker, 2002)

3.2. Manazer

P. F. Drucker definoval, ze manazer je osoba, kterd dba na splnéni danych cili, pomoci
jemu svéfenych organizacnich jednotek. Manazer se mtize podilet na snaze k dosazeni cilu,
ale hlavni naplni jeho prace je pldnovani, organizovani a kontrola prace jeho

spolupracovnikil a podfizenych. (Vodacek & Vodackova, 2009)

Existuji ndzory, Ze za uspéchy ¢i netispéchy podniku stoji sdm manaZer, ktery organizaci
tidi. Tyto nazory jsou velmi opravnéné a pro dalsi budouci vyvoj nelze ocekévat velké

zmény. (Veber & kol., 2009)

Rozdil mezi obchodnimi a ,,neobchodnimi* manaZery neni tak vyrazny. Obé& skupiny maji
za ukol vytvofit vhodné prostiedi pro zaméstnance jako je minimalni spotieba ¢asu, penéz
a zdroju a samoziejme snizit osobni nespokojenost zaméstnancu. Pokud dojde ke splnéni
téchto podminek, manazer dosahne svého cile, ziska tzv. ,,nadhodnotu®, at’ uz se jedna o
zisk u obchodnich manazeru ¢i o cile ,,neobchodnich manazert. (Koontz & Weihrich,

1993)

3.2.1. Urovné managementu

Rozsitovani oboru podnikani a vétsi ¢lenéni organizaci, mélo za nasledek zvysSeni naroku
manazery a jejich dovednosti, proto se v dnesni dobé pouziva rozdéleni manazeri do tfech

urovni. (Veber & kol., 2009)

Manazefi prvni linie: Jedna se o vedouci na zékladni rovni managementu, kteti

jsou jen o jeden stupen vyse, nez klasicky zaméstnanec. (Veber & kol., 2009)

Stiedni manaZeri: Nejpocetnéjsi skupina manazerd, pro kterou je hlavni néplni
prace predevsim ziskavani a poskytovani informaci. V nékterych ptipadech byvaji sttedni

management a management prvni linie oznacovany jako vykonny management. Vykonny
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management ma za ukol napf. organizovani prace, vedeni podiizenych, monitorovani

nazori podiizenych a dalsi. (Veber & kol., 2009)

Vrcholovi manaZzefi: Maji zvlastni postaveni v hierarchii. VétSinou se vénuji
zastupovani vlastniki, koordinaci vsech ¢innosti spolec¢nosti a vytvoieni koncepce
organizacni jednotky. Z té€chto povinnosti se potom odrazeji kone¢né vysledky organizace,

proto je vrcholovy management tak dulezity. (Veber & kol., 2009)

3.2.2. Role manazera

Manazerské role jsou zejména piinosné pro popis vrcholovych vedoucich pracovnikii.
Autorem koncepce manazersky roli je Henry Mintzberg. Ten se snazil o porovnani
»folkloru a fakt*. Na zaklad¢ jeho vyzkumu se role klasifikuji do tii zakladnich skupin.
(Vodacek & Vodackova, 2009)

Interpersonalni role se zaklad4 na komunikaci s partnery a vedoucim
pracovnikem. Jde o komunikaci se subjekty, které jsou mimo vlastni fizenou organizaci,
jako napftiklad se zakazniky ¢i dodavateli. Nebo se mtize jednat o komunikaci v ramci
vlastni organizace, kde vedouci pracovnik komunikuje s nadfizenymi, podiizenym apod.).

(Vodacek & Vodackova, 2009)

Informacni role manaZzera zaleZi na jeho tcasti v informacnich procesech, do
kterych patii napiiklad sbér, prenos, tfidéni a filtrace dat. Informace se posléze monitoruji,

§ifi ¢1 informuji pomoci mluvEiho okoli. (Vodacek & Vodackova, 2009)

Rozhodovaci role spocivaji ve vybéru jedno z moznych feSeni rozhodovaci
situace, které se poté dale prosadi a kontroluje. Toto feSeni by mélo byt feSenim
nejvhodné&jsim pro splnéni vlastniho cile a ziskani nadhodnoty. (Vodacek & Vodackova,
2009)
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3.3. Manazerské funkce

Piestavuji typické konani, které by mél manazer G€inné a ucelné vykonavat, aby zajistil

uspéch své manazerské prace. (Vodacek & Vodackova, 2009)

Autofi publikaci d€li manazerské funkce rozdilng. Jaromir Veber a kolektiv (2009) déli

manazerské funkce do 7 kategorii:

e Rozhodovani

e Planovani

e Kontrola

e Rizeni lidi

e Komunikace

e Informatika v manazerské praci

e Rizeni implementace

3.3.1. Rozhodovani

Na rozhodovaci procesy mizeme nahliZet ze dvou Uihll. Je zde stranka meritorni a stranka

formalnélogicka. (Veber & kol., 2009)

Meritorni stranka neboli stranka vécné odrazi odlisnost jednotlivych
rozhodovacich procest. Jednotlivé typy rozhodovacich procesi se 1isi, maji jiné

charakteristické rysy, coz je hlavnim rozdilem téchto procest. (Veber & kol., 2009)

Formalnélogicka stranka neboli proceduralni stranka pripousti, Ze jednotlivé
rozhodovaci procesy maji nékteré spolecné rysy a vlastnosti. Proto 1ze zvolit tzv. rdmcovy
postup feSeni, ktery za€ina identifikaci problému, hledani ptficiny, vyhodnoceni alternativ
feSeni a volba nejvhodné;jsi varianty. U proceduralni stranky je také moznost uplatnéni
specifickych pfistupti, metod a nastrojii podporujicich rozhodovani 1 v ptipadé feseni

rozhodovacich problémi s odliSnym vécnym obsahem. (Veber & kol., 2009)
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3.3.2. Planovani

Zakladem kazdého vykonu vSech manazerskych ¢innosti je planovani. Planovani spoc¢iva
ve vymezeni urcitych cilii a naznaceni si zpiisobli, pomoci kterych mé byt cili dosazeno.

Predchazi ostatnim manazerskym funkcim. (Veber & kol., 2009)

V planovani je zahrnut vybér ukoli, cile a ¢innosti, které jsou nutné k realizaci planu.
Velky diraz je predevsim kladen na vybér vhodné alternativy planu. Pied kone¢nym

rozhodnutim je nutné provést planovaci studie a analyzy. (Koontz & Weihrich, 1993)

Planovani ¢lenime dle riiznych hledisek: casového hlediska, irovné rozhodovaciho
(fidiciho) procesu, vécné naplné planu a ucelu, ke kterému plany slouzi. (Veber & kol.,

2009)

3.3.3. Kontrola

Manazefi vyuzivaji kontrolu jako nastroj k ziskani zpétné vazby, kterd jim pomaha
k ziskani objektivni pfedstavy o fizeném podniku. Kontrolovani se zabyva porovnavanim
stavu skuteénosti s pfedem vytvorenym planem. Na zéklad¢ tohoto posudku jsou piijimany

ptislusné kontrolni zavéry. (Veber & kol., 2009)

3.3.4. Rizeni lidi

Lidé jsou nastrojem k dosahnuti cile. Zakladem tispéchu je snaha co nejefektivnéji vyuzit
lidsky potencial. Hlavnim faktorem uspéchu je schopnost ziskani kvalitnich lidskych
zdroju a vyuzivat jich takovym zptisobem, ktery nam zajisti plnéni cili organizace. (\Veber

& kol., 2009)

Na rozdil od jinych manazerskych aktivit, fizeni lidi zalezi hlavné na posudku kazdého
vedouciho pracovnika. Ten muze vyuzit sluzeb personalniho oddéleni, ale nemize na né

ptevést svou tlohu. (Veber & kol., 2009)
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3.3.5. Komunikace

Komunikace probiha na riiznych trovnich, riznymi komunika¢nimi prostiedky a slouzi

Kk riznému ucelu. Komunikace je rozd€lena do tii Grovni sdélovani. (Veber & kol., 2009)

Verbalni komunikace je zakladem sdé€leni. Jedna se o celé skladby vét, ze kterych
jsme poté schopni odvodit vyznam jednotlivych slov. Vyznam slova vede k presnéjSimu

pochopeni. V tomto pfipad¢ se jedna jak o slovo mluvené, tak i o slovo psané. (Veber &
kol., 2009)

Neverbalni komunikace se sklada z fady slozek (mimika, gestika, haptika, apod.).
Je dulezité si vSimat predevsim celkového neverbalniho sd€leni. Sdélujeme takto postoj
Kk obsahu, ktery je nam sdélovan. Z postoje ¢i mimiky lze vy¢ist piijemcovy pocity

z obsahu. (Veber & kol., 2009)

