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UVOD

V této bakalarské praci jsem se budu veénovat problematice motivovani a
stimulovani pracovniki v organizaci. Jedna se o velice dilezitou ¢innost podniku bez
které nemtze byt podnik uspeésny.

Motivace a stimulace pracovnikl patii mezi nejdalezitéjsi faktory, které je tieba
brat v potaz pfii fizeni jakéhokoli typu podniku, aby bylo zaru€eno splnéni cilii tim
nejefektivngjSim zpisobem. Bez kvalitntho motivaéniho a stimula¢niho systému
nemuize byt zadna firma uspésna.

Moje prace se bude skladat ze dvou casti a to teoretickou a praktickou. V prvni
casti se seznamime napi. s charakteristikou pracovnikii nebo se historii psychologie
prace.

V praktické ¢asti se budu vénovat vyzkumu pomoci dotazniki, ktery se bude
zabyvat motivaci a stimulaci zaméstnanct v podniku. Budu se snazit zjistit jaky zptisob
motivace maji zaméstnanci nejradéji a jak se na celou problematiku zaméstnanci divaji
a jak ji vnimaji.

Cilem bakalaiské prace bude posoudit rozdilné ptistupy motivovani a
stimulovani pracovnikli na riznych urovnich v organizaci a zjiSténi nejvhodnéjSich

metod stimulovani pracovnikd.



1. CHARAKTERISTIKA ORGANIAZCE

U nas 1 ve svété existuji tisice druhti riznych podnikil, organizaci a firem, které
nelze jednoduse rozdélit do nékolika malo skupin.

Existuji nadnarodni celky, které maji takovou moc, ze ovlivnuji 1 politiku statu,
ale absolutni vétSina firem jsou jenom malé celky, které maji jen nékolik zaméstnancii a
snazi se prosadit v tvrdém konkuren¢nim boji.

Z téchto firem ma kazda néjakou méné ¢i vice formalni strukturu, kterd pomaha
formovat chovani jejich ¢lent. Struktury jsou velice diilezité, protoZe pomahaji podniku
dosahnout svych cila.

Kazda organizace se 1i$i svou slozitosti, ale vzdy je dilezité spravné rozdélit
kompetence aby kazdy védél, za co odpovidd nebo za kym miize jit se svym
problémem.

Podle toho, kdo organizace tidi, rozliSujeme rizné druhy organizaci. Existuji
organizace statni, coz jsou napi. ministerstva, okresni ufady atd. Za statni organizace se
také povazuji vSechny organizace, které jsou financovany statem.

Celosvétove nejvice rozsifené jsou organizace soukromé. Jejich vlastnik je jedna
nebo vice osob.

Existuje nékolik druhti spole¢nosti. NejrozsitenéjSimi druhy spolecnosti jsou
spolec¢nosti s ru¢enim omezenym a akciové spolecnosti.

Po nastupu do zaméstnani nas zpravidla zatadi do urcité organizaéni struktury.
Kazda srutktura ma svého vedouciho, ktery je odpovédny zas praci celé skupiny.
Nad témito vedoucimi, ale jsou zpravidla dalsi vedouci, poptipadé feditel nebo majitel.

Kazdou organizaci zpravidla vede feditel. V malych podnicich jsou to vétSinou
pfimo majitelé firmy. V mnoha firmach se ale funkce feditel nepouziva viibec. Napf. u
spolecnosti s ruCenim omezenym se Casto stava, Ze maji vice majitelii nez zaméstancii a
v tomto ptipad¢ zastupuje firmu jednatel.

V cele nekterych hlavné velkych spolecnosti miize stat prezident. Nékteré statni
organizace ale netidi feditel, ale osoba ur¢ena zakonem napt. primator, velitel, na€elnik

atd.

10



Vnitini strutkutra organizace je riznoroda. Velice zalezi na jeji velikosti a
¢innosti. Jinou strukturu bude mit veliky podnik, ktery se zabyva vyrobou a jinou bude

mit firma s jednou kacelafi a péti zaméstnanci.
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2. HISTORICKY VYVOJ PSYCHOLOGIE PRACE

2.1 Vznik a vyvoj psychologie prace

Pocatky psychologie prace jsou spojovany predevsim s psychotechnikou. Ta se
rozvijela ptedevS§im ve 20. letech 20. stoleti a jejim hlavnim piinosem byl rozvoj

psychodiagnostiky.

