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Uvod

Bakalarska prace je vénovana tématu motivace jako cinitel ovliviiujici
klima organizace. Motivace zaméstnancii organizace je cilem k dosazeni
stanovenych organizacnich cilti. Téchto cili je dosahovdno cinnosti
jednotlivych zaméstnancti. K efektivnimu splnéni cile je zapotfebi,
aby se zaméstnanci citili dobfe a mohli tak podavat pracovni vykon. Pokud
v organizaci prevladaji vzajemné vztahy mezi jednotlivymi ¢leny pracovni
skupiny a existuje zde soulad mezi zaméstnanci a organizaci, mizeme
hovofit o pozitivnim klimatu, které ma dale vliv na priabéh a vysledky

pracovni ¢innosti.

Prace je rozdélena do ctyf kapitol. Prvni kapitola se zaméfuje
na vymezeni klicovych pojmt vztahujicich se k tématu prace. Mezi takové
pojmy je zafazeno prostfedi, organizace, nejdiilezitéjsi pojem klima
a v zavéru kapitoly je definovana kultura organizace, jejiz prvky se projevuji
v klimatu organizace. Druhd kapitola se zabyvad motivaci, ktera je zde
definovdana a pfedevsim je zddraznéno jeji déleni na vnitini a vnéjsi,
tj. na motivaci a stimulaci, kterd je vyznamnd pro dalsi c¢ast prace. Dale
je vysvétlen pojem pracovni motivace, kterou lze ovlivnit pomoci nastroji,
jimiz jsou, mimo jiné, prostfedky vnéjsi motivace, které jsou popsany
v zavéru této kapitoly. Treti kapitola se vénuje motivacénim teoriim, jejich
délenim a popisu motivacnich teorii zaméfenych na obsah, mezi které patii
Maslowova pyramida potfeb, Alderferova ERG teorie nebo Herzbergova
dvoufaktorova teorie. Ctvrta kapitola je orientovana empiricky. Je zde
predstavena konkrétni spolecnost, ve které byl proveden kvantitativni
vyzkum prostfednictvim dotaznikového Setfeni, které bylo zaméfeno
na deskripci motivace zaméstnancti a klimatu organizace. Vysledky

dotaznikového Setfeni jsou déle vyhodnoceny a shrnuty.



Cilem teoretické ¢asti prace je popsat a definovat motivaci jako cinitele
ovliviiujici klima organizace. Cil bude naplnén pomoci popisu, definice
a vysvétleni jednotlivych pojmti, které se poji k tématu prace a jsou klicové

pro jeji empirickou ¢ast. Tyto pojmy jsou zminény vyse.

Cilem empirické céasti prace je deskripce soucasného stavu motivace
zaméstnancli a charakteristika klimatu v konkrétni organizaci. K dosaZeni
cile bude pouzit kvantitativni vyzkum, ktery bude proveden metodou
dotaznikového Setfeni ve spolecnosti MODIKOYV, s.r.o. Dotaznikové Setfeni
bude zaméfeno na zjisténi soucasného stavu motivace zaméstnanct

a klimatu ve vySe zminéné organizaci.

Zdroji pro tuto praci budou informace cerpané z odborné literatury.
Mezi hlavni zdroje pro bakalafskou praci fadim Michaela Armstronga (2002)
Rizeni lidskych zdrojti, Bedrnovou a Nového (2007) Psychologie a sociologie
fizeni nebo Dédinu a Cejthamra (2005) Management a organizacni chovani.
V empirické ¢asti prace jsou informace cerpany zejména z internich zdrojt

spolecnosti MODIKOV, s.r.o.



1 Klima organizace

Prvni kapitola bude zaméfena na vymezeni klicovych pojmd.
Piedevsim budou definovany vyznamné pojmy tykajici se klimatu
organizace. NejdtileZitéjsim pojmem bude samotné klima. Mezi dalsi klicové
pojmy je zafazeno prostfedi, organizace a kultura organizace. Diky témto
pojmtm bude nasledné snadnéjsi pochopit motivaci jako ¢initele ovliviiujici

klima organizace.

1.1 Prostredi

Prostfedi 1ze chdpat jako objektivni realitu se souborem faktorti, které
clovéka béhem Zivota obklopuji, ovliviiuji a formuji. Tyto faktory v prostfedi
ovliviiuji jeho celkovou spokojenost. Clovék vytvai{ samotnou realitu tak,
Zena ného faktory ptlisobi, a tim pocituje vliv téchto faktorti, vnima je
anasledné hodnoti (Grecmanova, 2008, s. 9). Dédina a Cejthamr popisuji
prostfedi jako néco, co se velmi tézce definuje, ale lehce vnima. Prostredi
se podle nich tykd atmosféry, mordlky, ale také pocitu sounalezitosti
¢ivyznavani hodnot organizace (Dédina & Cejthamr, 2005, s. 269).
Dreesmann et al. (1992) fadi do prostfedi nasledujici prvky: materidlné
tyzikdlni prvky organizace, osoby dané organizace, prozivani a chovani
téchto osob, organizacéni struktury, interakce, aj. (Dreesmann et al. 1992

In Grecmanova, 2008, s. 31).

Dle definic vySe uvedenych autorti lze fici, Ze prostfedi je souhrn
mnoha podnéti (technologické, organizacni, spolecenské, pfirodni), které
na clovéka ptisobi, je jimi obklopen a ovliviiuji ho. Prostfedi je zdkladem

pro tvorbu klimatu organizace.

1.2 Organizace

Prace se bude zabyvat klimatem organizace, proto bude ndsledujici

¢ast zameéfena na dulezity pojem organizace. Organizace je dle Nakone¢ného
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,(...) strukturovand socidlni skupina se zacilenou, planovanou, koordinovanou
aucelné ¥izenou spolecnou, mnicméné funkéné diferencovanou, Cinnosti”
(Nakonecny, 2005, s. 12). Podobné organizaci definuje i Armstrong, ktery
tvrdi, Ze ,na organizace je mozZno pohliZet jako na systémy. Jejich efektivnost
v procesu piemény vstupii na vystupy je vysledkem propojovini riiznych Cdasti
systému v ramci vnitiniho prostiedi organizace a vytvdreni souladu s jejim vnéjsim
prostiedim” (Armstrong, 1999, s. 51). Tureckiova organizaci také popisuje jako
systém, ktery se vyznacuje urcitou vnitini strukturou a vztahy mezi
jednotlivymi prvky struktury. Dale Tureckiova organizaci popisuje jako
,proces, jehoZ zdkladem je snaha o koordinované a harmonizované propojeni ¢innosti
jednotlivctl vedouci k dosazeni spolecného cile” (Tureckiova, 2004, s. 7). Podle
Grecmanové miuizeme organizaci chapat jako ,(...) tcelové zaméteny socidlni
utvar s formdlni strukturou” (Grecmanova, 2008, s. 12). Dale dodavs,
Ze organizace je specifické prostfedi, které se od jiné organizace vyznacuje

urcitym klimatem (Grecmanova, 2008, s. 12).

Ve vsech vysSe uvedenych pfipadech se jedna o organizovany celek
lidi, ktefi se snazi dosdhnout urcitého cile. Aby k cili bylo mozno dospét,
je dlilezité vytvoreni optimalnich podminek. Uvnitf formdlnich organizaci
mohou vznikat organizace neformdlni. Neformalni organizace nebo také
neformalni skupiny vznikaji ¢asto z osobnich kontaktti mezi ¢leny formalni
organizace. Pfikladem takovéto organizace muze byt dle uvedenych definic

napft. armada, vyrobni organizace nebo také skola.

1.3 Klima organizace

Pojem klima, ktery souvisi stématem bakalafské prace, nejlépe
definuje Grecmanova, ktera piSe, Ze ,klima je psychosocidlni fenomén, ktery
vznikd odrazem objektivni reality v subjektivnim vnimani, proZivini a hodnoceni
jeho posuzovatelii. Klima nevznikd samo o sobé, nybrz se vytvdri” (Grecmanova,
2008, s. 9). Dale uvadyi, ze klima je zavislé na prostfedi a na lidském vnimani,

11



a ze jde pfedevSsim o dlouhodoby jev, ¢imz se lisi od atmosféry, ktera je
kratkodobd, coz potvrzuje i Rezaé, ktery atmosféru oznacuje jako situacni,
kratkodobé vyvolané zmény ovzdusi ve skupiné (Rezad, 1998, s. 124). Klima
organizace miiZeme najit v literatufe pod rtiznymi ndzvy, napf. podnikové
prostfedi, pracovni klima organizace nebo dle Pauknerové je to socidlni
klima, které popisuje jako charakter, v némz pfevladdaji vzajemné vztahy
mezi jednotlivymi cleny pracovni skupiny. Jedna se zde o celkovy soulad
mezi jednotlivymi zaméstnanci dané organizace. Socidlni klima ma vliv nejen
na pracovni jednani c¢lenti organizace, ale i na prubéh a vysledky jejich
pracovni cinnosti (Pauknerovd, 2006, s. 199). Pojmem socidlni klima
se zabyva také Rezal, ktery tvrdi, Ze ,socidlni klima vyjadiuje kovalitu
skupinového déni, zvlast meziosobnich vztahii” (Rezad, 1998, s. 124). Litwin
a Stringer definovali pojem organiza¢ni klima jako soubor méfitelnych
vlastnosti pracovniho prostfedi, které jsou bud pfimo, nebo nepiimo
vnimané zaméstnanci, ktefi pracuji v ramci organizacniho prostredi a které
ovliviiuje jejich motivaci a chovani (Litwin & Stringer, 1968, s. 1). Klimatem
organizace se rozumi naladéni jednotlivych pracovnikti a viibec celé
organizace. Jde vlastné o ztotoznéni zaméstnancti s organizaci. Cilem kazdé
organizace by mélo byt toto klima wudrZovat v pozitivni roviné.
Bez pozitivniho klimatu nelze dosdhnout optimdlniho vykonu zaméstnancti
ani organizace. Dédina a Cejthamr uvadéji, ze ,priznivé pracovni klima
negarantuje samo o sobé zvyseni efektivity vykonu, firma vsak bez ného nikdy
nemiiZe nedosihnout optimalniho vykonu” (Dédina & Cejthamr, 2005, s. 269).
Klima oznacuje jako relativné trvalou hodnotu vnitfniho prostfedi. Forehand
a Gilmer (1964) mluvi o pojmu organizaéni klima, coz je podle ného

mnozstvi charakteristik, které popisuji organizaci a které:

¢ rozliSuji jednotlivé organizace od jinych

e jsou relativné setrvavajici
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e ovliviiuji chovani ¢lovéka v organizaci
(Forehand & Gilmer 1964 In Nakonecny, 2005, s. 107).

Charakteristickymi znaky zdravého klimatu v organizaci se zabyvaji
Dédina a Cejthamr, ktefi mezi jeho vlastnosti fadi napfiklad spravedlivé
zachazeni s rovnymi podminkami pro vSechny, rovny systém v odménovani
zalozeny na pozitivni motivaci, zdjem o kvalitu pracovnich podminek
a smysluplnost pracovni ndpln€, prileZitost pro osobni rozvoj a kariérni
postup nebo identifikace s firmou, loajalita, pocit, Ze jsem platnym

a cenénym clenem organizace (Dédina & Cejthamr, 2005, s. 269).

Grecmanova uvadi zdkladni déleni klimatu organizace, které
je charakterizovadno jako pozitivni ¢i negativni, pfiznivé, tj. Zddouci, nebo
nepriznivé, tj. nezddouci (Grecmanova, 2008, s. 20). Dodava, ze pfiznivé
klima je spokojenost, spravné naladéni pracovnikid, které pfispiva
k vytvoreni optimalnich podminek pro pracovni vykon (Grecmanova, 2008,
s. 22). Pracovnici urcité organizace toto klima vytvareji tim, Ze vzdjemné
spolupracuji, ¢imz také vznikaji neformdlni vztahy na pracovisti. Pokud
spolu zaméstnanci navazuji pozitivni vztah, ma to dopad na klima a jeho
kvalitu, tj. pozitivni droven. Klima udava, zda hodnoty a normy urcité
organizace jsou zaméstnanci pfijimany a zda se pfi jejich dodrZzovani citi
dobfe. To, jaké jsou vztahy na pracovisti, také do jisté miry napomaha tomu,
jak se organizace prezentuje navenek. Dédina a Cejthamr uvadéji, Ze klima
v organizaci vypovida o tom, co si o organizaci mysli jeji pracovnici (Dédina
& Cejthamr, 2005, s. 269). Klima organizace je fenomén, ktery zahrnuje
pracovni podminky v prostfedi organizace. Klima by se dalo také popsat

jako vztahy mezi jednotlivymi zaméstnanci v organizaci.