Ciny - Chovani a jednani je také nutné brat v potaz v souvislosti s verbalnimi a

neverbalnimi projevy. (Veber & kol., 2009)

3.3.6. Informatika v manazerské praci

Vhodné vyuziti informatiky se stalo v moderni manazerské praxi nepostradatelné. Nejde o
kratkodobou ¢i trendovou vinu, nybrz o dlouhodobé vyusténi pokroku, ktery ovliviiuje

celkovy rozvoj spole¢nosti. (Veber & kol., 2009)

Pokud bude dostupnost k informacim pro jednotlivé uzivatele rtizna, potom ti, ktefi k nim
maji lepsi pfistup a umi s nimi efektivnéji zachazet, budou pracovat kvalitnéji a zaruci tak

leps$i dosazeni vlastnich cilt. (Veber & kol., 2009)

3.3.7. Rizeni implementace

Zabezpecit to, aby doslo ke splnéni fidicich zdméri, vyZzaduje Siroky okruh aktivit od
fidiciho pracovnika. Manazer musi doséhnout cilti firmy, ale také musi zajistit vhodné

pracovni prostfedi pro své spolupracovniky. (Veber & kol., 2009)
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Ovliviiovani se opakované¢ objevuje v prubéhu lidskych dé€jin. V moderni dobé je
dulezité zahrnout do okruhu subjektt ovliviiovani, nejenom nase spolupracovniky, ale

napiiklad také relevantni teti strany. (Veber & kol., 2009)

Koordinace je dilezita pro pracovni plynulost. S rostouci slozitosti ukola

koordinace napomaha k dosazeni rovnovahy a plynulosti. (Veber & kol., 2009)

3.3.7.1. Vedeni lidi

Vedeni je usmérnovani lidi k dosazeni vlastniho cile. Lidé maji v povaze nasledovat toho,
kdo jim slibi uspokojenti jejich potieb. Proto se ve vedeni pouziva technik, jako je

motivace. (Koontz & Weihrich, 1993)

Styly vedeni kazdy z niZze uvedenych styll se hodi pro urcity druh situaci a podminek.
Ke zvyseni vykonosti je dalezité zvolit vhodny styl, ktery vytvoii nejefektivnéjsi pracovni

klima pro podtizené. (Styblo, 2008)

Direktivni styl nepodnécuje kreativitu. Manazer mé plnou moc nad tim, kdy a co
presné maji jeho podiizeni délat. Direktivni styl mize byt natlakovy ¢i donucovaci.

Vyuzivaji jej predev§im manazeti zaméteni na vykon. (Styblo, 2008)

Vizionarsky styl spociva ve formulaci myslenky a jeji odpovédnosti
zaméstnanciim, ktera je potom uvedena do souvislosti se strategickym smérem k cili.

Zamg¢stnanec tak je aktivné zapojen a zvysi se u néj zaujeti. (Styblo, 2008)

Socialni styl se zaméfuje spiSe na zaméstnance a jejich potieby, nez na samotny
vykon. Efektivni hlavné pti spolupraci S emoc¢né zatizenymi podiizenymi. Neni efektivni

sam osob¢, vétsinou se pouziva v kombinaci s ostatnimi styly. (Styblo, 2008)
Participativni styl je demokraticky styl zaloZeny na budovani divéry mezi
manazerem a podiizenym. Vedouci zapoji své spolupracovniky do rozhodovaciho a

tidiciho procesu. (Styblo, 2008)
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Vykonny styl se casto objevuje u manazerii orientovanych na perfektné odvedenou
praci. Tito manazeti vedou pomoci osobniho piikladu a vysoké osobni vykonosti.
V né¢kterych ptipadech jsou ochotni dan¢ tkoly provadét sami, aby zarucili bezchybny
vysledek. Tento styl je velmi efektivni z kratkodobého hlediska, ale dlouhodobé
neudrzitelny. (Styblo, 2008)

Koucdovani. Manazer se aktivné podili na dlouhodobém pracovnim ristu

podiizeného a jeho rozvoji. (Styblo, 2008)

Hodnoceni manazerskych styli miizeme provadét pomoci manazerské miizky. Mtizka
zobrazuje styly vedeni v poméru dvou veli¢in: zajem o vyrobu a zajem o zaméstnance.
Zajem o vyrobu (osa X) je dlraz, jaky vedouci pracovnik klade na dokonceni tikoll a na
dosazeni celkového zisku. Zajem o zaméstnance (osa Y) se zamétuje na podiizené a

spolupracovniky a na jejich osobni pocity a ndzory. (Cajthamr & Dédina, 2005)
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Obrazek 1 - ManaZerska miizka (gridgroup, 2013)

Cislem 1.1 miZeme identifikovat manaZera, ktery ma z4jem jen sam o sebe. Nezajima se o
lidsky faktor ani o faktor vyrobni. Z toho miiZeme vyvodit, Ze praci ani komunikaci

s podfizenymi neklade velkou snahu. (Koontz & Weihrich, 1993)
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Opaénym extrémem je oznaceni ¢islem 9.9. Tito manazeti kladou velky diiraz jak na
pracovni tak i na vysledkové faktory. Dafi se jim spojit maximalni pozornost lidem, ale i

vyrobé. Casto byvaji ozna¢eni jako ,,tymovy manazefi“. (Koontz & Weihrich, 1993)

Dalsi styl managementu 1.9, nazyvany casto jako ,,venkovsky*, je typicky pro manazery,
ktefi se jen malo staraji o vykon, na druhou stranu ale vytvaieji prostfedi, ve kterém je
kazdy uvolnény, pratelsky a spokojeny. Pracovnici ale poté nemaji zajem podilet se na

dosazeni podnikovych cili. (Koontz & Weihrich, 1993)

Management pohybujici se v oznaceni 9.1 se Cisté soustiedi na vyvoj efektivnich operaci.
Lidsky faktor je upIn¢ zanedban. Tento styl je ryze autokraticky (Koontz & Weihrich,
1993)

Stfedni cestou je poté styl 5.5, kde manazer vykazuje primérny z4jem o lidsky i1 vyrobni
faktor. Vedouci nenastavuje ptili$ velké cile a jejich postoj je laskavé autokraticky.

(Koontz & Weihrich, 1993)

Z uvedenych stylil je zfejmé, Ze prostiednictvim manazerské miizky jsme schopni
identifikovat jakoukoliv manaZerskou techniku nebo manazersky styl. (Koontz &
Weihrich, 1993)

3.4. Motivace

Schopnost motivovat pracovnika znamena, Ze u spolupracovnika vytvofime zdjem a
ochotu se aktivné angazovat pii plnéni tkold, které sméfuji k dosazeni firemniho cile.
Clovék musi byt ochotny vlozit své vlastni tisili do pracovniho procesu a piispét tak
organiza¢nim jednotkam, a to pod pisobenim vedouciho pracovnika. (Vodacek &

Vodackova, 2009)
Koontz tikd, ze motivace vychdzi z védomych i nevédomych potieb. Na prvnim misté jsou

fyziologické pozadavky, tzn. potteba vody, vzduchu, potravy, spanku, a ptistresi. Tyto

potieby jsou nutné k pieziti a pro ¢lovéka jsou prioritni. Mezi sekundarni potieby fadime
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napiiklad sebeuctu, pratelstvi, spolecenské postaveni. Touha po téchto potiebach je u

kazdého individualni a s ¢asem se méni. (Koontz & Weihrich, 1993)

3.4.1. Motivaéni stimuly

Motivaci samotnou miizeme chéapat jako piani, stimuly ztotoznujeme spise s odménami
nebo pobidkami, které stupiiuji snahu o uspokojeni danych potieb. ZvySeni motivace mize
manazer podpofit naptiklad vytvorenim vhodného pracovniho prostfedi. Manazer by mél
vénovat pozornost stimuliim a byt kreativni, protoze kazdy ¢lovék ma své individudlni
ptani a potfeby. Vedouci samoziejmé vyuziva stimuld, které¢ povzbuzuji pracovniky

Kk lepsim vysledktim. (Koontz & Weihrich, 1993)

Co se ty¢e mezd a platil, bylo dokazéano, Ze samy o sobé& nestali. Pro ¢love€ka se plat stane
rychle samoziejmosti a plat pomalu ztraci motivacni efekt. V tomto piipade by se motivace
zacCala opét zvySovat jenom periodickym zvySovanim platu. Coz neni praktické a v mnoha

pripadech nemozné. (Styblo, 1992)

V Ceském prostiedi se &asto motivace chape jen ve sméru pozitivni motivace. Znamena to
vytvoteni atraktivniho prosttedi pro pracovniky, které poté v nich vyvola ochotu zicastnit
se plné pracovniho procesu. Oproti tomu v zapadni svét pohlizi na motivaci jak z pohledu

pozitivniho, tak i z pohledu negativniho. Casto nazyvanou ,jak cukr, tak bi¢*. Pracovnika

tedy nemotivuje jen kladné podnéty, ale 1 zdporné jako je snizeni platu, negativni

hodnoceni ¢i jakykoliv typ trestu. (Vodacek & Vodackova, 2009)

3.4.2. Postoje
Vyjadiuji vztah ¢lovéka k n&jakému objektu, do této kategorie zahrnujeme jevy, predméty,

ale 1jiné lidi. Dé€li se na tfi slozky. (Cajthamr & Dédina, 2005)

Kognitivni slozka pfedstavuje nazor na objekt. Ten je postaven na vSech
informacich, které clov€ék o daném piredmétu ziskal a na rozumovych tivahach o véci.