Pocatkem 20. stoleti zacalo obdobi mechanizace, rozmach primyslu, zeyména pasové

a strojové vyroby.

2.2 Vyvoj 1. Svétova valka

Rychly rozvoj a prvni dilezZité Gspéchy byly v USA a Némecku. V Némecku
byla zalozena Psychotechnicka laboratof. Nékteti odbornici, ktefi v ni pasobili, méli
velky vliv na rozvoj psychotechniky u nas napf. Walter Blumenfeld, Ewald
Sachsenberg a jeho spolupracovnik Jan Dolezal.

Jan Dolezal mél velkou zasluhu na tom, Ze u nas nedoSlo v letech 1948 — 65
k takovému tpadku psychologie jako v jinych sttedoevropskych a vychodoevropskych
zemich. Odmital redukci psychologie na soucast fyziologie nebo pedagogiky, obhajoval
ji jako objektivni védu, celil snaham, které z kritiky zneuzivani psychologie,
psychotechnického zkoumani a testovych metod dospivaly k pausilnimu zamitdni
aplikace psychologickych poznatkli v praxi nebo k podcenovani jejich vyznamu.
Vytvotil moderni koncepci psychologie prace spojujici vyzkum a aplikaci.

Odlisny vyvoj tohoto oboru v dobé po 1. svétové valce mél socialisticky blok
s centralné¢ planovanym hospodaistvim. RuSeni psychotechnickych instituci v SSSR,
mélo za nasledek, ze nékterd témata nebyla viibec feSena, protoze je diktovala jednotna
ideologie. Mnoh¢é organizacni problémy byly feSeny politicky, misty psychologicky,
v podstaté nebylo mozné rozvinout obor, ktery se od pocatku 70. let vytvarel na zapadé

pod nazvem psychologie organizace.
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2.3 Vyvoj po 2. Svétové valce

Po 2. svétové vélce se jiz mluvi o psychologii prace. Ukazalo se, ze ptivodni

zaméteni oboru je pfili§ Uzké a proto se zménila celkova koncepce psychologie prace,

ktera se odrazila 1 v jejim zménéném nazvu (v USA byl zménén v roce 1973

na psychologii prace a organizace) a predmétem zdjmu se stalo 1 studium jednani

v organizacnich podminkach.

puivodni pojeti:

psychologie prace jako soubor navodu pro feSeni praktickych tukola
prumyslové praxe,

soustfedi se na pracovni ¢innosti = cesty a zpisoby, jak lidé jednaji pti
pInéni ukoli, které jsou odvozeny z pracovniho procesu,

lid¢ jsou chapani jako ,,pracovnici®,

dalezit¢ pojmy: pracovni prostiedi, ukoly, Casové uspotadani, vykon,

chyba, Gsili, zatéz, inava, ndvrhy pracovnich postupti, design zatizeni prostiedi.

nové pojeti:

psychologie prace a organizace jako jedna ze specidlnich psychologickych

véd s vlastni teoretickou zakladnou,

personalni psychologii — zamétuje se hlavné na vztah ¢lovék — organizace,
jeho rozvoj a ptipadné ukonceni v ramci ,fizeni lidskych zdroja*,

lidé jsou povazovani za ,,zaméstnance,

dalezité pojmy: schopnosti, potieby a jejich uspokojovani, metody vybéru,
rozvoj kariéry, hodnoceni, plat, vycvik, motivace,

organizacni psychologie — zaméfuje se na jednani lidi (i skupinové)
ve vztahu k organizaci,

lid¢ jako ,,Clenové®,

dalezité pojmy: komunikace, rozhodovani, moc, vedeni, ucast, spoluprace,

konflikt, organiza¢ni kultura, organizacni zména.
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Zakladni disciplina obecnd psychologie prace a organizace zkouma zakonitosti
psychické regulace pracovni ¢innosti a vyuziva tyto poznatky ve vSech oblastech lidské

prace.
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3. CHARAKTERISTIKA PRACOVNIKU