Jak piSe Grecmanova, klima a prostfedi nejsou synonyma, ,, (klima) je

vsak kovalitou, kterd z tohoto prostiedi vyplyvd a dostdvd se navic do kontaktu

13



se zkuSenosti Clovéka (...). Za rozhodujictho Cinitele p¥i chdpdni klimatu proto

povazujeme lidského jedince” (Grecmanova, 2008, s. 9).

Prostfedi organizace jednoznacné souvisi s klimatem organizace.
Faktory tvorfici prostfedi mtizeme délit na vnitfni a vnéjsi. Vnitini faktory
vychazeji zc¢lovéka, ¢imz ovliviiuji samotné klima organizace. Clovék
do prostfedi organizace pfinasi své osobni vnitfni pocity, které maji vliv
na klima organizace. Mezi vnitfni faktory muZeme zaradit napriklad
uspokojovani zdkladnich lidskych potfeb (spanek, jidlo, zdkladni
fyziologické  potfeby, apod.). Pokud jsou potieby uspokojeny,
je pravdépodobné, Ze clovék je schopen a ochoten vykonavat svou ¢innost,
ovladat své touhy a pfispivat tak k tvorbé pozitivniho klimatu organizace.
Nejsou-li vSak tyto potfeby uspokojeny, ¢lovék se nesoustfedi na svou praci,
je rozladény a jeho chovani mize navozovat na pracovisti negativni klima,
které muze vést napfiklad ke Spatnym a ndsledné obtizné obnovitelnym
vztahim na pracovisti. Grecmanova uvadi, ,Ze klima organizace ovliviiuje jak
chovdni jednotlivcii, tak skupin” (Grecmanova, 2008, s. 21). Reza¢ déle dodava,
ze ,skupinové klima zdsadnim zpiisobem ovliviiuje skupinovy vykon i vykon
jednotlivce” (Rezad, 1998, s. 124). Mezi vnéjsi faktory, které tvoii prostiedi
a zaroven ovliviiuji klima organizace, se fadi struktura organizace, fyzické
prostiedi ¢i jiné vnéjsi faktory, které ptisobi na smysly clovéka. Dédina a
Cejthamr tvrdi, Ze ,aby podnik sprdvné fungoval, musi reagovat na podnéty

prichdzejici z vnéjsiho prostiedi” (Dédina & Cejthamr, 2005, s. 268).

1.4 Kultura organizace

K prostfedi a klimatu organizace se poji také kultura organizace.
Kultura organizace je zdkladnou pro tvorbu klimatu organizace, a proto je
zafazena mezi dtlezité pojmy souvisejici stématem prace. Armstrong
definuje kulturu nasledovné: , Kultura organizace predstavuje soustavu hodnot,

norem, presvédceni, postojii a domnének, kterd sice asi nebyla nikde vyslovné
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zformulovdna, ale formuje zpiisob chovini a jedndni lidi a zpiisoby vykondvini
price” (Armstrong, 2002, s. 199). Hodnoty organizace mtizeme chapat jako
prvky, které jsou danou organizaci uznavané a jsou pro ni dobré. Normy
organizace jsou nepsand pravidla, kterd jsou navodem k tomu, jak se maji
lidé v organizaci chovat. Hodnoty a normy jsou zdkladem kultury
organizace, a ¢im vice jsou v lidech uvnitf organizace zakotveny, tim vice
se kultura vytvari a upevniuje. , Kultura zahrnuje do jisté miry sdilené normy,
presvédcent, ritualy, hodnoty, pravidla apod. Klima je emocni reakci na kulturu”
(Jezek, 2004, s. 37). Kultura organizace vznikd upeviiovanim zkuSenosti
ve fungujici organizaci a klima je ddno vnimdnim podnéti ptlisobicich
na psychiku ¢lovéka. CoZz potvrzuje Denison, ktery navrhl, aby se kultura
organizace vztahovala khloubce struktury organizace, tj. k hodnotdm,
presvédcenim a domnénkam, které jsou vyznavany cleny organizace. Oproti
tomu klima organizace se vztahuje k prostfedi, které je c¢leny organizace

védomeé vnimano (Denison, 1996, s. 624).

Z definice kultury organizace vyplyva, ze zahrnuje urdité prvky, které
urcuji zpusob chovani lidi a také zptisob vykondvani prace. To, jak lidé
reaguji na hodnoty, normy, postoje a dalsi aspekty vytvarejici kulturu
organizace, se projevuje v klimatu organizace. Klima konkrétni organizace

bude zkoumano v rdmci empirické ¢asti prace.
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2 Motivace

Tato kapitola bude zaméfena na motivaci. Nejprve bude motivace
definovana a poté popsano jeji déleni na vnitfni a vnéjsi, tj. na motivaci
a stimulaci. Dale budou vysvétleny dalsi pojmy vztahujici se k motivaci, jako
je pracovni motivace, prostfednictvim které bude navdzano na prostredky
stimulace, tj. prostfedky vnéjsi motivace, kterymi se bude zabyvat dalsi c¢ast
kapitoly, kde budou vymezeny a bude popsan jejich mozny vliv na klima

organizace.

2.1 Rizeni lidskych zdrojt

Nez se zacneme vénovat motivaci, nejprve bude definovan pojem
fizeni lidskych zdrojfi, jejichz soudasti je prévé motivace. ,Rizeni lidskych
zdrojii Ize definovat jako strategicky a logicky promysleny pFistup k fizeni
nejcennéjsiho statku organizace, tj. v ni pracujicich lidi, kteti jako jednotlivci i jako
kolektivy prispivaji k dosaZeni jejich cilii” (Armstrong, 2002, s. 27). Ukolem
fizeni lidskych zdrojt je schopnost pfipravit organizaci prostfednictvim lidi,
ktefi v ni pracuji, na to, aby tspésné plnili a dosahli pfedem danych cili.
Aby téchto ciltt mohlo byt dosaZzeno, je dilezité, aby se lidé v organizaci citili
dobfe. Jde ndm o to, aby klima dané organizace bylo co nejpozitivnéjsi, ¢ehoz
1ze dosdhnout pravé prostfednictvim lidi motivovanych ke své ¢innosti. Lidé
pracujici v organizaci, tj. lidské zdroje, jsou zdkladnim prvkem kazdé

organizace a bez nich organizace nemuZe existovat.

Armstrong se ddale zminuje o hlavnich charakteristikdch fizeni
lidskych zdrojti, kde uvadi, ze , pracovnici jsou chdpdni jako aktivum, bohatstvi
organizace nebo jako lidsky kapital, do néhoz je tieba investovat tim, Ze se jim budou
poskytovat prileZitosti ke vzdélavani a rozvoji a Ze organizace bude skuteCnou ,ucici
se organizaci” (Armstrong, 2002, s. 27). Ucici se organizaci rozumime

organizaci, které jde o neustdlé zlepSovani lidskych zdrojt. Ucici
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se organizace podporuje uzaméstnanci vzdélavani a schopnosti udit se.!
OvSem k tomu, aby se lidé vzdélavali a ucili se, je nejdulezitéjsi tyto lidi

spravné motivovat.

2.2 Motivace

Motivace je dtlezitym procesem, ktery vede k prosperité organizace.
Lidské zdroje jsou zakladem kazdé organizace, diky kterym lze dosahnout
stanovenych cilii. Aby téchto cilti bylo dosaZeno, je dtilezité, aby zaméstnanci
byli dostatecné motivovani a bylo jim umoZnéno vytvofeni pfiznivych
podminek pro vykonavanou ¢éinnost. ,Smyslem motivace je nendsilné vytvorent
pozitivniho pfistupu k nécemu — Ccasto k néjakému vykonu i typu chovini”

(Plaminek, 2007, s. 14).

Motivace pochdzi z latinského slova movere, coz znamenda pohybovat.
Motivace podnécuje ¢lovéka k néjaké ¢innosti, uvadi ho v pohyb. Motivace je
soucasti dynamické casti jedince, je jeho hnaci silou. ,Motivaci Ize
charakterizovat jako cilové orientované chovini” (Armstrong, 2002, s. 160).
V uzsim pojeti Ize motivaci definovat slovy Tureckiové: , Motivace je vnitinim
procesem, ktery vyjadiuje touhu a viili (ochotu) clovéka vyvinout urcité usili vedouci
k dosazeni subjektivné vyznamného cile nebo vysledku” (Tureckiovd, 2004, s. 55).
Motivace vyjadfuje skutecnost, Ze v lidské psychice ptisobi vnitini hybné
sily, které ¢lovéka zamétuji urcitym smérem a také ho aktivizuji. Je-li ¢lovék
pod tlakem téchto sil, projevem mitize byt pravé urcité motivované chovani,
jednani nebo ¢innost (Bedrnova & Novy, 2007, s. 362). Urcitou vnitini silou
vedouci k cili, ,hybatelem” motivace, jsou prvky, které souborné oznacujeme

jako motivy.

1 . v s . v . ’ v .

O rozvoj konceptu ucici se organizace se zaslouzil americky védec v oblasti managementu
Peter Senge. Ucici se organizaci popisuje ve své knize Pata disciplina. SENGE, Peter
M. (2009). Pdtd disciplina: teorie a praxe ucici se organizace. Praha: Management Press.
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Motiv je vnitini hybnou silou, kterd vede ¢lovéka k uréitému typu
chovani nebo jedndni, kterému dava smysl. Motiv je divodem k tomu,
abychom provedli néjakou cinnost. Dle Bélohldvka jsou motivy davody
¢i pohnutky jednani, které maji dvé slozky. SloZzku energizujici, protoze
motivy dodavaji silu a energii jednani lidi. Druhou slozkou je sloZzka fidici,
kterd udava smér jedndni, a diky této sloZce se lidé rozhoduji pro urcitou véc,
voli zptisob a postup, jak véci dosdhnout (Bélohldvek, 2000, s. 39 — 40).
Motivy mtzZeme délit nejen na slozky, ze kterych se skladaji, ale také podle
ucelu. Bedrnova a Novy déli motivy do dvou typti. Jsou to motivy cilové
neboli termindlni, kdy cilem motivu je dosaZeni stavu nasyceni, napfiklad
pocitu naplnéni z dosazeni cile motivu. Druhym typem jsou motivy
instrumentalni, které se nevztahuji k dosazeni urcitého cile, ale vyplyvaji
ze zajmu clovéka o konkrétni véci, napriklad zdjem clovéka o urcitou oblast,

o ¢innost apod. (Bedrnova & Novy, 2007, s. 363).

2.3 Stimulace

Od pojmtt motivace a motiv se odliSuji pojmy stimulace a stimul.
, Stimulaci rozumime vnéjsi piisobeni na psychiku clovéka, v jehoz diisledku dochdzi
k urcitym zméndm jeho Cinnosti prostiednictvim zmény psychickych procesii,
predevsim pak prostrednictvim motivace” (Bedrnova & Novy, 2007 s. 364).
Stimulace ptlisobi na jedince z vnéjsku, jedna se o ovliviiovani ¢innosti
clovéka prostfednictvim vnéjsich zdsahd, je jednoduché ji vyvolat. Probiha,
pokud wvnéjsi stimuly ptlisobi, tzn., pokud je clovék za svoji ¢innost
odmeénovan, vykonava svou praci, ale pokud mu neposkytneme odmeénu,

tudiz zde nebude ptisobit stimul, ¢lovék prestane ¢innost vykonavat.

Stimulace a motivace spolu velmi tizce souvisi, protoze pokud chceme
navodit kladny vztah k néjaké cinnosti, miize k tomu dochdzet ze dvou
pricin. Je-li ¢innost, v tomto pripadé prace, plnéna pod vlivem vnéjsich
podnétd, jedna se o stimulaci. Klicovou roli zde hraje vnéjsi situace. Naopak,
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pokud je prace vykonavana pod vlivem vnitfnich pohnutek (motivii), jde zde
o motivaci a klicovym prvkem je osobnost ¢lovéka (Plaminek, 2010 s. 14).
,Obecné plati, Ze motivace je intrapsychicky probihajici proces, vychazejici z néjaké
potieby a vyustujici ve vysledny Zidouci vnitini stav, proces, ktery je iniciovdin

vnitiné nebo vnéjsné” (Nakonecny, 2014, s. 15).