Naptiklad nedobra hospodarska situace firmy. (Cajthamr & Dédina, 2005)
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Emocionalni slozka urcuje citovy vztah k objektu. Napftiklad cit radosti, pratelstvi

nebo naopak cit nendvisti. (Cajthamr & Dédina, 2005)

Konativni slozkou je chovani k objektu, naptiklad kdyz se snazime jednat v jeho

prospéch ¢i neprospéch. (Cajthamr & Dédina, 2005)

Tyto postoje jsou dillezité, protoze vytvareji spokojenost a motivuji nebo naopak
vyvolavaji negativni jevy jako absence, podvadéni a dalsi. Postoje pracovniki métime
postojovymi $kalami, které slouzi k posouzeni organiza¢niho klimatu. (Cajthamr &

Dédina, 2005)

3.4.3. Hodnoty

Hodnoty jsou skute¢nosti, které 1idé povazuji za dilezité a ovliviiuji jejich rozhodovani.
Pracovni hodnoty, fidi aktivitu lidi v organizaci. Vyvolavaji potiebu, pro kterou je

nezbytna aktivita, ktera vede k realizaci. (Cajthamr & Dé&dina, 2005)

Diilezité pracovni hodnoty:

e Penize

e Prace

e Jistota postaveni
e Odborny riist

e Osobni postaveni
e Spolupracovnici

e Firma

Hodnotovy systém ¢lovéka se méni nejenom s vékem, ale také naptiklad s postavenim,
profesi, typem vzdélani. Kvalifikovani lidé vétSinou preferuji osobni rozvoj, zatimco lidé
s niz$i kvalifikaci nalézaji hodnoty v pratelskych a hmotnych hodnotach. (Cajthamr &
Dédina, 2005)
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3.4.4. Dynamika motivace

Existuji jisté piekazky v motivované ¢innosti a soucasné diisledky dopadu existence téchto
piekazek. Tyto prekazky nazyvame frustrace a deprivace. (Bedrnova, Novy, & JaroSova,

2012)

Frustrace je zmateni nebo znemoznéni uskutecnéni motivované ¢innosti. Oznacuje
jak specifickou frustraéni situaci, u které je charakteristickym rysem, Ze néco nebo né¢kdo
brani nékomu v provedeni motivacni ¢innosti ¢i v uspokojeni potieby, tak i vnitini,
subjektivni pozitek, ktery je disledkem frustracni situace. Jedinec pak proziva pocity
nezdaru, neuspéchu, neuspokojeni, ale také pocity vzteku ¢i agrese. (Bedrnova, Novy, &

Jarosova, 2012)

RozliSujeme dva druhy frustrace. V prvnim ptipadé¢ to je absence ,,pfedmétu®, ktery
by nam zajistil uspokojeni dané potieby. ,,Pfedmétem* je zde jakykoliv prosttedek, ktery
by pomohl k dosahnuti cile motivované ¢innosti. V druhém ptipadé ,,predmét™ uspokojeni
existuje, ale naSemu snazeni brani jista piekdzka. Takovou pfekdzkou miiZze byt lenost ¢i
nedostatek védomosti, ktery brani realizaci motivované ¢innosti. (Bedrnova, Novy, &

Jarosova, 2012)

Frustrace muze také neptiznive ovliviitovat chovani zaméstnanci. Typicka reakce
na frustraci byva agrese, ktera miize byt obracena nejen proti domnélé pticin€ frustrace, ale
také proti nahradnimu objektu, ktery je ve Spatnou chvili na §patném misté€. Jedinec
dokonce miliZe svou agresivitu obratit proti sobé samému. Dalsi reakci mize byt regrese
nebo stereotypie. Mnoho zdroju se také zminuje o fenoménu frustraéni tolerance. Jeji sila a

vydrz je Cisté subjektivni a specifickd. (Bedrnova, Novy, & JaroSova, 2012)

Deprivace je na rozdil od frustrace dlouhodoba a miize mit az nezvratné dopady na
utvareni osobnosti (resp. pretvareni osobnosti). Podstatnym znakem deprivace je
dlouhodobé neuspokojovani vyznamnych potieb. Mezi zakladni druhy psychické
deprivace patii deprivace senzoricka, kdy jsou ¢loveku zasadn€ omezeny smyslové

podnéty, které jsou nezbytné pro harmonicky rozvoj osobnosti, a deprivace citova je
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diasledek nepiiméteného omezeni citovych projevil. Jako dalsi se uvadi deprivace socialni,
kterou chapeme jako nedostate¢né uspokojeni potieby ¢loveka stykat se s jinymi lidmi.
Nejcastéjsi druhem je deprivace zékladnich biologickych potieb, u kterych lidé pteceni své
vlastni schopnosti a diky dlouhé pracovni dobé¢ se piipravi napt. o minimalni spanek.

(Bedrnova, Novy, & Jarosova, 2012)

3.4.5. Typy motivace

Vnitini motivace — lidé motivuji sami sebe tim, Ze si sami vytvareji faktory, které
je ovliviji. Hledaji, nalézaji a vykonavaji uspokojivou praci. Dochazi k uspokojeni jejich
potieb, nebo alespont ocekdvani splnéni cill. Jsou to faktory tvofici odpovédnost. Tyto
motivy maji hlubsi a dlouhodobéjsi ti¢inek, protoZe jsou soucasti osobnosti jedince.

(Armstrong, 1977)

Diilezité vnitini motivy prace:

e Potieba ¢innosti
e Potieba kontaktu
e Motiv vykonu

e Snaha mit moc

e Prani Zivotniho smyslu a seberealizace

V ptipad¢ vnitini motivace je prace sama zdrojem uspokojeni. Clovek se stavi k praci jako

ke zdroji seberealizace a radosti. (Nakone¢ny, 1992)
Vnéjsi motivace — lidé jsou motivovani managementem. Manazer podfizené

odménuje, povysuje €1 chvali, ale také tresta. Vnéj$i motivy maji sice vyrazny ucinek, ale

nepusobi dlouhodobé. (Armstrong, 1977)
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Nejdilezitéjsi vnéjsi motivy prace:

e Potieba penéz

e Potifeby konzumace

e Snaha po jistoté (spojend s penéznim prijmem)
e Pocit dulezitosti

e Sexualita

U vnéjsi motivace je prace pouhym prostfedkem uspokojeni potieb jedince. (Nakonecny,
1992)

3.4.6. Motivaéni Fetézec

Motivace se da také popsat fetézcem navazanych reakci. Z pocitu potieby vznika ptani
nebo jisty cil, kviili nesplnénym ciliim vznika napéti, které vede k aktivitdm sméiujicim
k dosazeni daného cile. Po dosazeni cile nastane pocit uspokojeni. (Koontz & Weihrich,
1993)

" iVedou ke o | Ktera
Potieby »l 2om Prani 1zpﬂsobuji

|

pr—————

Ktera Jejichz 1 -
I_v;zdou ke -‘ Aktivit - vysledkem -;Uspokosem
| vzniku je ‘

Obrizek 2 - Retézec Potieba - P¥ani - Uspokojeni (Koontz & Weihrich, 1993)

Problémy s vysvétlenim tohoto fetézce nastavaji, kdyz si uvédomime, Ze nekteré
fyziologické potieby jsou stimulovany faktory okoli. Napft. viin€ jidla ndm miiZze navodit
pocit hladu nebo zjisténi nizsi teploty vyvola pocit chladu. Na sekundarni potfeby ma
rozhodujici vliv prostiedi. Touhu miize vyvolat naptiklad povySeni spolupracovnika.