S rozvojem pramyslu na pielomu 19. a 20. stoleti se podnikatel¢é a manazeti
zaCali mnohem vice zajimat o potfeby svych zaméstnanct. Hledaji se divody nizsi
vykonnosti pracovnikii, kterd je zpusobena mnoha faktory. Vznikaji rGzné ndzory
na problematiku vedeni lidi. Konci doba, kdy se majitel¢ firem divali na své
zaméstnance jako na roboty a je to poprvé v nasi historii, kdy se na zaméstnance zacne

nahliZet jako na zZivé bytosti, které maji své potieby a sny.
3. 1 Védecké rizeni

Prvni vlastovkou v tomto oboru byl Fredrick Taylor, ktery se snaZzil vyfesit
problém mezi vykonosti dobrych a Spatnych pracovnikl. Snazil se podrobné¢ sledovat a
zaznamenavat jejich pohyby a automatizmy pii praci. Pozorovanim zjistil, ze horsi
pracovnici délaji fadu zbyte¢nych a neefektivnich pohybt. Jeho zavér byl, Ze je potieba
pracovniky naucit pfesnym pracovnim postuplim. Taylor navrhl na poc¢atku 20. stoleti
metodu zvySovani efektivnosti prace a nazval ji Casové a pohybové studie.

Taylor poté navrhl nékolik krokt, které¢ mély pifinést zlepSeni této situace.
Navrhl sledovat nejlepsi a nejrychlejsi zaméstnance a podle nich urcit postup ostanim.
Dale kladl diraz na spravny vybér zaméstnanctl z hlediska fyzické zdatnosti a odolnosti
vici stresu. Velice dilezité také bylo spravné zaméstnance vycvicit, aby presné znali
spravny postup prace. Samoziejmosti byla disledna kontrola jak dosahovanych
vysledki, tak dodrzovani spravného postupu prace.

V této dob¢ byli zaméstnanci placeni za hodinu a to byla dal$i véc, ktera se
Taylorovi nelibila. Navrhoval, aby zaméstnanci pracovali za mzdu ukolovou, ktera
pozitivné ovlivnila pracovni nasazeni. Dal§im vyznamnym krokem bylo piesunuti
odpovédnosti za praci délnikli na manazery. Taylor fekl: ,,Neocekavam od Vas, Ze
budete myslet. Za mysleni jsou tady placenti jini.*

Vysledkem zavadéni Taylorova systému védeckého tizeni byl skoro vzdycky
enormni narust produktivity prace. Na druhé strané¢ vSak byla jednotvarnd a
mechanizovana prace pro vétSinu lidi nepfijmend a vycCerpavajici. Pokud se na trhu
prace vytvotila vétsi poptavka po pracovnich mistech, tak lidé z mechanizovaného

prumyslu zacali sva mista opustét a zaméstnavatelé museli vyrazné zvySovat mzdy.
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Védecké tizeni napt. Zavedl také Henry Ford. Jednim z lidi, kterym se tento
systém libil, byl Lenin. Taylor to ale nem¢l viibec jednoduché. V roce 1911 se musel
branit pfed americkou Snémovnou reprezentantii, kde byl obvinén z nepratelstvi viici
délnikim. Sam Taylor nechapal némitky Snémovny reprezentantli, protoze se
povazoval na pftitele délnikli a byl pfesvédcen, ze jim velice usnadnil praci. Prvky
veédeckého tizeni jsou dnes vyuzivany zejména pii tréninku vrcholovych sportovei a
také pii automatizaci vyrobniho procesu.

Zejména ostatni lidé ovliviiuji naSe chovani. Védecké tizeni chapalo ¢loveéka
mechanicky jako stroj, jehoZ ukolem je vykondvat piesné stanovené pohyby. Vedle své
prace vSak Clovék na pracovisti proziva fadu radosti a zklamani, které vyplyvaji
ze vztahil k ostatnim lidem a siln€ urcuji jeho chovani.

.Konflikty mezi pracovnimi skupinami nebo mezi skupinou a organizaci
mohou byt i zpUsobeny chybnymi fidicimi strategiemi a personalni politikou
organizace.“ (Nakonecny, 2005, s.98)

Pti sledovani skupiny pracovniki ve vyrobni hale, kteti se zabyvali povrchovou
upravou vyrobki, byly zjiStény zajimavé skuteCnosti. VéEtSina lidi se prvni polovinu
smény velice snazila, ale druhou polovinu smény uz se spise ,,flakali*. Slabsi pracovnici
se museli velice snazit celou sménu, aby se ptiblizili nejlep§im pracovnikiim. Velice
zajimavé také bylo, Zze pokud se v pracovnim tymu objevil ¢loveék, ktery byl velice
schopny a pracoval nad ocekéavani, tak musel od ostatnich snaSet mnoho nadavek a
narazek. Skupina se totiZ obdvala nasledn¢ho zpfisnéni norem. Zajmy skupiny

se ukazaly siln€j$i nez zajmy jednotlivce a zajmy firmy.