Pojmy vné€jsi motivace a vnitfni motivace jsou prevazné pouzivany
v psychologii. V andragogickém pojeti lze oznaceni wvnitfni motivace
ztotoZnit s pojmem motivace a psychologické oznaceni vnéjsi motivace
porovnat s pojmem stimulace. V této prdci bude na motivaci nahlizeno

v 7

z andragogického hlediska, prace se bude vénovat vnéjsi motivaci,
tj. stimulaci. Stimulace prfedstavuje ptisobeni na jedince z vnéjsku. Nejcastéji

je ptusobenti realizovano c¢innosti druhého jedince pomoci stimulu.

Stimul je vnéjsSim podnétem, ktery ptisobi na ¢lovéka a tim ovliviiuje
jeho chovani a jednani. Dle Bedrnové a Nového mtizeme stimuly rozdélit
na vnitini a vnéjsi. Mezi vnitini stimuly, tzv. impulsy, lze zafadit
signalizujici zménu v téle nebo mysli clovéka, naptfiklad bolest zubu,
nervozita pfed zkouskou. Vné&j§i stimuly, tzv. incentivy, predstavuji
z vnéjsku prichazejici podnéty, které aktivuji urcity motiv (Bedrnova
& Novy, 2007, s. 365). To, co bude impulsem nebo naopak incentivem, zalezi
na kazdém jedinci a na jeho motivaéni strukture a motivaénim profilu.
»Zakladni podminkou pro iicinnou stimulaci pracovnikii je znalost jejich osobnosti
avtomto ramci pak zvldsté jejich motivacniho profilu. Jen tak je mozné ,sit’
stimulaci na miru” (Bedrnova & Novy, 2007, s. 400). Provaznik a Komarkova
dodavaji, Ze ¢im 1épe pozndme motivacni strukturu ¢lovéka, kterého chceme
ovlivnit, tim 1épe a snadnéji se podafi vybrat vhodné stimulac¢ni prostredky,
které budou nejlépe odpovidat dané situaci a budou v danou chvili

nejucinnéjsi (Provaznik & Komadrkovd, 2004, s. 101). Stimulac¢ni prostfedky,
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tj. prostfedky vnéjsi motivace, budou podrobnéji rozebirany v dalsi ¢asti této

kapitoly.

Mezi psychologii a andragogikou, jak jiZ bylo zminéno vySe, dochazi
k odliSnostem v pouzivani pojmi. V psychologii je zmifovdna vné&jsi
motivace, v andragogice stimulace. PrestoZe se jednd o bakaldfskou praci
v rdmci oboru andragogiky, bude pouzivdn pojem (vnéjsi) motivace, protoze
ma obecnéjsi vyznam a vefejnost vice rozumi jeho obsahu. Pfi Cerpani

z odborné literatury budou zachovany pojmy dle prislusnych autor.

2.4 Pracovni motivace

Pracovni motivace je motivace k pracovni ¢innosti. Pracovni motivaci
lze chapat dle Tureckiové jako , (...) vyjddieni pfistupu jednotlivce k prdci, jeho
ochoty pracovat, wvychdzejici z néjakych vnitinich pohnutek tj. motivil”
(Tureckiova, 2004, s. 57). Pracovni motivaci lze chapat jako individualni
postoj clovéka k praci. Motivaéni teorie zabyvajici se pristupem lidi k praci
bude popsana v podkapitole 3.1. Mtizeme fici, Ze ¢im vice budou lidé
motivovani pomoci nastrojl, jako jsou motivy, stimuly ¢i jiné odmény, tim

vice se bude zvySovat jejich troven vykonu.

K pracovni motivaci Ize dojit dvéma zptsoby. Prvnim zptisobem Ize
k pracovni motivaci dojit tim, Ze lidé motivuji sami sebe uspokojovanim
svych potteb. Téchto potieb je dosahovano prostfednictvim plnéni danych
cild a prace samotné. Druhym zplisobem dosazeni pracovni motivace
je motivovani lidi prostfednictvim metod, jako je hmotna odmeéna, povyseni
aj. Dle Herzberga existuji dva typy motivace — vnitini a vnéj$i. Vnitini
motivace zahrnuje faktory, které si lidé sami vytvareji a ovliviiuji je tak,
aby se chovali urc¢itym zptisobem. Faktory vnitfni motivace tvori napriklad,
odpovédnost, autonomie, ochota k rozvijeni svych dovednosti a schopnosti.

Vnéjsi motivaci je mysleno vSe, ¢im vedeni organizace podnécuje své
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zaméstnance k dostatecné motivaci. Vnéjsi faktory ptisobi na jedince
z vnéjsku a tvori je predevSim odmény a tresty (Armstrong, 2002, s. 160 -
161). Nakonecny rozliSuje vnitfni a vnéjsi motivaci nasledovné: , (...) v teorii
pracovni motivace rozlisuje mezi motivy, které jsou uspokojovdiny diisledky price
nebo jejimi priivodnimi jevy, uspokojeni je tedy spojeno s dosazenim cilii, které lezi
mimo oblast price (extrinsickd motivace), a motivy, které jsou uspokojoviny pract
samou (intrinsickd motivace)” (Nakonecny, 1992, s. 122). Mezi extrinsické

motivy lze dle Nakone¢ného povazovat napriklad:

e potfebu penéz
e snahu po jistoté, ktera je obvykle spojovdna s penéZnim pfijmem

e potfebu kontaktu
(Nakonecény, 1992, s. 123).

Témto extrinsickym motiviim se podrobnéji vénuje i Bedrnova s Novym,
ktefi napriklad tvrdi, Ze potfeba jistoty je do jisté miry identicka s potfebou
penéz, je vSak vice spojena s budoucnosti ¢loveka. Dadle se vénuji potfebé
kontaktu, kde popisuji fakt, ze pro mnoho lidi je zaméstnani oblasti,
kde navazuji vztahy s lidmi, a v nékterych pfipadech je zaméstndni mistem,
kde si lidé hledaji Zivotniho partnera (Bedrnova & Novy, 2007, s. 384). Dalsi

extrinsické motivy jsou popsany nize jako prostfedky vnéjsi motivace.

2.5 Prostfedky vnéjsi motivace
Prostiedky vnéjsi motivace se rozumi vnéjsi podnéty, které je organizace
schopna svému zaméstnanci nabidnout. V literatufe je najdeme pod pojmem

stimulacni prostfedky a lze mezi né zaradit:

¢ hmotna odména
e obsah prace

e povzbuzovani — neformdalni hodnoceni
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e atmosféra pracovni skupiny

e pracovni podminky a reZim prace

o identifikace s praci, profesi a podnikem

e externi stimula¢ni faktory, napf. image podniku, mikroklima

rodinného prostredi apod.
(Bedrnova & Novy, 2007, s. 400).

Nasledujici ¢ast bude zaméfena na popis a vysvétleni vybranych
stimula¢nich prostfedkii, které Bedrnova a Novy povaZzuji za vyznamné
a které jsou soucasti organizaéniho rdmce. Témito prostfedky stimulace
budou hmotnd odmeéna jako primdrni stimulac¢ni prostiedek, atmosféra
pracovni skupiny a pracovni podminky a rezim prace. Mezi vyznamné
stimulaéni prostfedky, které organiza¢ni ramec prekracuji, fadi dalsi externi
stimula¢nimi faktory jako je image podniku ¢i mikroklima rodinného
prostiedi. Tyto stimulaéni prostfedky tizce souvisi s prostfedim a klimatem

organizace nebo pfispivaji k jejich ovlivnéni.

2.5.1 Hmotna odména

Stimulacni prostfedek hmotné odmény byva povazovan za hlavni,
je zdkladem existen¢nich zdrojti, které jsou dtileZité pro Zivot pracovnika.
Hmotnd odména ptisobi primarné na pracovniky, jejichZ motivacni profil
je orientovan pfedevsim na odmény. Stimulacni té¢innost hmotnych odmén
muze zvysSovat pfimy vztah hmotné odmény a vykonu, tzn., Ze odména
by méla byt za vykon (vynaloZené usili) a pracovnik by mél presné védét,
za jaky. Nezbytné je stanoveni pravidel, které upravuji vztah mezi hmotnou
odménou a provedenym vykonem. Zaméstnanec by mél mit prehled o tom,
kdy md na odménu ndrok, a naopak povinnosti zaméstnavatele

je zaméstnanci odménu pridélit.
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Hmotnd odména mtize mit podobu penézni, tj. mzdy, platu ¢i prémie,
ale také nepenézni, kdy za hmotnou odménu muZeme povazovat také
pridélené sluZebni auto, které muze byt pouzivano k soukromym tceltim,
dtichodové ¢i jiné pripojisténi, nebo pfispévek na sport, dopravu, kulturu
apod. (Bedrnova & Novy, 2007, s. 401). Armstrong dodava, Ze ,vnéjsi odmény
poskytované zaméstnancem, vcetné platu, jsou diilezité pro ptildkini a udrZeni
zaméstnancil a po urcité obdobi i pro riist usili a minimalizaci nespokojenosti”

(Armstrong, 1999, s. 310).

2.5.2 Povzbuzovani pracovnik(i — neformalni hodnoceni

Povzbuzovani pracovnikti je dal$im vyznamnym prostiedkem, jde
pfedevSim o neformalni hodnoceni, ve kterém jsou zdtraznény pozitivni
prvky. Bedrnova s Novym hovofi o dvou rovindch hodnoceni. V roviné
racionalni se jednd o zpétnou vazbu, kdy zaméstnanec dostava informace
osvém vykonu, zda-li odpovida, ¢i neodpovidd ocekavanim. V roviné
prozitkové pracovnik pocituje uspokojeni z dobfe odvedené prace. Citi
dtilezitost své prace a povzbuzuje se dale jeho ochota pracovat. Manazer své
podfizené oceniuje za veskerou dobfe odvedenou praci, avsak neprehlizi
nedostatky a voli vhodny zptisob na jejich upozornéni (Bedrnova & Novy,
2007, s. 405). Je dulezité, aby upozornénim na chyby pracovnika nebyla
naru$ena jeho motivace a ochota k praci. Neformalni hodnoceni pracovnikti
lze chéapat jako pochvalu ze strany nadfizeného. Je dtlezité davat
zaméstnanclim najevo uznani za praci, kterou vykonavaji v souladu s cili
dané organizace, ¢imz je davana najevo dulezitost jednotlivych zaméstnancti

v rdmci organizace.

2.5.3 Atmosféra pracovni skupiny
Atmosféru pracovni skupiny miZeme oznacit jako socidlni faktor.
Pomoci socidlnich faktori lze také dostatecné stimulovat zaméstnance.

v

,Socidlni  faktory v sobé maji vyrazné stimulacni ucinky” (Provaznik
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& Komarkova, 2004, s. 106). Atmosféru pracovni skupiny jako stimulac¢ni
prostiedek lze chapat jako vztahy na pracovisti Dle Provaznika
a Komarkové  mtizeme soudrznost pracovni skupiny  posilovat
podporovanim kontakti mezi lidmi na pracovisti i mimo néj prostfednictvim
organizovani spolecenskych akci ve volném case, naptiklad sportovni akce,
plesy apod. Dale lze vztahy na pracovisti povzbuzovat podnécovanim
skupinového feSeni problémi ¢i vytvafenim prostoru pro vyménu informaci
o zku$enostech a nazorech vsech c¢lenti skupiny. Dobré pozitivni vazby mezi
cleny pracovni skupiny pfispivaji k potlaceni konfliktti na pracovisti a tim
mohou pfispivat k efektivnimu dosaZeni cili (Provaznik & Komarkova,
2004, s. 107). Dosahovani cilt souvisi s pracovnim vykonem, kdy dobré
vztahy na pracovisti mohou zvySovat pracovni vykon jednotlivcti, a naopak
Spatné vztahy na pracovisti mohou vést ke snizovani individudlniho

pracovniho vykonu.

Atmosféra na pracovisti, jak jiz bylo zminéno v podkapitole 1.3,
je kratkodobym jevem, ktery, je-li pozitivni, mutze vést k vytvoreni
optimalnich podminek pro pracovni vykon. Naopak negativni atmosféra
muze ovliviiovat vznik Spatnych podminek a vést tak ke sniZzeni pracovniho
vykonu. Je-li atmosféra na pracovisti relativné stabilné udrzovana v pozitivni
nebo negativni roviné, mtize pfispivat k vytvofeni dlouhodobého jevu,

kterym je oznacovano praveé pozitivni ¢i negativni klima organizace.