Clovék si uvédomi svoje piani karierniho postupu. (Koontz & Weihrich, 1993)
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Retézec potieba — piani - uspokojeni neprobiha vzdy piesné tak, jak schéma naznaduje.
Potieby sice spéji k jistému chovani, ale mohou byt sami jeho diisledkem. Uspokojeni
jedné potieby miize mit za nasledek potiebu vétsiho mnozstvi potieb. (Koontz & Weihrich,
1993)

3.4.7. Teorie motivace

Manazertv pfistup je zaloZen na teoriich motivace. Nejvlivnéj$imi teoriemi jsou:

e Teorie instrumentality
e Teorie zaméfené na obsah

e Teorie zamétené na proces

(Armstrong, 2006)

3.4.7.1 Teorie instrumentality

Teorie instrumentality tvrdi, ze odménovani ¢i trestani zaméstnancu slouzi

K udrzeni pracovni moralky. (Armstrong, 2006)

Je zaloZend na akci a reakci. Zaméstnanci, kteti maji odmeény ¢i tresty provazané

s vykonem, budou motivovani k lep$im vykontim. Kofeny této teorie 1ze najit v taylorismu,
tj. v Taylorovych metodach védeckého tizeni (1911). Ten tvrdil, Ze d€lnik, kterého
motivujeme permanentnim zvySenim penézni odmény, bude mit lepsi vysledky nez jeho

spolupracovnici. (Armstrong, 2006)

Skinnerova koncepce podminovani fikd, Ze pracovnici mohou byt ,,zpracovani* k urcité
¢innosti, jestlize jsou za zadouci chovani poté odménovani. Tento pfistup motivovani je
stale Siroce pouzivan a v nékterych pripadech ma kladné vysledky. Zaporem vSak ziistava
zalozenost na systému kontroly, kterd mize ovliviiovat neformalni vztahy mezi

zameéstnanci a Casto prehlizi fadu dalsi lidskych potieb. (Armstrong, 2006)
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3.4.7.2. Teorie zamérené na obsah

Teorie zaméfené na obsah se zamé&tuji na obsah motivace. ,, Tvrdi, Ze motivace se v
podstate tyka podnikani krokii za uicelem uspokojeni potreb a identifikuje hlavni potieby,
které oviiviuji chovani “(Armstrong, 2006, str. 221)

Hlavni myslenkou v téchto teorii je, Ze obsah motivace tvofi potfeby. Tedy jedincova
neuspokojena potieba vytvoii napéti a stav nerovnovahy. K zpétnému nastoleni rovnovahy
si clovek musi ur€it cil, ktery uspokoji jeho potiebu a zvoli nejvhodné;jsi zpisob chovani,
jenz povede k dosaZeni uréeného cile. Z tohoto pohledu je teda kazdé chovani motivovano

neuspokojenymi potiebami. (Armstrong, 2006)

Riizné potieby jsou pro ¢loveéka ruzné dulezité. Zavislost uréuje nékolik faktord, jako
napiiklad prostiedi, z néhoz jedinec pochazi, jeho vychova, jeho dosavadni zZivot ¢i

soucasna situace. (Armstrong, 2006)

Mezi potiebami a cili existuje komplikovany vztah. Potiebu Ize upokojit skrze rtizné cile, a
¢im vétsi, dlouhodobéjsi potfebu mame, tim se okruh moznych cild rozsifuje. Zaroven

jeden cil mize najednou uspokojit vice potieb. (Armstrong, 2006)

Maslowova teorie - Teorie hierarchie potieb byla publikovana v knizni praci ,,Motivace a
osobnost“ (1954) Abrahamem Maslowem. Rika, Ze hybnymi silami motiva¢niho chovani
lidi jsou zejména jejich potieby. Pokud tyto potieby rozpozname, mizeme je vyuzit jako

motivac¢ni motory pro cilové orientované chovani. (Vodacek & Vodackova, 2009)

27



Potieby
seberealizace:
sebenaplnéni,
potieba uskutecnit
to, ¢im dana osoba
potencialné je

Potieby uznani:
sebedivéry, sebelcty, prestize

Potfeby sounalezitosti:
lasky, ndklonnosti, shody a ztotoznéni,
potieba nékam pattit

Potieby bezpedi:

jistoty, stalosti, spolehlivosti; struktury, pofadku,
pravidel a mezi; osvobozeni od strachu, tizkosti a chaosu

Fyziologické potieby:
potieba Ppotravy, tekutin, vymé3ovani, kysliku; pfiméfené teploty,
pohybu, spanku a odpoéinku; sexuélniho uspokojeni; vyhnuti se bolesti

Obrazek 3 — Hierarchie potieb podle A. Maslowa (Vaclavik, 2014)

Maslow rozeznéval pét hierarchicky uspofadanych skupin. Tyto skupiny existuji u kazdého
pracovnika soubézné, ale jedna je vzdy dominujici a v ten moment rozhodujici pro

motivaci. Nejprve musi byt uspokojeny potieby nizsi irovné, aby doslo k postupu a

rozhodujici se stala dalsi uroven. (Vodacek & Vodackova, 2009)

Fyziologické potieby jsou v pracovni motivaci zakladni lidské potieby jako
uspokojeni hladu, resp. Zajisténi pfiméten¢ho vydélku, zajisténi rodiny (reprodukéni
funkce), snesitelné pracovni podminky (namdhavost prace a délka pracovni doby,

hygienické podminky pracovisté, apod.). (Vodacek & Vodackova, 2009)

Potieby existen¢ni jistoty a bezpe€nosti jsou potieby zaruc¢eného pracovniho
uplatnéni a to hlavné v dobach vysoké nezameéstnanosti a krize. Dale potom zaruka
zdravotniho a diichodového pojisténi, zaruka prijatelné bezpecnosti prace a dalsi. (Vodacek

& Vodackova, 2009)

Socialni potieby — do této skupiny spadaji mezilidské vztahy na pracovisti,
moznost stat se rovnopravnym ¢lenem pracovniho kolektivu, apod.) (Vodacek &

Vodackova, 2009)
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Potieby uznani osobnosti a uspokojeni z prace spada sem ucta pracovnika k sob¢
samému, vetSinou ziskand z urcitého postaveni, prestiz, uznani osobnich kvalit vedoucim 1

kolegy, apod. (Vodacek & Vodackova, 2009)

Potieba seberealizace — naplnéni pocitu zivotniho poslani, splynuti z4jmu a prace,

schopnost naleznout osobni rozvoj ve vykonan¢ praci. (Vodacek & Vodackova, 2009)

Hlavnim ukolem manaZera u této teorie je spravn¢ vyhodnotit situaci a urcit, ktery stupen
je v danou chvili dominantni a dle vysledku vyuzit adekvatniho motiva¢niho ptisobeni.

Cvwr

potieby nemizi. Jenom piestavaji byti tak naléhavé. (Vodacek & Vodackova, 2009)

Herzbergova teorie — teorie dvou faktort, jejimz autorem je Frederick Herzberg.
Herzberg na zékladé svych vyzkumil usoudil, ze spokojenost a nespokojenost nejsou dvé
stranky jednoho problému, ale dva naprosto odlisné problémy, které vzéjemné ptili§
nespokojenost. Faktory, které zptisobuji nespokojenost, nazval satisfaktory a faktory

vyvolavaji spokojenost motivétory. (Bélohlavek, Kostan, & Sulef, 2006)

Mezi faktory hygienické fadime naptiklad pracovni postupy, technické vedeni, pracovni
podminky, vztahy k nadfizenym, apod. Do motiva¢nich faktorti spad4 vykon, uznani, prace

samotna, odpovédnost a sluzebni postup. (Bé&lohlavek, Kostan, & Sulef, 2006)

Motivatory maji charakter vnitinich faktorti a jsou zaméfeny na obsah prace. Satisfaktory

maji vn&jsi charakter a souviseji s kontextem prace. (Bélohlavek, Kostan, & Sulef, 2006)
3.4.7.3. Teorie zamérené na proces

Teorie zaméfené na proces jsou ty, které zkoumaji psychologické procesy nebo
sily, které ovliviiuji motivaci. Zabyvaji se tim, jak lidé vnimaji své pracovni prostiedi a
zpusoby jak je interpretuji a chapou. Poskytuji realisti¢téjsi postup pro metody motivovani

lidi nez teorie potieb. (Armstrong, 2006)
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Expekta¢ni teorie — tuto teorii formuloval V. H. Vroom (1964), ktery tekl, ze sila
tendence Kk urcité ¢innosti zavisi na sile o¢ekavani a vysledkem této ¢innosti bude ziskani

vytouzené hodnoty. (Nakonecny, 1992)

Ocekavani je definovano jako momentalni pfesvédceni, Ze po ur¢itém ¢inu bude
nasledovat vysledek. Jedinec tedy pii vybéru alternativy zohlediiuje pravdépodobnost,

s jakou nam vybrana alternativa pfinese kyzeny vysledek. Volba alternativy nezalezi jen na
preferenci vysledku, ale i na pravdépodobnosti tispéchu dosazeni vlastniho cile.