3. 2 George Elton Mayo

George Elton Mayo ve 20. letech 20. stoleti vnesl nové a Cerstvé myslenky
do teorie vedeni. Mayo je povaZovan za zakladatele Skoly lidskych vztahd. Upozornil
na vyznam socidlnich vztahli na pracovi$ti a pracovni spokojenosti pro uspéch
organizace a vykon pracovnikl. Do této doby se na problematiku vztahti na pracovisti
vubec nenahlizelo jako na problém a nikdo tuto véc nefesil.

Velice zajimavé zavéry piinesly tzv. Hawthornské studie, které sledovaly

faktory, které ovliviiuji produktivitu prace. Slo zejména o fyzické podminky jako hluk,
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vlhkost, osvétleni. Zjistilo se, ze pti zvySeni intenzity svétla vykonnost délnikli vzrostla.
Vzrostla vSak také pti opétovném zhorSeni osvétleni. Navic v kontrolni skuping, kde
z4dné zmény zavedeny nebyly, se nartst vykonnosti objevil také. Kdyz bylo skupiné
délnic umoznéno, aby pievzaly ¢ast odpovédnosti za organizaci prace, doslo taktéz ke
zvyseni vykonu. Stejny efekt mélo zvySeni mezd. V kontrolni skuping, kde tato opatieni
zavedena nebyla, se vSak produktivita zvedla také. Bylo velice slozité objasnit proc se
to déje.

Vysvétleni spocivalo ve skuteCnosti, na kterou se doposud zapominalo a to
v hrdosti na pracovni skupinu a v pocitu sounalezitosti k pracovni skupin€. Pracovnici,
ktefi se zucastnili vyzkumu, méli dojem, ze jsou diilezitéj$i nez ostatni pracovnici, Ze se
vedeni zajimd o jejich potieby a snazili se dokézat, ze jsou takového zdjmu hodni a Ze
jsou dobrou pracovni skupinou. ZlepSeni vykonu v disledku zafazeni pracovniki
do vyzkumného projektu se dodnes fika Hawthornsky efekt.
motivacnim faktorem, ktery je silnéjSi neZ individualni zajmy pracovnikl i nez zajmy
organizace. Tato Skola uci, jak se maji vedouci pracovnici chovat k podfizenym, v§imat
si jich, zajimat se o jejich problémy. Ideje se rychle rozsitily do USA a do Evropy.

vvvvv

za dalsi trik mazanych majiteli podnikd.

3.3 Teorie X a teorie Y

V 50. a 60. letech se pozornost manazeri zaméfuje na nové zpisoby vedeni lidi.
Proti tradi¢nimu nazoru, ktery popisuje jako nejlep$i motivaci motivaci hmotnou a
syst¢tm odmén a postiht, a vedle dalezitosti lidskych vztahd, zdiraziuji vyznam
osobniho rozvoje, sebeaktualizace, seberealizace ¢i samostatnosti. Tyto nazory jsou
brany jako humanistické teorie vedeni lidi.

Douglas McGregor se zabyval nazory manazerti na podstatu ¢lov€ka, jeho
pracovni motivaci a tomu odpovidajici zptsob fizeni lidi. Dosavadni ptevazujici pohled
na fizeni lidi v organizacich charakterizoval jako teorie X. Teorie X fikd, ze lidé jsou
v podstaté lini a snazi se vyhnout praci. Podle této teorie 1idé neradi pracuji a museji byt

k praci pfinuceni formou trestll a odmén.
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Dalsi teorii byla teorie Y, ktera hlasala, ze lidé pracuji radi, radi praci navstévuji
a jsou pro praci stvoieni. Podle této teorie je prace pro Clovéka na stejné trovni jako
zabava nebo odpocinek. Clovék rad pfijma zodpovédnost a rad pracuje samostatng.