2.5.4 Pracovni podminky a rezim prace

Pracovni podminky, které maji uspokojit clovéka, nejsou dle Bedrnové
a Nového pouze fyzické podminky organizace, tzn. podminky tepelné,
zvukové, svételné, mikroklimatické apod., ale hlavnim vnéjsim podnétem,
ktery muze pracovnikim vytvafet lepsi pracovni podminky pro praci,
je zdjem organizace, kdy se primdrné zlepsenim téchto podminek zvysi

vykon zaméstnancti a navic se posiluje vztah mezi ¢leny organizace
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(Bedrnova & Novy, 2007, s. 405). Provaznik a Komarkova dodavaji,
Ze nezdjem vedeni organizace o pracovni podminky ptsobi vzdy
destimulacné, a to i za podminky, Ze hmotné odmeény jsou vysoké
(Provaznik & Komarkova, 2004, s. 109). Kazdd organizace by méla
prokazovat zdjem o své zameéstnance a usilovat o udrZovani ¢ o tvorbu
vhodnych podminek k praci, protoZze pravé tyto pracovni podminky

se mohou podilet na tvorbé priznivého prostfedi a klimatu organizace.

2.5.,5 Externi stimulacni faktory

Stimulacné mohou na clovéka putsobit také faktory, které sahaji
zaramec organizace. Mezi externi stimulacni prostfedky muZeme fadit
napriklad image podniku, makroekonomickou situaci nebo mikroklima
rodinného prostfedi a rodinnych vztahtt zaméstnance (Provaznik
& Komarkovd, 2004, s. 109). Tyto externi stimulacni prostfedky maji vliv
nejen na pracovni vykon, ale mohou urcitou meérou ovliviiovat klima
organizace. Bedrnova a Novy popisuji image podniku jako vnimani podniku
v celospolecenském kontextu, tzn. jakou ma organizace poveést i prestiz. Zde
plati, Ze ¢im vice je podnik spolecensky uzndvany, tim vice tento fakt
stimuluje lidi k praci. A naopak, negativni image organizace se promita
do neochoty lidi spolupracovat stakovou organizaci (Bedrnova & Novy,
2007, s. 406). Pokud se organizace vyznacuje pozitivhim image, lidé pocituji
hrdost byt zaméstndni v takové organizaci, vnimaji ji pozitivné, vazi si prace

v takové organizaci, coZ se mtiZe odrazet také v klimatu celé organizace.

Dal$im externim stimulaénim prostfedkem je mikroklima rodinného
prostfedi a rodinnych vztahti. Provaznik a Komarkova definuji mikroklima
rodinného prostiedi a rodinnych vztaht jako , (...) ocekdvdni, kterd jsou
na ¢loveka kladena v ramci jeho sirsiho socidlniho pole” (Provaznik & Komarkova,
2004, s. 111). Dale dodavaji, ze ocekdvani tspéchu stimulaci podnécuje,

ovSem i naopak ocekdvani neuspéchu mtze stimulovat clovéka k tomu,
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aby vyvinul vétsi vykon a ochotu podilet se na fungovani dané organizace

(Provaznik & Komarkova, 2004, s. 111).

Mikroklima rodinného prostfedi a rodinnych vztahi mize mit vliv
na klima organizace. Clovék do prostiedi organizace p¥inasi své osobni
vnitini pocity, které plynou zrodinného prostredi, ve kterém clovék Zije,
a které maji vliv na klima organizace. Jsou-li pocity, které clovék pfindsi
do organizace z vnéjsitho prostfedi negativni, pfispiva tak k negativnimu
klimatu celé organizace, jelikoZ se nemusi soustfedit na svou praci nebo
muZe dokonce vyvolavat na pracovisti konflikty, jimiZ si uvoliiuje své vnitfni
napéti. VnasSeni pozitivnich pocitii do prostfedi organizace mutzZe naopak
vést k pozitivnimu klimatu organizace, které je vyznacovadno vzajemnou
spolupraci, vytvafenim neformadlnich vztahti na pracovisti ¢i vytvafenim

vhodnych pracovnich podminek.

Bedrnova a Novy podotykaji, Ze stimulujici ucinek velkého mnozstvi
prostiedkil je u kaZzdého jedince rozdilny. Stimulujici Gc¢inek u hmotné
odmény je zavisly na socidlnim postaveni ve spolecnosti, tj. Zivotni trovni
ana jejim subjektivnim hodnoceni. Ma-li clovék relativné uspokojivé
postaveni ve spolecnosti, nemusi pro néj byt hmotnd odména primarnim
prostfedkem stimulace a naopak muze stoupat ptisobeni jinych prostfedkd,
napiiklad klidné pracovni prostfedi ¢i shoda se spolupracovniky (Bedrnova
& Novy, 1994, s. 213). Provaznik a Komarkova navic dodavaji, ze stimulace
neni pouze jednordzovy akt, ale musi probihat stdle a musi byt presné
zaméfena na kazdého jedince, dle jeho individudlnich potfeb (Provaznik

& Komarkova, 2004, s. 102).

Tato kapitola byla zaméfena na motivaci, pfiéemz byla zminéna
odliSnost pri pouzivani pojmt v psychologickém a andragogickém pojeti.

Bylo vysvétleno, ze v psychologii je =zminovana vnéjs$i motivace,
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v andragogice  stimulace. Prestoze je bakaldfskd prdce psand
v andragogickém pojeti, je pouZivan pojem motivace, kterd je, diky svému
obecn€jsimu vyznamu, vice srozumiteln&jsi pro vefejnost, jez bude
zastoupena ve vyzkumném vzorku pri dotaznikovém Setfeni v ramci
empirické casti prace. Ddle bylo vysvétleno déleni motivace, byla popsdna
pracovni motivace, kterou lze dosahnout prostfednictvim prostfedkii vnéjsi
motivace, kterym je vénovana posledni cast kapitoly. Pomoci téchto
prostiedkti bude v kapitole ¢ 4 zkoumdn soucasny stav motivace

zaméstnanct a klimatu organizace.
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3 Motivacni teorie

Tato kapitola bude vénovana motivacnim teoriim, jejich délenim
apopisu jednotlivych teorii. Pro tucely prace, ktera je orientovana
andragogicky, bude cilem definovat predevSim motivacni teorie zaméfené
na obsah, jelikoZ motivaéni teorie zaméfené na proces kladou duraz

na psychologické procesy.

3.1 McGregorova teorie X a teorie Y

NeZ se zaneme vénovat motivacnim teoriim, v ivodu nasledujici
kapitoly bude popsana McGregorova teorie zabyvajici se dvéma typologiemi

lidi a jejich pfistupem k praci.

Teorii, kterd se zabyva vztahy zaméstnanct k préci, popsal v roce 1960
Douglas McGregor. Teorie se vénuji dvéma odliSnym typtim zaméstnancti
ajejich postoji k préci. Dle teorie X zaméstnanci pracuji neradi, jsou lini
anezodpovédni. Prace je pro né jen nutnym zdrojem obzZivy. Lidé typu
Xjsou motivovani prostfednictvim hmotnych stimul®, tj. odmén a trestt.
Lidé typu X jsou nesamostatni, vyzaduji pfi své praci kontrolu a dohled.
Opakem lidi typu X jsou lidé typu Y, ktefi pracuji radi, prace je soucasti jejich
zivota, nebrani se odpovédnosti, neni tfeba je kontrolovat (Tureckiova, 2004,
s. 58). Jak popisuje Plaminek, lidé, ktefi jsou dle této teorie typem X, povazuji
praci za nutné zlo, protikladem jsou lidé typu Y, ktefi chdpou praci jako
lidskou potfebu (Plaminek, 2007, s. 17). Bedrnova s Novym pisi o zjisténi,
Ze srozvojem lidské spolecnosti, zejména v oblastech ekonomickych,
socidlnich a kulturnich, se stale zvySuje procento populace, které odpovida
spiSe typu Y, coz souvisi se zménami pfetrvavajicich pristupti
k pracovnikiim, které jsou zaméfeny spisSe na typ X (Bedrnova & Novy, 2007,

s. 389).
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3.2 Teorie motivace

Armstrong déli teorie motivace na nasledujici tfi skupiny: teorie

instrumentality, teorie zaméfené na proces a teorie zaméfené na obsah.

Teorie instrumentality uvadi, Ze odmény nebo tresty slouzi jako
prostiedek k zabezpeceni toho, aby se lidé chovali ¢i konali Zadoucim
zpusobem (Armstrong, 2002, s. 161). ,Ve své mnejhrubsi podobé teorie

instrumentality turdi, Ze lidé pracuji pouze pro penize” (Armstrong, 2002, s. 161).

Teorie zamérfené na proces dle Armstronga kladou diiraz na psychické
procesy a sily, které ovliviiuji motivaci. Teorie zaméfené na proces jsou také
znamé jako kognitivni, tj. poznavaci teorie, protoZe se vénuji tomu, jak lidé
vnimaji pracovni prostfedi a zptisoby, a jak je interpretuji a chdpou. Mezi
nejznaméjsi motivacni teorie zamérené na proces patii Vroomova expektacni
teorie, Adamsova teorie spravedlnosti ¢i teorie stanoveni cili Lathama

a Locka (Armstrong, 2002, s. 163).

Teorie zaméfené na obsah se vyznacuji tim, Ze ,,Zdkladem téchto teorii
je presvédceni, Ze mneuspokojend potteba vytvdri napéti a stav nerovnovihy.
K opétovnému nastoleni rovnovihy je tfeba rozpoznat cil, ktery uspokoji tuto
potiebu, a zvolit zpiisob chovdni, ktery povede k dosazeni uvedeného cile. Kazdé
chovadni je tak motivovdno neuspokojenymi potiebami, (Armstrong, 2002, s. 161).
Zakladem téchto teorii jsou potfeby. Armstrong dodava, Ze nékteré potieby
mohou vyvolat silngjsi usili smérem k dosazeni cile nez potfeby jiné. Vse
zavisi na osobnosti jedince, zejména na prostredi, ze kterého pochdzi, na jeho
vychové ¢i dosavadni situaci. Jednu potfebu lze uspokojit riznymi cili
anaopak jeden cil mtize uspokojit fadu potfeb (Armstrong, 2002, s. 161).
Mezi nejznaméjsi teorie zaméfené na obsah patii Maslowova hierarchie
potieb, Alderferova ERG teorie a Herzbergova dvoufaktorova teorie, které

budou nize specifikovany.
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3.2.1 Maslowova teorie hierarchie potfeb

Nejvlivnéjsi teorii potieb je hierarchie potfeb Abrahama Maslowa
(1954), ktery uttidil lidské potfeby a snazil se odhalit zptisob jejich ptisobeni.
Maslow vytvoril pét skupin lidskych potfeb a sefadil je do hierarchického

systému, tj. Maslowovy pyramidy nebo Maslowovy hierarchie potfeb.

Obrazek ¢. 1: Maslowova pyramida potieb

M
potieby uznani a
ocenéni
/ sounaleZitost \
/ potteby jistoty a bezpeci \
/ fyziologické potfeby \

o fyziologické potfeby - jsou zdkladni potfeby, nutné k udrzeni

lidského Zivota, Maslow zde fadi pottebu jidla, piti, spravné teploty,
vzduchu apod.

e potfeby jistoty a bezpeci — zajistuji existenci do budoucna, Zivot
v neohrozujicim prostfedi, tzn. potfebu ochrany, jistoty a bezpeci

e soundlezitost (laska, pratelstvi) — je potfeba zaclenit se do vétsi
skupiny, do dobrych vztaht k ostatnim lidem, potfeba socidlni
interakce

e potfeby uzndni a ocenéni — obsahuji sebeocenéni, respekt a uznani
osoby ze strany ostatnich, déle také dobrou povést o clovéku, urcitou
prestiz, slavu ¢i tspéch

e sebeaktualizace (seberealizace) — znamena realizovat vSechny své
schopnosti a talent, schopnost naplnit svlij potencidl, zahrnuje

kreativitu a aktivitu jedince (Maslow, 1954, s. 35-46).
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Maslowova teorie tvrdi, Ze po uspokojeni potfeby nizsi se stava
dominantni potieba vyssi a jedinec se dale soustfedi na uspokojeni této vyssi
potfeby, postupné se tak dostava az k nejvyssi arovni, tj. seberealizace, ktera
nemuiZze byt uspokojena nikdy (Armstrong, 2002, s. 163). Bélohlavek tento
proces popisuje tak, Ze po uspokojeni urcité irovné potieb jeji vyznam klesa
a nastupuje uroven vyssi. Aby se mohla objevit dalsi potfeba, je nutné,
aby byly nejprve uspokojeny poteby hierarchicky nizsi trovné. Clovék

je proto neustale motivovan (Bélohlavek, 1996, s. 173).