(Armstrong, 2006)

Pouziti motivace je tedy mozné pouze v piipadé, kdyZ mezi vykonem a vysledkem existuje
jasné vnimany vztah, ktery chapeme jako cestu K uspokojeni potieb. To dokazuje, pro¢
penézni odména funguje pouze tehdy, je-li jasny vztah mezi vynalozenym usilim a

odménou. (Armstrong, 2006)

Tato teorie byla pozdé&ji doplnéna Porterem a Lawlerem (1968), ktefi sestavili model
motivace. Tento model zobrazuje dvé proménné: hodnotu odmény a pravdépodobnost.
Cim v&tsi je hodnota n&jaké odmény a &im vysii je pravdépodobnost, Ze zisk této odmény

zavisi na usili, tim vétsiho usili bude za dané situace vynaloZzeno. (Armstrong, 2006)

Hednola odmény Schopnosti

(_
e

> Vykon
> I
Pravaépodobnost,
20 odména zavisi Odekavani role
na usill

Obrazek 4- Model motivace (Porter a Lawler, 1968)

Teorie cile — Dle Lathamama a Locka (1979) bude motivace a vykon vyssi, stanovime-li
jednotlivetim specifické naro¢né cile, které jsou svou naroc¢nosti ptijatelné, a existuje-li
zpétna vazba na vykon. Dllezitou slozkou je také podileni jednotlivcil na stanovovani cile.

Takto vedouci ziska souhlas pro stanoveni vyssich cild. Zivotné diilezitd v tomto piipadé je



zpétna vazba, diky niz se daii udrzet motivaci a dosahovat stale vyssich cili. (Armstrong,

2006)

Teorie spravedinosti — je zalozena na obrazku toho, jak lidé vnimaji a jakym zptisobem se
S nimi v porovnani s jinymi lidmi zachazi. Srovnani spravedlivého odménovani je
posuzovano srovnanim vlastnich vstupli a vystupii do prace s vstupy a vystupy ostatnich.
Toto srovnani neni objektivni a k hodnoceni se pouziva riznych kritérii. Tato Kritéria vSak
mohou mit jinou véhu pro kazdého jedince. Preferenci kritérii urcuje firemni filosofie.

(Bé&lohlavek, Kostan, & Sulet, 2006)

Negativni nespravedlnost — pomér mezi vstupem a vystupem druhého pracovnika
je vyssi nez mij vlastni pomér. Dochazi k nedoplaceni. Vznika pocit nespravedInosti, ktery

demotivuje. (B&lohlavek, Kostan, & Sulef, 2006)
Pozitivni nespravedInost — muj pomér vstupt je vyssi nez druhého pracovnika,

jsem ve vyhodg¢. Jedinec je preplacen. Pracovnik ma pocit, ze nezalezi, jaké jsou jeho

vykony, protoze penézni odména bude vzdy stejna.
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4. Prakticka c¢ast
4.1. Charakteristika organizace

Ministerstvo Skolstvi, mladeze a télovychovy je ustfednim organem statni spravy pro
predskolni zafizeni, Skolské zafizeni, zakladni, stiedni a vysoké Skoly. Do jeho kompetenci
spada taktéz védni politika, vyzkum, vyvoj a védecké hodnosti. Ma na starost také statni
péci o déti, mladez, télesnou vychovu, sport, turistiku a sportovni reprezentaci statu.
Koordinuje ¢innost ostatnich tstfednich organu statni spravy a profesnich komor v oblasti
ziskavani odborné kvalifikace v systému daliho vzdélavani. Je mu podtizena Ceské $kolni

inspekce. Od ¢ervna 2015 je ministryni Skolstvi Katefina Valachova.

Hlavnim fidicim ¢lankem je jiz zminéna ministryné Katefina Valachova. Jejimi pfimymi
podiizenymi jsou ndméstci, kteti zodpovidaji za jednotlivé odbory. S nékterymi vedoucimi

obortl byl uskute¢nén tizeny rozhovor pro ucel praktické Casti této bakalatské prace.

4.2. Charakteristika manazeru

ManazZer A — je vedouci oddéleni na ministerstvu. Vede oddéleni spravniho fizeni,

organizace prace zaméstnancl. Na soucasné pozici pracuje 8 mésicu.

ManazZerka B — ptisobi na pozici vedouci oddé€leni, naplni jeji prace je predevsim zajisténi
legislativni a pravni spravnosti ndvrhi pravnich pfedpist, zajisténi fadného pribéhu
legislativniho procesu, spoluprace na tvorb€ pravnich predpist, vnitinich predpist,
metodik apod., zajistovani pravniho vyklada pro potieby ufadu a dalSich osob. Pti vySe
uvedeném uzce spolupracuje s vécnymi Utvary. Zaméstnana na soucasné pozici je 8

mésicu.

Manazerka C — je vedouci oddéleni vnéjsi legislativy na Ministerstvu Skolstvi, mladeze
a télovychovy. Oddéleni vnéjsi legislativy zejména odpovida za ptidélovani materiald v
mezirezortnim pfipominkovém fizeni utvarim ministerstva k pfipominkdm a zajist'uje
piipravu souhrnnych stanovisek ministerstva k materialim v mezirezortnim

pfipominkovém fizeni. Na soucasné pozici pracuje asi 8 méesicu.
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Manazerka D — vede odbor legislativy, ktery zajist'uje legislativni agendu ministerstva,
zabezpecuje fadny priibéh legislativniho procesu pfti piipraveé a schvalovani pravnich
predpisii v gesci ministerstva a metodicky usmérnuje pfipravu pravnich predpisti na
ministerstvu. Zajistuje zpracovani svodnych stanovisek k materialim ostatnich rezorti
zaslanym v ramci mezirezortniho pfipominkového fizeni a podkladii k legislativnim
materialim predkladanym vlade, které jsou mu ptidéleny ndméstkem pro fizeni sekce
legislativy a strategie. Zabezpecuje téz ticast zastupcli odboru pii jednanich na poradach k
piipominkam uplatnénym ministerstvem k materialim ostatnich rezorti. Odbor legislativy
dale zpracovava vykladova stanoviska k pravnim piedpistim a podili se na ptipravé

metodickych materidll v oblasti své plisobnosti.

4.3. Rizené rozhovory

vvvvvv

Manazer A: Jejich motivace tak, aby méli sami chut’ do prace. Motivovani lidé pracuji
vice ,,nez do vyse svého platu®, jelikoz vidi v tom, co délaji, smysl. V zasad¢ pak plati, ze

se radi v dané oblasti vzdélavaji a chtéji praci vykonavat 1épe.

ManaZerka B: Dulezité je pfedev§im mit autoritu a umét ji vyuzit ve vhodnych chvilich.

pfistup, protoze kazdy je jiny a vyhovuje mu jiné jednani.
ManazZerka D: Jasné formulovat tkoly a cile, byt pfipraven k napomoci pii hledani
feSeni, kontrolovat plnéni tkolt. Dllezité je motivovat k plnéni cild, ale i vyvozovat

odpovédnost v piipadé jejich neplnéni.

2) Jaky je podle Vs vztah mezi motivaci a vedenim 1idi?

ManaZer A: ManaZer, ktery umi pracovat s motivaci, je dobry manaZer. Tzn., Ze vedouci

zaméstnanec ma mit za ukol motivovat lidi.
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ManaZerka B: Jedna se o jakési spojené nadoby, kazdy dobry vedouci by mél umét

motivovat své podfizené k tomu, aby pod jeho vedenim odvadéli dobrou praci

ManazZerka C: Vnimdm motivaci jako velmi u¢inny nastroj k probuzeni nadseni a chuti

do prace u podiizenych.

ManaZerka D: Vedeni lidi je obecnéj$im pojmem, tedy motivaci chapu jako jeden

Z atributt vedeni lidi.

3) Jak dulezité je dle Vas individualni motivace? Snazite se ji ve Vam svéfeném oddéleni

aplikovat?

ManaZer A: Krucidlni. Vnitini motivace (tak jak se na ni diva zaméstnanec) je
nejpodstatnéj$i. Samoziejme mize byt vyvolavana (podporovana) externimi faktory.