Existuje jesté teorie Z, kterd tvrdi, ze nejlepsi zplisob motivace je, kdyz nastane
zména atmosféry v organizaci tak, aby byl ocenén ptinos jednotlivce.

Kazda organizace nese odpovédnost za sj osud a musi se snaZit své

zaméstnance spravn¢é motivovat.
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4. INTERAKCE MANAZERU SE ZAMESTNANCI

Efektivnost a prace manaZeri ma stile jesté¢ fadu slabych mist. Ve srovnani
s uspeSnymi kolegy z n€kterych zapadnich zemi se zd4, Ze naSi manazeti maji problém
v urcitych oblastech.

Maji ptili§ operativni pfistup k problémim. SnaZi se fesSit malé problémy, které
nemaji na hospodarsky vysledek firmy velky vliv a pfitom nemaji ¢as fesit dilezité
problémy, které maji vliv na dlouhodobé hospodateni firmy. Klade se mald pozornost
na rozvijeni pracovnikii a manazefi jsou neochotni delegovat ukoly. Vedouci, ktefi
nedocenuji koncepéni fizeni, ztraceji pak do znacné miry svou autoritu a nefeSenim
mnohych zasadnich problému si ptipravuji obtize do budoucna, se kterymi se tak jako

tak budou muset potykat.
4. 1 Rozvoj pracovnikii

Kvalita vedouciho je casto posuzovdna podle kvality jeho pracovniki,
na kterych se odrazi jeho dovednost rozvijet lidi a smérovat je k ciliim spojenym s jejich
funkci a naroky organizace.

Koucovani je patrné nejlepSim nastrojem rozvoje pracovnikll. Jde o rozvoj
rtiznych dovednosti pracovnika za podpory vedouciho. Je to individualni forma rozvoje
pracovniki. Vedouci u¢i novym znalostem a dovednostem za aktivni Gi€asti pracovnika.

Misto tradi¢niho ukladani tkol, kdy vedouci stanovuje postup a zptisob plnéni
ukolu pouze na zakladé vlastniho uvazeni a pak diriguje pracovnika k pfesnému plnéni

svych instrukci, dostava rozhodujici roli v uréeni postupu pracovnik.

4. 2. Pristup k pracovnikiim na riznych urovnich

Pii praci se zaméstnanci je velice dulezité rozliSit s jakym zaméstnancem

spolupracuji a podle toho se musime chovat. TéZko si predstavit situaci, Ze manazer
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bude ptistupovat stejné k ¢loveku, ktery zrovna vySel ze Skoly a ke Cloveku, ktery ma
s podobnou praci desity let zkuSenosti.

V pristupu k zaméstancim musime byt velice opatrni, protoze jedno nase Spatné
rozhodnuti miiZze negativné ovlivnit jak chod jednotlivého oddéleni tak v hor§im ptipadé
se muze stat, ze negativn¢ ovlivnime chod celého podniku.

Pfi interakci se zaméstnanci si vzdy musime zachovat vlastni tvar a v Zadném
piipad€ nesmime dopustit, aby nékdo mohl zpochybnit nasi autoritu. Velkou chybou
napi. mize byt, pokud pod vedoucim za¢ne pracovat vedouciho dlouhodoby kamarad a
v praci si zacnou tykat. V tomto piipadée to neni absolutné vhodné, protoze se miize stat,
ze podobné chovani bude mit Spatny vliv na cely kolektiv a vedouci snadno mize piijit

0 autoritu.
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5. MOTIVACNI A STIMULACNI SYSTEMY

Stimulace a motivace jsou v kazdém podniku velice dulezité. Kazdy podnik

potiebuje kvalitni zaméstnance a ti zase potiebuji byt dobie stimulovani a motivovani.

5. 1 Stimulace

Stimulace predstavuje soubor vnéjSich podnét ¢i pobidek, které maji uréitym
zpusobem usmériovat jednani pracovnikli a plisobit na jejich motivaci. Mezi stimulaci a
motivaci vstupuje Cloveék se svymi zajmy, zkuSenostmi atd. Vliv stimulace na pracovni
jednani je veliky. Smyslem tohoto jednéani je podnitit u zaméstnance urc¢itou aktivitu a

nebo ji omezit.