Pri preneseni teorie do pracovniho prostfedi by méla organizace
uspokojovat vSechny urovné potfeb. Mezi potfeby nejnizsitho stupné
muzeme zaradit fyzické podminky organizace, tzn. podminky tepelné,
zvukové, svételné ¢i hygienické, ale i materidlni podminky, tzn. prostor
pro relaxaci, mozZnost pravidelné jist, pitny rezim nebo vlastni pracovni
tempo. Na vyssich trovnich se nachdzi individualni potfeby zaméstnance.
Pro nékoho to miize byt jistota zaméstnani, tj. smlouva na dobu neurcitou,

nebo pochvala ze strany zaméstnavatele.

3.2.2 Alderferova ERG teorie: existence — vztahy - rtist
Na Maslowa navazal Clayton Alderfer se svou ERG teorii. Alderfer,

na rozdil od Maslowa, déli lidské potteby do tfi kategorii.

e potfeby existenéni (E — existency) — zajiStuji existenci a preziti,
pokryvaji materidlni a fyzické potteby

e potfeby vztahové (R — relatedness) — zahrnuji vztahy k socidlnimu
prostfedi, lasku, pratelstvi a mezilidské vztahy na zdkladé jistoty
a ucty

e potreby rastu (G — growth) — zakladaji se na seberealizaci, sebetcté

a rozvoji potencialu
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Aldefer se s Maslowem neshoduje v tvrzeni, Ze jde o hierarchii, protoze
predpoklada, Ze potfeby na niZsi trovni nemusi byt uspokojeny dfive,

nez pottreby na trovni vyssi (Dédina & Cejthamr, 2005, s. 146 — 147).

3.2.3 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Vroce 1957 vypracoval Frederick Herzberg dvoufaktorovy model
satisfaktorti, tj.motivatorti a dissatisfaktorti, tj. udrZovacich, hygienickych
faktorti (Armstrong, 2002, s. 166). Herzbergiv model poukazuje na to,
Ze na pracovni spokojenost ptsobi dvé odliSné skupiny faktori. Prvni
skupinou jsou faktory vnéjsi, hygienické, tzv. dissatisfaktory, které, maji-li
priznivou podobu, vedou k tomu, Ze zaméstnanci nepocituji nespokojenost.
Na motivaci k praci vyrazny vliv nemaji. Pokud jsou faktory v nepfiznivém
stavu, vyvoldvaji nespokojenost a mnavic mohou negativné ptsobit
na pracovni jedndni zaméstnancti. Druhou skupinu tvofi vnitini faktory,
motivatory, tzv. satisfaktory, které v nepfiznivém stavu zpusobuji,
Ze zaméstnanec neni spokojen a neni motivovan k praci. V opacném ptipadé
vznikd pracovni spokojenost a motivace k praci (Bedrnova & Novy, 2007,
s. 385 - 386). Bélohlavek tedy dodavda, Ze hygienické faktory zptisobuji
nespokojenost a naopak motivaéni faktory vyvoldvaji spokojenost
(Bélohlavek, 1996, s. 177). Mikulastik podotykd, Ze Herzberg se ve své teorii

zabyva zejména ptisobenim vnéjsich stimult (Mikulastik, 2007, s. 141).
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Tabulka ¢. 1: Herzbergovy hygienické a motivacni faktory

Faktory hygienické Faktory motivac¢ni
e pracovni pravidla e vykon
e technické vedeni ® uznani
e pracovni podminky e samotna prace
e vztahy k nadfizenym e osobni rozvoj
e vztahy ke spolupracovnikiim e odpovédnost
e mzda e prace jako vyzva

Zdroj: Bélohldvek, 1996, s. 177, upraveno

Dle Bedrnové a Nového z Herzbergovy dvoufaktorové teorie vyplyva,
ze pracovni spokojenost nemusi vzdy znamenat motivovanost pracovnika,
ale zaroven, dle Herzberga, absence dlouhodobé pracovni nespokojenosti
je nutnou podminkou zadouci motivace. U motivacnich faktorti je dtlezité
pfistupovat individudlné k jednotlivym zaméstnanctim, protoZze to, co miize
mit vliv na motivaci jedné osoby, muze na druhou ptisobit zcela odlisSné
(Bedrnova & Novy, 2007, s. 387). Coz dokazuje motivaéni profil

zaméstnance, jehoZ znalost je zdkladni podminkou tvorby motivace.

Pfi aplikaci Herzbergovy teorie do redlného prostfedi organizace
je nepfitomnost  hygienickych faktor, zejména mzdy, podnétem
k nespokojenosti zaméstnance. V pfipadé, kdy zaméstnanec pobird mzdu
bez jinych prekdzek, vsak nemusi dochazet k motivovanosti a spokojenosti
zaméstnance. Zhlediska motivac¢nich faktort muaze byt wuznani
od nadfizeného silou, ktera nejen vyvola spokojenost, ale také zvysi motivaci

jedince.

Motivaéni teorie zkoumaji proces motivovani. Popisuji, pro¢ se lidé
za urcitych okolnosti chovaji danym zptisobem a dale popisuji, co organizace

mohou pro své zaméstnance poskytnout a jak je dokdzi motivovat svymi
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zdroji, aby zdjmem vsech ¢lentl organizace bylo dosaZeni pfedem danych

cili a zaroven uspokojeni potieb jedincti (Dédina & Cejthamr, 2005, s. 142).

Vyse popsané motivacni teorie zaméfené na obsah mohou byt
napomocné vedoucim zaméstnancim pfi identifikaci motivaénich profila

pracovnikd, které jsou zakladem pro jejich naslednou tiéinnou motivaci.
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4 Motivace a klima v konkrétni organizaci

Cilem empirické casti bakalaiské prace je deskripce motivace
zameéstnancti a charakteristika klimatu organizace ve spolecnosti MODIKOV,
s.r.0. Na zdkladé kvantitativniho vyzkumu provedeného prostfednictvim
dotaznikového Setfeni, které bude zaméfeno na popis aktualniho

stavu motivace zaméstnanct a klimatu organizace.

Vvodu praktické casti predstavim spole¢nost MODIKOV, s.r.o.,
ve které budu provadét dotaznikové Setfeni. Predstavim jeji organizacni
prostiedi, které je zdrojem tvorby klimatu organizace. Ddle se zaméfim
na metodologii kvantitativniho vyzkumu, konstrukci dotazniku, realizaci

dotaznikového Setfeni, jeho vyhodnoceni a interpretaci ziskanych dat.

4.1 Predstaveni spolecnosti MODIKOV, s.r.0.

Pro empirickou c¢ast bakalafské prace jsem si zvolila spolec¢nost
MODIKOV, sr.o. (viz prfiloha ¢ 1), jelikoz vtéto firmé pracuji
na ekonomicko-persondlnim oddéleni, organizacni prostfedi této firmy

je mi blizké a orientuji se v jejich pozitivnich i negativnich aspektech.

MODIKOYV, s.r.o. je soukroma spolecnost s ¢eskym kapitdlem, ktera
byla zalozena v roce 1998. Hlavni naplni vyrobni ¢innosti je kovoobrabéni.
Zabyva se zakazkovou vyrobou montdznich celk(i a koopera¢nimi pracemi.
Dale nabizi prodej hutniho materidlu vcetné jeho déleni a tepelného
zpracovani. Do vyrobniho programu této spolecnosti patfi také ozubena
kola, Snekova kola a Sneky, soukoli a pfevodové skiiné s naslednou montazi
vcetné zdbéhu a méfeni. Spolecnost si kromé ceské klientely udrzuje i dobré
vztahy se zahrani¢nimi klienty. Na ceském trhu ptfedstavuje jiz dlouholetého
dodavatele i odbératele. Zdkazniky firmy tvofi spolecnosti s riznymi druhy
aktivit, jako je vyroba obrabécich stroji, automobilovy, balici ¢i obranny

pramysl. Spole¢nost MODIKOV, s.r.o0. ma k dispozici rozsahlou vyrobni halu
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s modernim vybavenim, halu pro tepelnou tpravu kovia a sklad hutniho
materidlu véetné moZnosti jeho déleni fezanim ¢ plamenem (Modikov, s.r.o.,

2018).

Vzdjmu firmy je snaha vytvaret vyrobky, které co nejpresnéji
koresponduji s pfanim zdkaznika. Ktéto shodé ji napomadhd udéleni

certifikat ISO 9001 kvality a ISO 14001 enviromentu.

Spolec¢nost MODIKOV, s.r.o0. je tvofena asi 85 zaméstnanci, ktefi jsou
zaclenéni do hierarchické organizacni struktury firmy (viz pfiloha ¢. 2).
Spole¢nost se v minulych letech udrzovala na trhu a dokdzala se stat
konkurentem firmam s obdobnym zaméfenim ve Zlinském kraji. Poslednich
nékolik mésicti se ve firmé fe$i probléms vysokou mirou fluktuace
zaméstnancti, zejména v oblasti vyrobnich délnik{i. Prvnim déivodem je malé
procento osob, které by mohly tuto praci vykonavat, pfedevsim proto, Ze ¢im
dal méné studenti se hlasi na stfedni Skoly s odbornym technickym
zaméfenim, tudiZ chybi novi potencidlni zaméstnanci. Druhym dtvodem

je nizkd motivace jak stavajicich, tak i nové prichozich zaméstnancd.

Proto jsem se rozhodla provést v této firmé dotaznikové Setfeni
zaméfené na motivaci zaméstnancti a klima organizace. Zajimad mé, jaky
je soucasny stav motivace zaméstnancii a jaké klima pfevlddd mezi

zaméstnanci firmy.

Cilem dotaznikového Setfeni je popsat soucasny stav motivace
zaméstnanci a charakterizovat klima organizace. Vyzkumnd otdzka zni:
,Jaky je soucdasny stav motivace zaméstnancti a klimatu organizace?”
Vyzkumna otazka bude zodpovézena na zdkladé odpovédi dalsich diléich

vyzkumnych podotazek. Vyzkumné podotazky jsem zvolila nasledujici:

e Jakéje podle Vas klima v organizaci?
e (itite se v praci spokojeny/a?
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o (itite se motivovany k pracovnimu vykonu?
e Jsou podle Vas na pracovisti pratelské vztahy?
e Myslite si, Ze Casté stfidani zaméstnancii ovliviiuje vztahy

na pracovisti?

4.2 Metodologie kvantitativniho vyzkumu

Pro sbér dat jsem zvolila kvantitativni vyzkum a rozhodla jsem
se pouzit metodu dotaznikového Setfeni. Data ziskana z dotaznikového
Setfeni by méla mit dostatecnou vypovidaci hodnotu. Tato metoda je ¢asové
méné narond nez metody jiné, napiiklad rozhovory sjednotlivymi
zaméstnanci firmy. ,Dotaznik umoZiiuje pomérné snadno ziskat informace
od velkého poctu jedincii v pomérné kritkém case (...)” (Disman, 2000, s. 141).
Vyhodou dotaznikového Setfeni je také zarucend anonymita, kterd mtize
pomoc pfi ziskdvani pravdivych informaci. , Anonymnim dotaznikem vétsinou
ziskavame pravdivéjsi iidaje, na druhé strané vsak anonymni dotaznik miiZe svadet
k nezodpovédnému vypliiovini nebo dokonce k recesi” (Chraska, 2007, s. 175).
Anonymita dotazniku by méla =zajistit vétsi vérohodnost odpovédi.
Za nevyhodu dotaznikového Setfenim povazuji moznou nizkou ndvratnost,
¢emuz chci predejit vybérem vétsiho vzorku respondent(i, aby nebyla

ztracena reprezentativnost vysledki dotazniku.