Vnitini motivace a vnéj$i ptisobeni na motivaci jsou spojené nadoby.

ManaZerka B: Individualni motivace je velmi dilezita, at’ je jiz praktikovana formou
finan¢ni odmény, kdy tato odména smétuje skutecné jen tomu pracovnikovi, ktery si ji
zaslouZi, nebo i formou pochval apod. V ramci mého oddé€leni se individudlni motivace

praktikuje formou mimotadnych odmén ¢i riznymi tstnimi pochvalami/vytkami apod.

Manazerka C: Velmi dulezit4, protoze kazdého motivuje néco jiného. Pro nékoho je

dilezité napt. financni ohodnoceni, pro nékoho pochvala a pro jiny druh odmény.

ManazZerka D: K motivaci pfistupuji zejména individualné, tedy upravuji motivacni

piistupy s ohledem na jednotlivce a jeho pracovni vykony, ale i potfebu motivace.

4) Jak ve Vasi organizaci probihd systém odménovani za dobfe odvedenou praci?

ManaZer A: Pochvalou, moZnosti predstavit vysledky vys$§im nadfizenym, finan¢ni

odménou ve formée stalého osobniho ptiplatku nebo jednordzové odmény. Bohuzel se
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rozd€luje na odmeénach to, co zbyde v rozpoctu, a nehodnoti se ekvivalentné to, co kdo

vykonal.

ManaZerka B: V ramci MSMT jsou poskytovany mimoiadné odmény, které se davaji

veétsSinou 2x rocné.

ManazZerka C: Zejména finan¢nim ,,pfilepSenim* ve formé odmén za nadstandardné

odvedenou praci ¢i Gstni pochvalou od nadfizeného.

ManaZerka D: Jelikoz se jedna o statni spravu, je plat pomérné jasn¢ definovan (platovou
ttidou 1 platovym stupném), volnéjsi slozkou je pak ptiplatek za vedeni a dale osobni
ohodnoceni. Pfed ucinnosti zdkona o statni sluzby, byla vySe osobniho ohodnoceni mozna
jakakoli. V soucasné dobé¢ ale podle nafizeni vlady ¢. 304/2014 Sb., bude nadale osobni
ptiplatek zavisly od pravidelného hodnoceni statnich sluzebnikii. Déle existuji jesté
odmény, které jsou odvislé od mimotadnych tkoli ¢i plnéni povinnosti nad rdmec. Obecné
se odmeény rozdé€luji 3 ¢i 4 krat do roka. Mimotadné odmény za splnéni konkrétnich cilt se

pak rozdéluji velmi narazové, ale pokud je hodné

5) Jaky je Vas nazor na stimulaci penézi? Je podle vas tato forma stimulace

nejefektivnéisi?

ManazZer A: Je dost vyrazna, ale nemusi byt nejzasadnéjsi.

ManazZerka B: Jsem toho ndzoru, Ze penize jsou vyznamnou stimulaci, nemusi vSak byt
stimulaci rozhodujici. VZdy je tfeba posuzovat motivaci ve svém celku. V nékterych
ptipadech v§ak mohou byt penize tim, co napft. pfi rozhodovani o tom, zda v préci zistat ¢i
ne, jsou tim, co nakonec pievazi v jedno z rozhodnuti. Na druhou stranu si umim i
predstavit situaci, kdy rozhodujici mize byt népli prace, kolektiv, jiné benefity spojené se
zamestnanim (napf. bezproblémové uvolnovani v ptipadé nutnosti oSetfovani ditéte apod.).
Nelze jednoznacné stanovit, jaky typ stimulace ¢i motivace je nejefektivnéjsi. Vzdy
zaleZi na konkrétnich okolnostech — v jaké Zivotni fazi se zaméstnanec nachézi, o jakou

praci s jakymi lidmi a v jakém prostiedi se jedna apod. V mém soucasném zaméstnani se
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wevr

domnivam, ze vi¢i mym podiizenym je nejefektivnéjsi motivaci zajisténi jakési pohody na

pracovisti bez vyznamnych tlakt a strest. Penize dle mého nazoru nejsou aktualné tim

vvvvvv

Manazerka C: Pro mne osobn¢ neni nejefektivnéjsi, ale zaroven se domnivam, ze pro

mnoho lidi je.

Manazerka D: Nepovazuji ji jako tu nejefektivnéjsi, ale je jednou z téch efektivnich.
Velmi zéalezi na vysi penéz 1 na osobé zaméstnance. Malé odmény nikoho moc nemotivuji,
nékdy spise naopak (zejména pokud diive byly podstatné vétsi). Stejn¢ tak jsou osoby, u

nichz motivace penézi selhdva. Velmi Casto ale tato forma motivace je jedinou vyuzivanou.

6) Jakv je VA4S ndzor na moralni stimulaci? Pouzivate ii pfi své praci s podfizenymi?

ManaZer A: Lid¢ pracujici ve statni spravé (obzvlast’ ze zacatku kariéry) maji idedly, o
které se jejich motivace opird. Takto chapu, Ze moralni stimul (déldm spolecensky dilezité
¢innosti) je dulezitym faktorem motivace ve statni spravé. Snazim se predavat podiizenym

muj nahled na préci ve statni spravée jako sluzbu spolecnosti.

ManazZerka B: Moralni stimulace je rovnéz podstatna, je dilezité umét zaméstnance ve
vhodnych chvilich pochvalit ¢i ocenit jejich prace. Tuto stimulaci vyuzivam vzdy, kdyz je

za co pochvalit. Myslim, Ze podtizeni jsou radi, kdyZ ocenim jejich préci.

ManazZerka C: Pokud se ma jedné napt. o pochvalu ¢i o jakési porozuméni podfizenému,

domnivam se, Ze ji vyuzivam celkem casto a je dulezita.

ManaZerka D: Moralni stimulaci chapu jako posileni pocitu odpovédnosti. Pokud je to
tim mysleno, tak to pouZivam, neb se snazim, aby zaméstnanci chéapali a byli odpovédni
z vysledktl své prace. Za kvalitni vysledky se je také snazim odménit slovy (podékovat ¢i

pochvalit).

7) Jaky je VasS nazor na negativni motivaci? Vyuzivate ji? Pokud ano, v jakych situacich?
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ManazZer A: Negativni motivaci nepouzivam.

Manazerka B: Pokud s vykonem svého podiizeného nesouhlasim, vysvétlim mu divody a

pficiny své nespokojenost a véfim, ze toto ,,pokarani* moje podiizeni ve vétsiné pripadi
motivuje k tomu, aby se piist¢ snazili 1épe. Nad to fungujeme jako tym a pokud svij ukol
nesplni jeden, je mozné, Ze jej dostane jeho kolega. VétSina podiizenych nechce pridélavat

praci svému kolegovi a snazi se tak témto situacim predchazet.

Manazerka C: Vyuzivam ji nerada, ale v nékterych ptipadech ma dle mého ndzoru své

misto. Vyuzila jsem ji celkem neddvno — snizenim osobniho ohodnoceni své podfizené.
Manazerka D: Asi jen v piipadé selhani ostatnich forem motivace a pak v piipadech, kdy
1 pfes opakované upozornéni se porad déje néco, co je neptijatelné. Pouzivam ji, ale né

prilis Casto. U n€kterych zaméstnancii ale byla jedinou G¢innou.

8) Které zaméstnanecké vvhody pouzivané ve Vasi organizaci byste vyzdvihl/a? Bylo by

podle Vas vhodné néjaké piidat? Piipadné jaké?

ManaZer A: Stravenky velké mnoZstvi lidi povazuje za skvély benefit, takze bych ho
zachoval. Myslim, Zze vyjadfenim pozitivniho vztahu K zaméstnancim by bylo rozsitenim
vyhod 0 moznosti sportovniho vyziti nebo moZnosti levnéjsi rekreace v ministerskych

zatizenich apod.

ManazZerka B: Jedna z vyhod je pomérné€ vysoky (v porovnani s pfedchozimi
zameéstnanimi) prispévek na stravenky a 5 tydnti dovolené. Uvitala bych napt. moznost

slev na sportovni vyziti ¢i rizné vzdélavaci kurzy (napt. jazykové).
Manazerka C: Pruzna pracovni doba, moznost ,,home office®, ,,sick day*. Byla bych rada,

kdyby se napt. piidala moznost jiz zminéného ptispévku z Fondu kulturnich a socialnich

potieb na rtizné akce ¢i aktivity.
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ManaZerka D: Velmi vhodna je délka dovolené, mnozstvi ,,sick-day*, volno na
vzdélavani. Nad rdmec bych podporovala vétsi moznosti prace z domova, nebot’ ty vedou i

k velmi dobrému skloubeni soukromého a pracovniho Zivota.