Zvyseni motivace je mozno docilit vyuzivanim tfady podnétl. Miizeme sem
zatadit technickou vybavenost, Groven pracovniho prostiedi, pracovni dobu, zdravotni

podminky, organizaci prace, zpisoby hodnoceni a odménovani, moznost postupu atd.

Stimulace k pracovnimu procesu znamena zamérné a cilevédomé ovliviiovani
motivace pracovnikli. Pokud jsou zajmy a potteby podniku a zaméstnance shodné, poté

je stimulace uspésna a pracovni motivace optimalni.
5. 2 Motivace

»rermin motivace vyjadfuje psychologické duvody konkrétniho
chovani, pojem pracovni motivace tedy odpovida na otazku, pro€ lidé pracuiji.
Nejjednodussi vysvétleni je nasnadé - vétsina lidi chape praci jako zdroj obZivy
a pracuje tedy proto, aby si vydélala penize na zivobyti.“ (Nakonecny, 2005,
s.120).

Motivace vyjadiuje skuteCnost, ze uvniti Clovéka plisobi vnitini sily, které
ovliviiuji chovani a pomahaji k dosazeni vytyceného cile. Zdkladnim motivem jsou tedy
potieby, protoze prirozené chovani ¢loveka je, ze se snazi nedostatky odstranit.

Motivaci miZzeme povazovat za hlavni véc fizeni. Bez nemotivovanych lidi
nelze dosdhnout vytycenych cilii. Plati, Ze jak jsou lidé namotivovani, tak takové jsou

vysledky organizace.
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Spravna motivace ma i dalsi vyhody. Pokud manaZefi své podfizené spravné
motivuji pfispiva to k pozitivnimu klimatu uvnitf podniku.

Chovani lidi je vysledkem mnoha rtiznych motivii. Napt. pokud né¢kdo donasi
na spolupracovniky, mize byt motivem ziskat vyhody u nadfizenych, ale také negativni
postoj proti koleglim.

5. 3 Pracovni motivace

Pracovni motivace vyjadiuje ptistup Clov€éka k praci jako takové. Kazdy ma
k praci jiny vztah. Nékdo ma Stésti a dokaZe ziskat takovou praci, kterd ho bavi a
napliiuje a nékdo pracuje jenom proto, Ze musi. Zalezi také na typu osobnosti. Nekteti
maji radéji manudlni praci a nékteti zase radéji sedi v kancelafi.

Mnozi manazeti se domnivaji, Ze veSkera motivace pracovnikli je otdzkou
finan¢ni. Ve 40. letech vSak Abraham Maslow ukazal, Ze je fada jinych motivi, kterych

mohou manazefti vyuzivat a které je nic nestoji.

5. 4 Systémy odménovani v organiazci

Hodnoceni pracovnikii a nasledné 1 jejich odménovani je velice diilezitd ¢innost
kazdé firmy. Tento systém musi byt efektivni, aby dokdzal zvySit vykonnost
zaméstnancu.

Systém odménovani musi splnit tfi zakladni cile. Musi byt motivacni a
srovnatelny s tim, co nabizeji ostatni podniky. Déle by mél byt spravedlivy, aby bylo
docileno toho, ze kazdy zaméstanec bude spravedlivé odménén podle svych zésluh.
Velice dilezité také je, aby byl systém dobie srozumitelny, jelikoz poté miize dochézet

k omyltim, které nejsou pro firmu zZadouci.

5. 5 Zaméstnanecké benefity

Existence zaméstnaneckych vyhod je diilezité kriterium pii hodnoceni podniku
na trhu prace. Mnoho zaméstancii ddva prednost benefitim, nez motivaci vyhradné
formou mzdy. Aby byla motivace co nejuingj$i, musi byt zvolen systém, ktery
kombinuje jak zaméstnanecké benefity, tak urcity druh motivace.

Zaméstnavatel si sadm zvoli, jaké benefity bude svym zaméstnanctim poskytovat

a dale je to na jeho uvazeni, jaci pracovnici budou mit na tyto benefity narok.

22



Zaméstnavatelé poskytuji celou Skali riznych benefitl, které jsou vice ¢i méné
nakladné.

Zaméstnancim zaméstnavatel udéld velkou radost, pokud dostanou napf.
dovolenou navic. Déle je dnes ve firmach zcela normalni, Ze zaméstnanci maji na
pracovisti napoje zdarma a to uvita opravdu kazdy.