Na zac¢atku dotazniku bylo tvodni slovo, kterym jsem oslovila
zaméstnance, dale jsem strucné predstavila svoji osobu a svijj studijni obor.
Byl uveden diivod, pro¢ Zddadm o vyplnéni dotazniku a vysvétlen jeho smysl.
Dale jsem respondentim podékovala za cas, ochotu a spolupraci, kterou

poskytli prostfednictvim vyplnéni dotazniku, a byly sdéleny stru¢né pokyny

k jeho vyplnéni.

Dotaznik se skladal ze 14 otdzek (viz pfiloha €. 3). Prvni dvé otdzky

slouzily k ziskani demografickych tdajti, které klasifikuji respondenty dle
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pozice na pracovisti (otdzka ¢. 1) a délky pracovniho poméru ve spolecnosti
(otdzka ¢. 2). Tyto otdzky jsem zaradila do dotazniku pfedevsim proto,
aby bylo dadle mozné popsat, jak zaméstnanci na odliSnych pozicich vnimaji
klima organizace a zda se diferencuje jejich motivace. Dale byly kladeny
otazky orientované na méfeni klimatu organizace (otazky ¢. 3, 4, 5, 6,7, 8, 9).
Byly poloZeny otazky na zjiStovani spokojenosti zaméstnancti (otazka ¢. 3),
pratelskych vztaht (otdzka ¢. 4, 5), jasné stanovenych ukolli (otazka ¢. 7),
pracovnich podminek (otdzka ¢. 8) & na viditelnost vysledka své prace
(otazka ¢. 9), které maji vliv na klima organizace. Nasledujici otazky
(otdzky ¢. 10, 11, 12, 13) se zabyvaly tim, jak jsou zaméstnanci motivovani
k praci, konkrétné, co je momentalné nejvice motivuje k praci (otdzka ¢. 11),
zda je odménovani vazano na pracovni vykon zaméstnancti (otdzka ¢. 12)
a co by mélo nejvétsi vliv na jejich motivaci (otdzka ¢. 13). Posledni otazka
byla neosobni, respondenti méli vyjadfit sviij ndzor na to, zda by spolec¢nost,
ve které pracuji, doporucili jako zaméstnavatele svym zndmym

(otazka ¢. 14).

Pro hodnoceni jednotlivych otdzek byla zvolena Cctyfstupriova
hodnotici $kdla, ktera byla sloZena z moZznosti ,,ano”, ,spiSe ano”, , spiSe ne”,
,ne”, aby se respondenti rozhodli pro konkrétni odpovéd. U otazky ¢. 6,
ktera zjistovala klima na pracovisti, byla skala strukturovdna na , pozitivni”,
,Spise pozitivni”, ,spiSe negativni”, ,negativni”. OdliSné hodnoceni
se nachazelo u otdzky ¢. 11, ve které respondenti hodnotili, co by mélo
nejvétsi vliv na zvyseni jejich vykonu prostfednictvim sefazeni moznosti dle

jejich osobniho uvéazeni. Nabidnuto jim bylo sedm moZznosti.

Dotaznikové Setfeni probihalo ve spole¢nosti MODIKOV, s.r.o.
Dotaznik byl distribuovan pfi osobnim predani vSem zameéstnanctim, ktefi
byli vden realizace dotaznikového Setfeni pfitomni na pracovisti.

Vyzkumny vzorek byl tedy vybran zcela ndhodné. Respondenty byli
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zaméstnanci napri¢ celou organizacni strukturou spole¢nosti, diky cemuz
bude moZné srovnat jednotlivé odpovédi respondenti na rozdilnych

pracovnich pozicich.

Jako kritérium pfi hodnoceni dotaznikového Setfeni jsem zvolila
hranici 75%. Dosahne-li procentudlni soucet odpovédi ,ano” a ,spiSe ano”
(uotazky ¢. 6 ,pozitivni” ¢i ,spiSe pozitivni”) u jednotlivych otazek této
hranice, bude mozné povazovat odpovéd za kladnou. Na druhé strané skaly
budou odpovédi pfi dosazeni hranice povazovany za zaporné, negativni.
Pro ucely bakalafské prace byly moznosti ,,ano”, ,,spiSe ano” a ,ne”, ,spise

ne” pfi vyhodnocovani vysledki sjednoceny.

4.3 Vyhodnoceni a interpretace vysledku Setfeni

Dotaznikové Setfeni ve spole¢nosti MODIKOV, s.r.o. probihalo v mésici
breznu v roce 2018. Celkem bylo ve spolecnosti rozdano 65 dotaznikti. Zpét
k vyhodnoceni bylo navraceno 52 dotaznikii. Jedna se o 80% navratnost.
Data vyplyvajici zjednotlivych otdzek budou postupné vyhodnocena

a prehledné zpracovana do tabulek, které budou nasledné slovné popsany.
Otazka ¢. 1: Jaka je VaSe pozice na pracovisti?

Tabulka ¢. 2: Struktura zaméstnancii dle pozice na pracovisti

Pozice Celkem V %
Vyrobni délnik 26 50%
Rezijni délnik 6 12%
THP 20 38%

Z tabulky vyplyva, zZe dotaznikového Setfeni se zucastnilo 26 zaméstnancti
na pozici vyrobni délnik, 6 zaméstnanci na pozici rezijni délnik

a 20 zaméstnanci na pozici technicko-hospodaisky pracovnik. Z tabulky
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je patrné, Ze 50% respondentti, ktefi se zucastnili dotaznikového Setfeni, byli

zameéstnanci na pozici vyrobni délnik.
Otazka ¢. 2: Jak dlouho pracujete ve firmé?

Tabulka ¢. 3: Délka pracovniho poméru ve spolecnosti

Délka pracovniho poméru Celkem V %
Do 5 let 16 31%
Do 10 let 5 10%
Do 15 let 9 17%
vice 22 42%

Z celkového poctu respondenti pracuje ve spolecnosti 42% respondentt
vice nez 15 let, nasleduje 31% respondentti s nejkratsim pracovnim pomérem
do 5 let. Do kategorie do 15 let se =zafadilo 17% respondentii

a 10% respondentti oznacilo odpovéd s délkou pracovniho poméru do 10 let.
Otazka ¢. 3: Citite se v praci spokojeny/a?

Tabulka ¢. 4: Pocit spokojenosti v prdci

Pocit spokojenosti v praci Celkem V %
Ano 13 25%
Spise ano 23 44%
SpiSe ne 11 21%
Ne 3 6%
Neuvedeno 2 4%

Otazka ¢. 3 je zaméfena na spokojenost na pracovisti. Na tuto otazku
4% respondentti neuvedli odpovéd. Respondenti priklanéjici

se k odpovédim ,ano”, ,spiSe ano” tvoifi dohromady 69% ze vsech
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respondenti. Respondenti, ktefi ve svych odpovédich uvadéli moznosti
,Spise ne” a ,ne” tvofili 27% z celku. I presto, ze kritéria 75% nebylo zcela
dosazeno, lze z vysledki predpokladat, ze prevaznd cast zaméstnancli

se v praci citi spiSe spokojené.
Otazka ¢. 4: Jsou podle Vas na pracovisti pratelské vztahy?

Tabulka ¢. 5: Pfatelské vztahy na pracovisti

Pratelské vztahy na Celkem V %
pracovisti

Ano 15 29%

SpiSe ano 25 48%

Spise ne 10 19%

Ne 2 4%

Pratelské vztahy na pracovisti jsou jednim z faktord, které maji vliv na klima
organizace (viz podkapitola 1.3). ZvySe uvedenych udaji vyplyva,
Ze 77% respondentt pocituje na pracovisti pratelské vztahy, z toho vétSina
(48%) ,,spiSe ano”. Naopak 23% respondent(i pratelské vztahy nepocituje,
z toho 4% odpovédélo ,ne”. Dle dosaZzeného kritéria 75%, 1ze konstatovat,

Ze na pracovisti jsou pratelské vztahy.
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Otazka ¢. 5: Myslite si, Ze casté stfidani zaméstnancii ovliviiuje vztahy
na pracovisti?

Tabulka ¢. 6: St¥idani zaméstnancil a jejich vliv na vztahy na pracovisti

Stfidani zaméstnancti ovliviiuje | Celkem V %
na vztahy na pracovisti

Ano 17 33%

Spise ano 18 34%

Spise ne 13 25%

Ne 3 6%

Neuvedeno 1 2%

Fluktuace zaméstnancii, se kterou se spolecnost potykd, muze ovliviiovat
vztahy na pracovisti. Na otdzku, zda casté stfidani zameéstnanci ma vliv
na vztahy na pracovisti, odpovédélo ,,ano” 33% respondenti a s odpovédi
,spiSe ano” souhlasilo dalSich 34% respondenti. Odpovéd ,spiSe ne”
vybralo 25% respondenti a ,ne” 6%. Svou odpovéd neuvedlo
2% respondentti. Kritéria 75% nedosahl Zadny z krajnich boda $kaly,
ale z tabulky je zfejmé, Ze vice respondentti (67%) se pfiklani k tomu,

Ze stfidani zaméstnancti ovliviiuje vztahy na pracovisti.
Otazka ¢. 6: Jaké je podle Vas klima na pracovisti?

Tabulka ¢. 7: Nazor na klima na pracovisti

Klima na pracovisti Celkem V %
Pozitivni 8 15%
Spise pozitivni 29 56%
Spise negativni 9 17%
Negativni 6 12%
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Dotaznikové Setfeni obsahovalo nejen otazky tykajici se faktor(i, které
ovliviiuji klima organizace, ale i otdzku zaméfenou pfimo na nazor
zaméstnanci na klima organizace. Ztabulky vyplyva, Ze respondenti
prevazné povazuji klima za ,pozitivni” (15%) a ,spiSe pozitivni” (56%).
Naopak knegativnimu klimatu se pfiklani 12% respondentli a spise
negativni klima vnima 17% respondentli z celku. Z tabulky lze vyvodit,
Ze ¢ast respondenttl, ktefi odpovédéli kladné (71%) se priblizuje stanovené
hranici, miizeme pfedpoklddat, Ze zaméstnanci povazuji klima za spiSe

pozitivni.
Otazka ¢. 7: Mate jasné stanovené pracovni ukoly?

Tabulka ¢. 8: Stanoveni pracovnich tikolil

Jasné stanovené pracovni Celkem V %
ukoly

Ano 28 54%

SpiSe ano 14 27%

SpiSe ne 8 15%

Ne 2 4%

Cilem otazky bylo zjistit, zda zaméstnanci maji jasné stanovené ukoly,
zdajejich prace neni chaotickd. Dle vysSe uvedenych udajii je zfejmé,
ze 81% respondentti povaZzuje své pracovni ukoly za jasné dané, zvolili tedy
odpovéd ,,ano” (54%) nebo ,,spiSe ano” (27%). Kritérium 75% bylo v tomto

pripadé piekroceno, dle odpovédi respondentti jsou tkoly jasné stanoveny.

43



Otazka ¢. 8: Jste spokojen/a s pracovnimi podminkami na pracovisti?

Tabulka ¢. 9: Spokojenost s pracovnimi podminkami

Spokojenost s pracovnimi Celkem V %
podminkami

Ano 12 23%

Spise ano 24 46%

SpiSe ne 9 17%

Ne 6 12%

Neuvedeno 1 2%

Pracovni podminky jsou dalSim faktorem, ktery muZe mit vliv na klima
organizace, a jsou povazovany za prostfedek vnéjsi motivace
(viz podkapitola  2.5.4). Dle  vysledki  dotaznikového  Setfeni
je 69% respondentt s pracovnimi podminkami spokojeno, z toho 46% ,,spiSe
ano”. Nespokojeno je 29% respondentti, z toho 17% uvedlo odpovéd , spise
ne”. Na otdzku neuvedl odpovéd 1 respondent, ktery tvofi 2% z celku.
Ke kladné odpovédi se vtomto piipadé priklani 69% respondentti, ktefi

kritérium 75% nedosahuiji, zastupuji vSak vétsi podil ze vSech dotazovanych.
Otazka ¢. 9: Vidite vysledky své prace pfi uplatnéni Vasich dovednosti?

Tabulka ¢. 10: Viditelnost vysledkii prdce pti uplatnéni svych dovednosti

Viditelnost vysledkti prace pii | Celkem V %

uplatnéni svych dovednosti

Ano 25 48%
Spise ano 14 27%
SpiSe ne 11 21%
Ne 2 4%
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Otadzka ¢ 9 se zaméfuje na vysledky prace pfi uplatnéni dovednosti
jednotlivych zaméstnanci. Dle vysledkti dotaznikového Setfeni vybralo
nejvice respondenti odpovéd ,ano” (48%) a nasledovala odpovéd ,spise
ano” (27%). Celkové jsou kladné moznosti zastoupeny v 75%,
¢imz je dosaZeno hranice kritéria a 1ze konstatovat, Ze respondenti spiSe vidi

vysledky své prace. Respondenti, ktefi nevidi vysledky své prace, byli

zastoupeni v 25%, z toho 4% zvolila odpovéd ,ne”.
Otazka ¢. 10: Citite se motivovany/a k pracovnimu vykonu?