9) Je pro vase zaméstnance motivaci moznost kariérniho postupu?

ManaZer A: Pro n¢které ano, pro nékteré nejspis ne. Vidci osobnosti to po urcitém cCase

potiebuji. Zalezi podle m¢ na osobnosti.

ManaZerka B: Domnivam se, Ze toto mé podiizené viibec nemotivuje, nebot’ nikdo z nich

momentalné dle mého ndzoru nechce povysit.

ManaZerka C: Myslim, Ze v mém oddéleni ne, ale v kontextu celého ministerstva to tak
muze byt.

ManaZerka D: Byt obecné ano, nemyslim si, ze konkrétn& na MSMT je kariérni postup
uplné motivaéni, statni sluzba je totiz pomérn¢ rigidni, tedy moznost kariérniho rtstu je

omezena. Realn¢ dosazitelné jsou pouze pozice vedouciho oddéleni a pak feditele odboru.

10) Jaka je podle Vs nejvétsi chyba pii motivovani 1idi?

ManazZer A: Nepracovat s motivaci jako vyznamnym faktorem. Obzvlast u starSich
zaméstnanci mam tendenci toto opomijet, ale i zkuseni zaméstnanci budou radéji pracovat,

uvidi-li v tom, co dé¢laji, smysl.

ManaZerka B: Spoléhat se pouze na jednu formu ¢i druh motivace a nepfistupovat

K jednotlivym zaméstnanciim individualné

ManaZerka C: Nenapadd mé nic konkrétniho. Mozna jen situace, kdy bych se snazila
motivovat nékoho stylem, ktery jemu nevyhovuje (napt. bych nékoho nikdy nepochvalila
ustné, coz by pro dobry pocit z odvedené prace potieboval, ale vZdy mu dala mimofadné

odmény nebo naopak).
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ManaZerka D: Malo chvaly za splnéné ukoly, neb Casto se to bere jako standard, i kdyz
pochvala by méla byt také standardem. Déle také to, Ze se motivovani lidi smrskne pouze

na motivaci penézi.

11) Jaké mate zkuSenosti s motivaénimi pohovory?

ManaZer A: Ptam se Casto podiizenych, co je bavi a snazim se jim vyjit vstfic, aby to

mohli délat.

ManaZerka B: V prubéhu minulého tydne jsem absolvovala se svymi podiizenymi
hodnotici pohovor, v jehoz ramci jsme spole¢né hodnotili jejich dosavadni piisobeni na
MSMT. Souéésti tohoto pohovoru byla nepochybné i jakasi motivace k dalimu piisobeni,

ktera byla ptfinosna pro ob¢ strany. Jiné zkuSenosti nemam.

ManaZerka C: Zadné.

ManazZerka D: Cilené motiva¢ni pohovory vétSinou nevedu, ale v nékdy se snazim probrat
s n¢kterymi zaméstnanci to, jak praci vykonavaji, co by $lo zlepsit, co jiz nyni funguje a co
nikoli. Z ¢asti zaméstnancti jsem absolvovala hodnoceni (hodnoceni ve statni sluzbé

probiha pravidelné), v rdmci n¢hoZ jsem s kazdym vedla i motivacni pohovor.

12) Co motivuje Vas? Seberealizujete se ve Vasi praci?

ManaZer A: Z vyse uvedenych odpovédi, uz je leccos patrné. Myslim, ze ,,slouzit*
spole¢nosti a mit (byt’ maly) vliv na jeji snad lepsi fungovani, mi pfijde jako smysluplné
traveni ¢asu. Vyznamné je pro me, jaky dopad ma to, co délam. Pottebuji ve své praci

vidét vysledky.

Manazerka B: Osobn¢ mé¢ motivuje pocit dobie odvedené prace a penize. Seberealizuji se

pouze Castecné.
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ManazZerka C: Na prvnim mist¢ m¢ motivuje ustni pochvala, déle piijemna pracovni

atmosféra, a ve finale 1 finan¢éni odmeéna.
ManazZerka D: Zajimava prace se zajimavymi lidmi. Byt je to n€kdy velmi vycCerpévajici,
tak se jedna o seberealizaci. Pokud ¢lovék déla néco, co mu piipada smysluplné, tak

seberealizace je.

13) Myslite si, Ze je dulezité neustale rozvijet sebe a své zaméstnance? Pokud ano, jakou

formou?

ManaZer A: Je. Myslim, Ze je podstatné, aby zamé&stnanec citil, ze roste (profesné), Ze se
stale néco uci, a to, co se u¢i, mize vyuzit v praxi. Dat zaméstnanci pocit dulezitosti
(naptiklad pfenesenim odpovédnosti za nékterou agendu) pak miize byt potvrzenim jeho
rustu. Domnivam se, Ze tedy tieba ,,davat* lidem neustdle malé dikazy o tom, Ze rostou a
také nakonec platem, alespon v relaci s jinymi zaméstnanci, ktefi nedosahuji stejnych

vysledkl a nemaji stejnou odpovédnost.

Manazerka B: Urcité ano. Nikdo by nemél ustrnout v n¢jakém stadiu. Za vhodné formy
rozvoje povazuji rizné kurzy a Skoleni, které se nemusi vzdy tykat vyhradné toho oboru,

ve kterém zaméstnanci pracuji.

ManazZerka C: Myslim, Ze je to ur€it¢ dulezité. Nikdy neni dobré¢, kdyZ ¢lovek ustrne na
jednom misté. Je dllezité vzbudit v zaméstnancich touhu vzdélavat se a objevovat nové
postupy a moznosti. Snazim se jit ptikladem a nadchnout své podfizené pro praci, za

uspéchy je dostate¢né pochvalit a podnitit k dalsi snaze.

Manazerka D: Urcit€ ano. Stagnace nikoho dal neposune. Rozvoj pak chapu ve vice
rovinach — osobni, vzdélavaci v ramci profese, ale 1 vzd€lavaci v jinych oblastech.
V ptipad¢€ prava je nezbytné se potad rozvijet, neb pravni fad podléha fad¢ zmen, tedy je

nezbytné se jim pfizpisobovat. Také je nezbytné ménit mysleni a nebat se novych trendt a
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véci. Formy mohou byt rizné — velmi Casto dal§im vzdélavanim, ale i dostatkem volného

Casu k realizaci i mimo praci
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5. Celkové hodnoceni

Vsichni dotazovani manazefi pracuji na pozicich vedoucich oddé€leni Ministerstva skolstvi,
mléadeze a t€lovychovy. Zaméstnani na téchto postech jsou vSichni dotazovani okolo 8
mésicl, coz je disledkem zmény ministra. ManaZzeii se mezi sebou znaji a tizce spolu
spolupracuji. Je zajimavé sledovat jejich ndzory na motivaci, zvazime-li, Ze n¢kteti nemaji
ekonomické, nebo alespont manazerské vzdélani. Presto jsou schopni své zaméstnance vést

k uspokojivym vysledktm.

Na otazku, co je nejdilezitéjsi faktor pti vedeni lidi, se odpovédi velmi li$i. Manazer A
bere za nejdulezitéj$i motivaci podiizenych tak, aby méli sami chut’ do prace, zatimco
manazerka B uznava jako nejvyznamnéjsi autoritu. Manazerka C uptednostiiuje
individudlni pfistup a empatii, pti vedeni svych podtizenych. Zatimco, spiSe autokraticky
ptistup manazerky D se zamétuje hlavné na jasnou formulaci cile, hledani feSeni a

kontrolovani spravného plnéni ukold.

Vztah mezi vedenim lidi a motivaci vidi v§ichni manaZefti v izkém propojeni, kdy vedouci
pracovnik by m¢l umét své podiizené spravné motivovat a tak je povzbudit k dal$im
lepsim vykontim. Shodli se také v ndzoru, ze individualni motivace je dtlezita. Hlavné
protoze si uvédomuji, Ze kazdy jejich pracovnik je jiny a ma jiné potieby. Motivuji
zejména formou mimotradnych penéznich odmén ¢i ustni pochvalou. Mimotadné financni
odmény za dobte odvedenou praci rozdéluji vedouci oddéleni cca dvakrat rocné. Penize
vSak pochazeji ze zbytku z rozpoc¢tu ministerstva, coz leckdy pracovnika neohodnoti

ekvivalentné za praci, kterou vykonal.