Samoziejmé& pokud jde o zaméstance, ktefi jsou pro firmu dileziti nebo jsou
velice cenéni na trhu prace, maji firmy pro takové zaméstnance daleko zajimavéjsi
druhy benefitii. Jedna se napf. o sluZzebni auta, které mohou zaméstnanci pouZivat pro
vlastni potiebu nebo jde o sluZebni notebooky a mobilni telefony, které¢ maji od firmy

placené 1 kdyzZ je pouZzivaji na soukromé hovory.

5. 6 Abraham Maslow
Abraham Maslow se pokusil utfidit lidské potfeby a odhalit principy jejich

pusobeni. Zakladem lidské aktivity je uspokojovani potifeb. Maslow urcil pét skupin
potieb a sefadil je do hierarchického systému, ktery je zndm jako Maslowova hierarchie

potieb:

a) Fyziologické potieby jsou potteby zékladni. Jejich naplnéni je nezbytné pro pieziti.
Zahrnuji potfebu vody, potravy, vzduchu, pfiméfenych klimatickych podminek, vse,
¢eho je tfeba k udrzeni Zivota.

b) Potieby jistoty a bezpeli znamenaji zajiSténi a uchovani existence 1 do budoucna,
neexistenci nebezpeci nebo ohrozeni.

c) SoundleZitost (laska, ptatelstvi) predstavuji potiebu zaclenit se do néjaké skupiny
vétsiho celku a také dobrych vztahti k ostatnim lidem.

d) Potieby uzndni a ocenéni obsahuji sebeocenéni, respekt a uznani osoby ze strany
ostatnich.

e) Sebeaktualizace je realizaci potencialu jedince Maslowovymi slovy ,,byt vice a vice
sam sebou, stat se vS§im, ¢im je Clovék schopen se stat”, realizovat vSechny své
schopnosti a talent. VSechny tyto potfeby muize firma uspokojovat nebo opomijet.

Vv

nejvyssi. S uspokojenim urcité urovné potieb jeji vyznam klesa a nastupuje dalsi, vyssi
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uroven. Aby se tedy mohla vyskytnout urcita potieba, musi byt nejdiive uspokojeny
viechny potieby, které ji v hierarchii predchazeji. Clovék je neustale motivovan.
K tomu, aby firma doséhla uspokojeni potieb pracovniki, je tteba vyuzit jednotlivych

urovni Maslowova systému.
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6. FUNKCE A PUSOBENI MOTIVATORU V
ORGANIZACI

Motivace osob patii u dneSniho manazera k velice dilezitym a stézejnim bodim.
Na uméni dobte rozdélit praci a potom ji i ohodnotit se klade dnes ve svété velky diraz.
Jako spravny manazer byste mél byt ale zdroven upfimny. Jednotlivec se mulze stat
dobrym manazerem, pokud sleduje vyvoj svého tymu a jde s nim krok po kroku
dopfedu. Nemalou dilezitost hraje piipravenost a ochota naslouchat dotaziim.

Spravnym vedenim lidi se jiZ v minulosti u nas hloubé¢ji zabyval obuvnik Tomas Bata.

Tymovy duch nebo tymova chemie neni v dneSnim pracovnim prostiedi viibec
zanedbatelnd véc. V dneSnim svété fizenych firem je na tento trend peclivé dbano.
Manazer, kterému zéalezi na chodu jeho tymu, by mél ,Cist“ vztahy mezi svymi
zaméstnanci a zejména se zabyvat piedchazenim konfliktti. Casto banalni rozepte mezi

dvéma zaméstnanci miize byt v jeden moment zélezitosti celého pracovniho kolektivu.

Firma mtze mit skvél¢ zaméstnanecké programy: vzdélavani, rekvalifikace,
motivacni zpisob odménovani, skvélé benefity, ale to neznamena, ze zde budou lidé
Stastni. To jsou véci, které prospivaji jedinci. Pokud toto neni vyvdzeno dostateCnymi
benefity pro kolektiv, jako jsou obcasné spolecenské akce, mlize to vést k vnitini izolaci
jedinc, jejichz cile a motivace jsou Cisté€ véci osobniho zajmu.