Tabulka ¢. 11: Motivace k pracovnimu vykonu

Motivace k pracovnimu Celkem V %
vykonu

Ano 7 13%

SpiSe ano 15 29%

Spise ne 16 31%

Ne 13 25%

Neuvedeno 1 2%

U otdzky zaméfené na motivaci zaméstnancti, 56% dotazovanych uvedlo,
Ze se neciti nebo spiSe neciti motivovani k pracovnimu vykonu. Opacnou
odpovéd zvolilo 42% respondentti, ktefi se citi nebo spiSe citi motivovani

k pracovnimu vykonu. Odpovéd nebyla uvedena u 2% respondentt.
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Otazka ¢. 11: Co Vas nejvice motivuje k praci/vykonu?

Tabulka ¢. 12: Nejsilnéjsi motivacni prostiedek

Nejsilnéjsi motivacni Celkem V %
prostfedek

Hmotna odména 32 62%
Pochvala 0 0%
Dobré klima na pracovisti 6 11%
DtleZitost mé prace 8 15%
Moznost firemniho vzdélavani 2 4%
Jiné 0 0%
Neuvedeno 4 8%

Ze vsech zucastnénych respondentti 62% zvolilo prostfedek hmotné odmény
jako nejsiln€jsi motivacni faktor. Na druhém misté se nejcastéji vyskytovala
odpovéd dulezZitosti prace, kterou vybralo 15% respondenti. Tretim
nejcastéji zvolenym prosttedkem, ktery ma vliv na pracovni vykon,
je pro 11% respondentti dobré klima na pracovisti. Celkem 8% respondentt

neuvedlo na tuto otdzku odpovéd.
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Otazka ¢. 12: Ve firmé je odménovani pfimo vazano na pracovni vykon.

Tabulka ¢. 13: Pfima vazba odmériovani a pracovniho vykonu

Odmeénovani je pfimo Celkem V %

vazano na pracovni vykon

Ano 8 15%
SpiSe ano 21 40%
Spise ne 17 33%
Ne 6 12%

“

Z celkového poctu respondenti odpovédélo 15% ,ano”, odpoveéd
,Spise ano” vybralo 40% respondentti. K zdporné odpovédi se priklani

celkem 45% respondentt, kteti odpoveédéli ,spiSe ne” (33%) a ,ne” (12%).

Otazka ¢. 13: Co by mélo nejvétsi vliv na zvySeni Vaseho pracovniho

vykonu?

V nize uvedené tabulce miizeme vidét prostfredky motivace a poradi, které
témto prostfedkiim pridélili respondenti. Z tabulky lze vycist, Ze prostfedek
hmotné odmény pfifadilo na prvni misto 32 respondentti. Na druhé misto
hmotnou odménu =zafadili tfi respondenti. Druhym nejcastéjSim
prostfedkem, ktery se objevil na prvnim misté, bylo dobré klima
na pracovisti, ale pouze u tfi ze vSechdotazovanych respondentt.

Na druhém misté se dobré klima na pracovisti vyskytlo jiz u 11 respondentt.
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Tabulka ¢. 14: Nejsilnéjsi prostedek ke zvyseni pracovniho vykonu

Nejsilnéjsi prostredek ke
poradi

zvyseni pracovniho vykonu

Prostfedek 1. 2. 5, 4. 5. 6. 7.
Hmotnd odména 32 3 2 0 0 0 0
Pochvala 0 5 0 11 5 6 10
Dobré klima na pracovisti 3 11 9 6 2 5 1
DiileZitost mé prace 1 6 9 7 8 3 3
Moznost firem. vzdélavani 0 0 3 6 7 6 15
Kariérni rast 0 6 6 4 8 9 4
Lepsi pracovni podminky 1 6 8 3 7 8 4

Otazka ¢ 13 byla zaméfena na prostfedky, které ovliviiuji motivaci
zaméstnance. Na tuto otdzku odpovédélo 71% ze vSech dotazovanych.
Zvyse uvedené tabulky vyplyv4, Ze nejvice respondentli, ktefi uvedli
odpovéd na tuto otazku, zvolilo na prvni misto prostfedek hmotné odmény
a to 87%. Jednoznacné lze fici, Ze hmotna odména by méla, dle odpovédi
respondentti, nejvétsi vliv na zvySeni jejich pracovniho vykonu. Druhym
nejcastéji vybranym prostfedkem je dobré klima na pracovisti s vyrazné
niz$im procentudlnim zastoupenim (8%). Z tabulky vyplyva, Ze nejméné
vlivnhym vnéjsSim prostfedkem motivace je moznost firemniho vzdélavani,
které bylo priimérné umisténo na 5,64 misté. Primérné umisténi zbyvajicich

prostiedki zobrazuje nasledujici graf.
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Graf ¢. 1: Priimérné potadi motivacnich prostiedkii

Pramérné poradi motivacnich prostiedki na skale
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Otazka ¢. 14: Doporucil/a byste svym zndmym, aby byli zaméstnani

ve spolec¢nosti MODIKOV, s.r.0.?

Tabulka ¢. 15: Doporuceni spolecnosti MODIKOV, s.r.o0. jako zaméstnavatele

Doporuceni spolecnosti | Celkem V %
MODIKOV,  sr.o. jako

zaméstnavatele

Ano 9 17%
Spise ano 11 21%
Spise ne 19 37%
Ne 12 23%
Neuvedeno 1 2%

Na otazku, zda by respondenti doporucéili svého soucasného zameéstnavatele
svym znamym, zvolila vice jak polovina respondentti zdpornou odpovéd.

,Spise ne” vybralo 37% a ,ne” 23%. Kladnou odpovéd ,ano” zvolilo

1

17% a ,spise ano” 21% respondenti. Otazka nebyla zodpovézena

2% respondentt.
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4.4 Diskuze

V nasledujici ¢asti budou diskutovany vysledky dotaznikového Setfeni,
jehoz cilem bylo popsat soucasny stav motivace zaméstnancli
a charakterizovat klima organizace. Z vyhodnoceni demografickych tudajt
vyplyvd, ze polovina zucastnénych respondentti pracuje ve spolecnosti
na pozici vyrobni délnik. Druhou polovinu respondentt tvofili zaméstnanci
na pozici rezijni délnik a technicko-hospodarsky pracovnik. Respondenty
byli pracovnici nachdzejici se na riiznych stupnich organiza¢ni struktury
spolec¢nosti. Vice nez polovina respondentti pracuje ve spolecnosti pres 10 let.
Prevaznou vétsinu téchto respondentti tvofi zaméstnanci s dlouholetou

zkuSenosti prevysujici 15 let praxe.

V teoretické casti prace, konkrétné v kapitole €. 1, se vénuji definovani
a popisu klimatu organizace. Klima organizace 1ze méfit nékolika indikatory,
na které bylo dotazovano v ramci dotaznikového Setfeni. Patii zde pracovni
spokojenost, na kterou byla zaméfena otdzka ¢. 3. Jak jiz je uvedeno
v teoretické casti a jak piSe Grecmanova, pii analyze klimatu se také sleduje
spokojenost (Grecmanova, 2008, s. 20). Dle vyse uvedenych vysledki
se v praci vice jak polovina respondentu citi spokojena, jejich odpovéd byla
kladn4, ale hranici kritéria odpovédi nedosahly. Dalsim indikdtorem klimatu
organizace jsou pfatelské vztahy na pracovisti, které se objevuji v otazce ¢. 4.
V literatufe se o spojitosti pratelskych vztahti a klimatu organizace vénuje
napiiklad Pauknerovd, kterd popisuje klima jako charakter, v némz
prevladaji vzijemné vztahy mezi jednotlivymi cleny pracovni skupiny
(Pauknerova, 2006, s. 199). Ze vSech respondentii vnima 77% ptatelské
vztahy na pracovisti. Z internich zdroji spolecnosti se MODIKOV, s.r.o.
potyka s fluktuaci zaméstnancii. Proto bylo otdzkou ¢. 5 dotazovano,
zda casté stfidani zaméstnancti ovliviiuje vySe zminéné vztahy na pracovisti.

£

Zde se vice jak polovina zucastnénych pfiklanéla k mozZznostem ,ano
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¢i ,spiSe ano”, i pfesto, dle vysledkti dotaznikového Setfeni, respondenti
povazuji vztahy na pracovisti za pfatelské. Pfiznivé klima organizace je dale
charakterizovdano smysluplnosti pracovni ndplné, coz v literatufe zminuji
Dédina a Cejthamr, ktefi ji fadi mezi vlastnosti zdravého klimatu (Dédina
& Cejthamr, 2005, s. 269). Smysluplnost pracovni naplné vyplyva zjasné
stanovenych ukold, kterym se vénuje otdzka ¢. 7. Kladny podil odpovédi
na tuto otazku presahuje stanovenou hranici 75%, mtze byt pfedpokladano,
Ze zameéstnanci maji jasné stanovené ukoly. Jak bylo zminéno vyse, klimatu
organizace se vénuje prvni kapitola prace. Jaké klima pocituji sami
zaméstnanci, bylo v dotaznikovém Setfeni zkoumano v otdzce ¢. 6, ktera byla
zaméfend pfimo na nazor respondentt na klima v organizaci. Z vyhodnoceni
sesbiranych dat Ilze predpoklddat, Ze respondenti povazuji klima
na pracovisti za spiSe pozitivni. Tento vysledek muZze byt paradoxem
k otdzce ¢ 14, ve které bylo dotazovano, zda by svého soucasného
zaméstnavatele doporudili svym zndmym. Zvyhodnoceni otazky
(viz tabulka €. 15) vyplyva, Ze vétsi ¢ast respondentt se priklani k zadpornym
odpovédim. Je na misté se zminit o image podniku, které je definovano jako
vnimani podniku v celospolecenském kontextu, tzn. jakou ma organizace
povést ¢i prestiz. Na zdkladé pozitivniho nebo negativniho image se promita
ochota a hrdost ¢ neochota a nezdjem lidi spolupracovat s takovou
organizaci. Image podniku je rozebirdno ve druhé kapitole prace, konkrétné

v podkapitole 2.5.5. V literatufe se tomuto tématu vénuji Bedrnova s Novym.

Motivaci je v teoretické casti prace vénovana kapitola ¢ 2.
Pievedeme - 1i ji do empirické ¢asti, je zkoumana v druhé ¢asti dotazniku.
Otazky jsou zaméfené na prostiedky vnéjsi motivace, kterymi lze méfit miru
motivace zaméstnanci. Jak je uvedeno v teoretické casti prace, vnéjSimi
motivacnimi prostfedky se v literatufe zabyva Bedrnova s Novym, ktefi

je nazyvaji stimulaénimi prostfedky a fadi mezi né napfiklad pracovni
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podminky, povzbuzovani pracovnikd, hmotnou odménu ¢ atmosféru
pracovni skupiny. Na otdzku spokojenosti s pracovnimi podminkami
(otdzka ¢. 8) lze prostfednictvim vysledkt pravdépodobné odpovédét spise
kladné, jelikoz podil kladnych odpovédi se pohybuje kolem 70%.
Na prostredky, které zaméstnance spolecnosti nejvice motivuji k pracovnimu
vykonu, je zaméfena otazka ¢. 11. Nejcastéji respondenti zvolili prostfedek
hmotné odmény. Tento prostfedek je v literatufe oznacovan za hlavni
a primarni (Bedrnova & Novy, 2007, s. 401). S velkym odstupem nasledovala
dtlezitost prace a dobré klima na pracovisti. Pochvala jako neformalni
hodnoceni, které je v teoretické casti rozebirano v podkapitole 2.5.2,
a moznost firemniho vzdélavani nemaji dle vysledka dotaznikového Setfeni
na zameéstnance témér zadny vliv. Podobné vysledky jsou viditelné u otazky
¢. 13, kde respondenti prostfedky vnéjsi motivace fadili dle vlivu na jejich
osobnost. Na prvnim misté se opét nejcastéji objevila hmotnd odmeéna.