Na otazku jak vnimaji motivaci penézi, vSichni dotazovani shledali, Ze je efektivni, ale
neni nejzasadnéjsi. Z jejich nazorh vypliva, Ze existuji situace, kdy pro zaméstnance je
dilezitéjsi naplil prace, kolektiv ¢i jiné benefity. Dllezitéjsi nez finanéni stimuly, je dle
jejich nazoru moralni motivace. Kazdy z nich se snazi své zaméstnance za spravné
odvedenou praci pochvalit. Manazer A upozornil na to, ze vzhledem k tomu, Ze on a jeho

zaméstnanci pracuji ve statni spraveé, maji urcité idedly, které samy o sob& pracovniky
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motivuji. Pocit toho, Ze praci ve statni spravé vykonava ¢lovek sluzbu spolecnosti, miize

byt leckdy cennéjsi, nez finan¢ni odména.

Nazory na negativni motivaci se u dotdzanych manazert 1isi. Manazer A tekl, Ze negativni
motivaci nepouziva. Ostatni manazerky tvrdi, Ze negativni motivaci se snazi pouzivat jen
Vv krajnich situacich. Pokud zaméstnanec neni schopny zadany kol splnit dle ocekavani,
ma byt pfimétené pokaran ¢i potrestim. Manazerka D konstatovala, Ze u jistych

pracovnikl byla negativni motivace dokonce jedinou tc¢innou formou.

Jako nejvétsi zaméstnanecké vyhody, kterymi 1ze pracovnika motivovat k praci a
k vytvoreni lepsiho pracovniho prostiedi, vyzdvihli vS§ichni manazefi stravenky a vhodnou
délku dovolené. Naopak by uvitali, kdyby byly k benefitim ptidany také ptispévky na

volnocasové aktivity ¢i vzdélavaci kurzy.

Z rozhovoru také vypliva, ze motivace kariérniho postupu v rdmci Ministerstva Skolstvi,
mladeze a t€lovychovy neni piili§ vysokd. Moznost kariérniho rastu, vzhledem k pomérné
rigidni statni sluzb¢, je dosti omezend. Redlné dosazitelnymi pozicemi jsou vedouci

oddélent (vSichni dotazovani tyto pozice jiz zaujimaji) ¢i feditele oboru.

Jako nejvétsi chybu pifi motivovani svych zaméstnancii vidi manazerky B a C

V nedostate¢ném individudlnim pfistupu, kdy zvolend motivace podifizenému nevyhovuje
¢1 kdyZ vedouci pracovnik vyuziva pouze jediny druh motivace. ManaZer A piiznava, Ze
pochybuje, kdyz opomina motivovat své starsi a zkusenéjsi zaméstnance. Uvédomuje si, ze

je potieba 1 tyto zamé&stnance spravné motivovat, aby ve své praci vidéli urcity smysl.

Kromé& manaZerky C maji vSichni dotazovani zkuSenost s motiva¢nimi pohovory. V ramci
ministerstva pravideln€ probihaji hodnotici pohovory s jednotlivymi podtizenymi, pii
kterych se manaZzeti snazi detailn¢ probrat jednotlivé klady a zépory pracovnich vykont
svych podiizenych. V ramci téchto pohovori se vedouci pracovnici snazi motivovat své

zameéstnance.
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Na otazku co manaZzery osobné motivuje, manazer A uvedl, ze praci na ministerstvu bere
jako sluzbu spolecnosti. To, Ze ma jakkoliv velky vliv na zlepSeni fungovani ministerstva a
statu, shledava jako smysluplné traveni Casu. Manazerka B je motivovana hlavné dobie
odvedenou praci a penézi. Pfiznava, ze se na své pozici seberealizuje pouze ¢asteéné.
Manazerka C je motivovana hlavnég stni pochvalou a pfijemnou pracovni atmosférou.
Manazerka D vidi svou seberealizaci v poutavé praci se zajimavymi lidmi a tvrdi, ze pokud

¢lovek deéla néco smysluplného, tak se o seberealizaci jedna.

Vsichni dotazovani manazeti jasn¢ odpoveédéli, Ze je dilezité neustale rozvijet sama sebe a
své zaméstnance. Nejveétsi problém vidi v stagnaci. Je nezbytné, aby zaméstnanec citil, Ze
roste a ze se stale néco uci. Ato, co se uci, miize vyuzit v praxi. Samotny rozvoj lze najit
ve vice rovinach — osobni, vzdélavaci v ramci profese, ale i vzdélavaci v jinych oblastech.
V ptipad¢ prava je nezbytné se porad rozvijet, neb pravni fad podléha fad¢ zmén, tedy je
nezbytné se jim prizpuisobovat. Také je nezbytné nebat se novych trendl a zmén, které

nejen pravo piinasi.
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6. Zavér

Bakalafska prace na téma ,,Motivace jako zplisob vedeni* je rozdélena na teoretickou a
praktickou ¢ast. Teoreticka cast pomoci literarni reSerSe charakterizuje zakladni pojmy a v

Sir§im ramci vysvétluje teorii motivace spole¢né s motivacnimi technikami.

V praktické ¢asti jsou uvedeny odpovedi na vytvorené otazky, které byly poloZeny
manazerim Ministerstva Skolstvi, mladeze a t€lovychovy. Na zaklad¢ téchto odpoveédi

bylo vypracovano celkové hodnoceni.

Manazeti Ministerstva $kolstvi, mladeze a télovychovy pracuji na pozicich vedoucich
odd¢leni a to je diivodem, pro¢ se jejich odpovédi a ndzory na motivaci a vedeni lidi ¢asto
shodovali. Dotazovani manazeti maji spiSe vyssi pravni vzdélani nez manazerské, ale i
pfesto motivaci pii vedeni lidi pouZivaji kazdodenné. Uvédomuji si, Ze motivaci je nutno
vénovat urcitou pripravu a dostatecné poznat své podiizené. Sami tvrdi, Ze se snazi znat

pozadavky, potieby a touhy zaméstnancti a dle nich jednotlivé pracovniky spravné

motivovat.

Vyhodou jsou pravidelné hodnotici pohovory, pfi kterych ma kazdy vedouci moZnost
individuélné probrat vykonnost pracovnika, jeho nazory a vyjadieni ke zp&tné vazbe.
Zameéstnanec takto velmi jasné a pravidelné zjiSt'uje, co je na jeho vykonech pozitivni ¢i
negativni. Motivacnimi benefity na Ministerstvu Skolstvi, mladeze a télovychovy jsou
hlavné penézni odmény, ty vSak Casto nezalezi jen na vykonosti pracovnika, ale také na
rozpoctu, ktery méa ministerstvo na uréené ¢asové obdobi. Do benefitl dale spada naptiklad

prace z domu, stravenky a pro vySsi pozice 1 mobilni telefony. Manazeti by uvitali

rozsifeni benefitl i na poukazky na volnocasové aktivity nebo jazykové kurzy.
Pracovni prostfedi, le¢ formalni, je pratelské a tymové. Zaméstnanci se snazi si vzajemneé

pomahat a dosahovat co nejlepSich vysledkti. Uvédomuji si, ze nesplnénim daného ukolu

zkomplikuji praci svému kolegovi, a tak se snazi témto situacim pfedchazet.
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8. Prilohy

Priloha €. 1: Otevi'ené otazky Kk Fizenému rozhovoru
1) Co je dle vaseho nazoru nejdilezitéjsi faktor pii vedeni lidi a pro¢?
2) Jaky je podle Vas vztah mezi motivaci a vedenim 1idi?

3) Jak dutlezita je podle Vas individualni motivace? Snazite se ji ve Vam svéfeném

oddéleni aplikovat?
4) Jak ve Vasi organizaci probiha systém odménovani za dobfe odvedenou praci?

5) Jaky je Vas nézor na stimulaci penézi? Je podle vas tato forma stimulace

nejefektivné;$i?
6) Co si myslite o moralni stimulaci? Pouzivate ji pii své praci s podfizenymi?
7) Jaky je Vas nazor na negativni motivaci? VyuZivate ji? Pokud ano, v jakych situacich?

8) Jaké zaméstnanecké vyhody pouzivané ve Vasi firmé byste vyzdvihl/a? Bylo by podle

Vés vhodné néjaké ptidat? Ptipadné jaké?

9) Je pro vaSe zaméstnance motivaci moznost kariérniho postupu?
10) Jaka je podle Vas nejvétsi chyba pii motivovani 1idi?

11) Jaké mate zkuSenosti s motivaénimi pohovory?

12) Co motivuje Vas? Seberealizujete se ve Vasi praci?

13) Myslite si, Ze je dilezité neustale rozvijet sebe a své zaméstnance? Pokud ano, jakou

formou?
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