Za nejméné vlivné prostiedky Ize dle vysledkti oznacit mozZnost kariérniho

rustu a moznost firemniho vzdélavani.

Z celkového vyhodnoceni vysledkii dotaznikového Setfeni nemuzeme
klima povaZovat vyslovné za pozitivni, ale muliZzeme konstatovat,
Ze respondenti hodnoti klima organizace jako spiSe pozitivni. CoZ potvrzuji
vysledky dil¢ich otdzek, diky kterym mtizeme klima méfit. Patii sem
pracovni spokojenost, pratelské vztahy, jasné stanovené pracovni tukoly
a viditelnost vysledk1 své prace. Naproti tomu motivace zaméstnancu firmy
je pfedevsim orientovana na prostfedek hmotné odmény. MozZnost firemniho
vzdélavani ¢i kariérniho rtstu je zcela opomijena a nemd na zaméstnance
zadny vliv. Motivaéni profil vétsiny zaméstnancti spole¢nosti MODIKOV,
S.1.0. je orientovan na odmeény. Jak je zminéno v podkapitole 2.5.1, motivacni

ucéinnost hmotnych odmén muize zvySovat pfimy vztah hmotné odmény

a vykonu, tzn., Ze odména by méla byt za vykon. Tento vyrok potvrzuje
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otdzka ¢. 12, zda je odménovani vdzano na pracovni vykon, ve které se vice

respondentti pfiklonilo ke kladnym odpovédim.

Cilem teoretické casti prace je popsat a definovat motivaci jako ¢initele
ovliviiujici klima organizace. Cil prace byl naplnén prostfednictvim popisu,
definovani a vysvétleni pojmt, které se poji k tématu prace. Mezi pojmy
patfi prostfedi, organizace, klima, kultura. V dalSich kapitoldch prace je

to pojem motivace, jeji prostfedky a motivacni teorie.

Cilem empirické ¢asti prace je deskripce soucasného stavu motivace
zaméstnancti a charakteristika klimatu v konkrétni organizaci. Cil byl splnén
pomoci kvantitativniho vyzkumu, ktery byl proveden metodou
dotaznikového Setfeni ve spolecnosti MODIKOV, sr.o. Vysledky

dotaznikové Setfeni jsou uvedeny vyse.
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Zaveér

Bakalarska prace byla zaméfena na motivaci jako ¢initele ovliviiujici
klima organizace. Motivace je proces, ktery je soucdsti Zivota kazdého
jedince, je nepostradatelny i v pracovnim prostfedi. Pracovni prostfedi
je misto, ve kterém se vytvari klima organizace. Cilem prace bylo popsat
a definovat motivaci jako ¢initele ovliviiujici klima organizace. V empirické
¢asti prace byla cilem deskripce motivace zaméstnancti a charakteristika
klimatu v konkrétni organizaci prostfednictvim metody dotaznikového

Setfeni, které bylo provadéno ve spole¢nosti MODIKOV, s.r.0.

Prace je ¢lenéna do ctyt kapitol. Prvni kapitola je zaméfena na klima
organizace a vymezeni dulezitych pojmi, které jsou klicové pro tuto praci.
Nejprve je definovan a popsan pojem prostredi jako souhrn faktordi, které
tvofi zdklad pro vznik klimatu. Dale je prostfednictvim rtznych autort
definovan pojem organizace. Organizace je chdpana jako skupina, proces,
systém ¢i socidlni titvar, jehoZ tielem je spolecna cinnost vedouci k cili. Vétsi
¢ast kapitoly je vénovana klimatu. Je zde zdtraznéno, Ze klima neni mozné
zaménovat s atmosférou, jelikoz atmosféra je na rozdil od klimatu
kratkodobym, situa¢nim jevem. Klima organizace je fenomén, ktery je tvofen
vztahy mezi zaméstnanci dané organizace, souladem mezi zaméstnanci
a samotnou organizaci. Ddle jsou popsdny charakteristické znaky pozitivniho
klimatu. Posledni cast kapitoly je vénovana kultufe organizace. Kultura
organizace obsahuje hodnoty, normy, postoje a dalsi aspekty, které

se projevuji v klimatu organizace.

Druha kapitola se zabyva motivaci. V tiivodu kapitoly je popsan pojem
fizeni lidskych zdrojt, jehoZ soudasti je motivace. Rizeni lidskych zdroji je
pristup, ktery se zabyva, jak zndzvu vyplyva, fizenim pracujicich lidi.

Prostfednictvim svych zaméstnanci organizace dosahuji predem
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stanovenych cili. Pokud maji lidé efektivné pracovat a splnit cile, musi byt
dostatecné motivovani. Dal$im pojmem je samotnd motivace, kterd
je definovdna a zejména je zde vysvétleno jeji déleni na vnitini a vnéjsi,
tj. na motivaci a stimulaci. Pozornost je také vénovana pojmu pracovni
motivace, ¢imz je chdpana ochota pracovat nebo také postoj clovéka k praci.
Pracovni motivaci Ize do jisté miry ovliviiovat pomoci nastroja, tzv. stimula.
Témto stimultim, vnéj$im motivacnim prosttedkim neboli stimula¢nim
prostiedkiim, je vénovana posledni cast druhé kapitoly, ve které jsou
popsany. Mezi tyto prostfedky patfi napfiklad hmotnd odména,
povzbuzovani pracovnikdi, atmosféra pracovni skupiny, pracovni podminky

a rezim prace nebo dalsi externi stimulacni faktory jako je image podniku.

Tteti kapitola je vénovana motivaénim teoriim, jejich délenim a popisu
jednotlivych teorii. Pro tudely andragogicky orientované prace jsou
definovany pfedevSim motivaéni teorie zameéfené na obsah, jelikoz
motivacéni teorie zaméfené na proces kladou dtraz na psychologické
procesy. Je zde popsdana McGregorova teorie X a teorie Y zabyvajici
se postojem lidi k praci, Maslowova pyramida potfeb, Alderferova ERG

teorie a Herzbergova dvoufaktorova teorie.

Ctvrta kapitola je zaméfena empiricky. Jejim cilem je deskripce
motivace zaméstnanci a charakteristika klimatu v konkrétni organizaci.
Ke splnéni cile byl zvolen kvantitativni vyzkum a jako metoda bylo pouZito
dotaznikové Setfeni, které probéhlo ve spolecnosti MODIKOV, s.r.o.
Tato metoda byla =zvolena zdévodu vyzkumu u vétstho vzorku
respondenti. Dotaznik se skladal ze 14 otazek a u vétSiny znich byla
pro hodnoceni vybrdna ctyfstuprniova skala s moznostmi ,,ano”, , spiSe ano”,
,spise ne”, ,ne”. Otazky byly zaméfené na zjisténi demografickych udajti
respondenta, jeho pozice na pracovisti a délka pracovniho poméru.

Nasledovaly otazky, které obsahovaly indikatory, jimiz lze méfit klima
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v organizaci. Tyto otdzky byly zaméfené na spokojenost, pratelské vztahy
¢ijasné stanoveni pracovnich ukolti. Posledni ¢ast dotazniku se vénovala
motivaci zameéstnanci. Takto zaméfené otazky se tykaly wvnéjsich
motivacnich prostredkii, bylo dotazovano na pracovni podminky, nejsilnéjsi

motivacni prostfedek ke zvySeni pracovnimu vykonu nebo princip

odménovani.

Z vyhodnoceni dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, Ze klima
vorganizaci neni jednoznacné pozitivni, ale na =zakladé odpovédi
jednotlivych dil¢ich otazek, tykajicich se indikatorti klimatu, a jejich
nasledného vyhodnoceni, lze klima, pouZijeme-li jednu z moZnosti
odpovédi, povazovat za spiSe pozitivni. Budeme-li vénovat pozornost
vysledkim otdzek zameéfenych na motivaci, je hlavnim a jedinym
motivaénim prostfedkem, ktery ma na zaméstnance vliv, hmotnd odména.
Ostatni vnéjsi motivaéni prostfedky, jako je naprfiklad moZnost vzdélavani
¢i kariérniho riistu, dle odpovédi respondent(i, maji zanedbatelny nebo
zadny vliv. Stav motivace zaméstnanci lze povazovat za velmi nizky.
Jak bylo feceno v diskuzi, motivaéni profily zaméstnanci spolecnosti

MODIKOYV, s.r.o. jsou orientovany zejména na odmény.
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Priloha ¢ 1:
MODIKQV, s.r.o.

DIKOV

organizace.

Souhlas

o pouzivani

jména

Souhlas o pouZivani jména spole¢nosti

V Huling dne: 7 3. 2074

MODIKOV, s.r.0.

Wolkerova 845, CZ - 768 24 Hulin
I€0: 25515063, DIC: C225515063
Zapsand v obchodnim rejstiiku ved. u Krajského soudu v Brné, oddil C, viozka 29307
Tel: 570 574 400, fax: 570 574 505, e-mail: modikov@maodikav.cz, www.modikov.cz
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Ptiloha €. 3: Dotaznik pro bakalafskou praci

Vazeni zaméstnanci,

jmenuji se Veronika Nesvadbova a studuji Filozofickou fakultu Univerzity

Palackého v Olomouci, obor Sociologie — Andragogika.

V ramci tvorby bakalafské prace na téma Motivace jako cinitel ovliviiujici
klima organizace bych Vas chtéla pozddat o vyplnéni niZe uvedeného
anonymniho dotazniku, ktery bude slouzit k vypracovani empirické casti

mé bakalarské prace.

Pfredem dékuji za Vami poskytnuté informace prostfednictvim vyplnéni
dotazniku, za cas, ktery jste mu vénovali a za Vasi ochotu a spolupraci.
Dotaznik je anonymni. Vysledky dotazniku budou slouzit vyhradné

pro ucely mé bakalarské prace.

Pokud neni uvedeno jinak, oznacte, prosim, Vami vybranou odpovéd kiizkem
u jednotlivych otazek. Pokud midte k nékteré z otdzek dalsi poznimku, vyuZijte

volného mista pod posledni otazkou dotazniku.

1. Jaka je VaSe pozice na pracovisti?

UVyrobni délnik  [IRezijni délnik ~ LITHP
2. Jak dlouho pracujete ve firmé?

LDo 5 let [IDo 10 let [1Do 15 let [1Vice
3. Citite se v praci spokojeny/a?

LJAno [1SpiSe ano [1SpiSe ne [INe
4. Jsou podle Vas na pracovisti pratelské vztahy?

[JAno [1Spise ano [1Spise ne [INe
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5. Myslite si, Ze casté stfidani zaméstnanci ovliviiuje vztahy na

pracovisti?

LJAno [1Spise ano [1Spise ne [INe
6. Jaké je podle Vas klima na pracovisti?

LPozitivni [ISpiSe pozitivni  [ISpiSe negativni

[INegativni
7. Mate jasné stanovené pracovni ukoly?

[JAno [1SpiSe ano [1Spise ne [INe
8. Jste spokojen/a s pracovnimi podminkami na Vasem pracovisti?

[JAno [ISpise ano [1Spise ne [INe
9. Vidite vysledky své prace pfi uplatnéni Vasich dovednosti?

[JAno [1SpiSe ano [1Spise ne [INe
10. Citite se motivovany/a k pracovnimu vykonu?

[JAno [1Spise ano [1Spise ne [INe
11. Co Vas nejvice motivuje k praci/vykonu?

LHmotnd odména (mzdy, pfispévek na stravuy, ...)

[Pochvala

[LIDobré klima na pracovisti

UDflezitost mé prace

[LIMozZnost firemniho vzdélavani

UJiné:

12. Ve firmé je odménovani pfimo vazano na pracovni vykon.

[JAno [1Spise ano [1Spise ne [INe

65



13. Co by mélo nejvétsi vliv na zvySeni Vaseho pracovniho vykonu?

14.

Moznosti sefad'te dle vlastniho uvazeni od nejvétsiho vlivu (¢. 1) az

po nejmensi vliv (¢. 7).

[JHmotna odména (mzda, pfispévky na sport, pojisténi, ...)
[JPochvala

[JDobré klima na pracovisti

[1Dtlezitost mé prace

[IMoznost firemniho vzdélavani

LKariérni rtst

[JLepsi pracovni podminky

Doporucil/a byste svym znamym, aby byli zaméstnani ve
spolecnosti MODIKOV, s.r.0.?
[JAno LISpiSe ano [1SpiSe ne [INe
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