V' manaZerském svété¢ se rozumi pod organizacnimi schopnostmi zejména
schopnost smysluplné naplanovat svlij ¢as. Kromé toho dal§im neopomenutelnym
bodem téchto schopnosti jsou jasné cile a priority. Ty by mély byt v osnovach kazdého

manazera, ktery smétuje za svym uspéchem.

Organizace tymu neni vyjimkou. Dobie vést tym neni brano za zalezitost viibec
jednoduchou. Splnéni pozadovanych tukoli je povinnosti zaméstnance. Uméni
naplanovat, rozdat praci a nakonec ji vyhodnotit, je vSak zalezitost Cist¢ manaZerska.
Soucasti spravné prace manazera by méla byt také schopnost operativné reagovat na
zpozdéni. S tim souvisi diivéra ve schopnosti svych zaméstnancti. Manazer je pro firmu

velkou investici a organizace tymu musi patfit kazdopadné k jeho silnym strankam.
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Komunika¢ni dovednosti by mohly u kazdého jedince tvofit samostatnou
kapitolu, u manaZzera to neni vyjimka. Komunikace se muze stat pro dobrého manazera
velice silnou zbrani. Musi vSak umét téchto vyhod naplno vyuzit. Pro toho, kdo chce byt
efektivni a respektovany svymi podfizenymi, je kvalitni komunikaéni kreativita

nezbytnou nutnosti.

Jedna se o oblast, ktera nabizi pii jejim uspéSném zvladani fadu vyhod. V
pracovnim Zzivoté si tim naptiklad usnadnite feSeni tymové prace nebo problému.
Odbornici dale vyzdvihuji uméni pozitivni komunikace. Ve spravné vedené firemni
komunikaci by z vas m¢l vyzafovat kladny postoj k druhé osobé. Posledni dalezitou
slozkou komunikace je schopnost naslouchat druhym. Ve findle to znamena, Ze se
naladite na stejnou ,,frekvenci® jako komunikant. V tomto ohledu je nepostradatelna

schopnost empatie

Timto zvySovanim odpovédnosti pracovnikli se rovnéz brzy pozna, kdo co umi,
na co ma nebo nema ¢i jak se v dané situaci zachova. Objevi se, kdo méd manaZerské
schopnosti a v kom je vhodné je péstovat dale a kdo je naopak nema. Pokud ovSem
svym spolupracovniklim vedouci tuto piilezitost neda, nepozné to nikdy, coz byva Casto
ovlivnéno obavami vedouciho z konkurence. Pokud je ale dobrym manazerem, nejsou

tyto obavy viitbec na mist¢.
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PRAKTICKA CAST

7. CIL PRUZKUMU

Cil prizkumu bylo zjistit ndzor zaméstnancti na motivacni a stimulacni systémy
u jejich zaméstnavateli. Snazil jsem se zjistit, jaky druh motivace zaméstnanci
uptednostnuji a jestli je pro né¢ motivacni a stimulacni systém v organizaci opravdu

diilezity.

7. 1 Pouzité metody
V praktické casti jsem pouzil kombinaci dvou metod. Prvni byla metoda
pozorovaci, kterda vychdzi z mych zkuSenosti z riiznych pracovnich mist a poté jsem

pouzil metodu dotaznik.

7. 2 Harmonogram postupu

V ptipravné fazi jsem vypracoval dotaznik, ktery se svymi otdzkami zamétuje na
problematiku stimulace a motivace pracovnikli v organizaci. Jedna se o 7 jednoduchych
otazek, které ndm pomulzou objasnit ndzory zamestnancli na motivaci a stimulaci v
podniku.

Vyhodnoceni dotaznikii bude probihat pomoci grafii, ve kterych bude

procentuelné jasné vidét, jak respondenti odpovidali na dané otazky.

7. 3 Charakteristika souboru

Dotaznik byl vyplnén celkem 126 respondenty. Jednalo se o lidi rizného véku,
rtizného vzdélani a také zde byli lidé, ktefi jsou v pracovnim poméru, ale byli zde 1 taci,
kteti si praci hledaji nebo jesté studuji.

Vybér respondentli probihal zcela ndhodné, aby zkoumana skupina respondentt
byla co nejvice rozmanita.

Mezi 126 respondenty bylo 58 Zzen a v€kovy primér skupiny byl 28 let.
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7. 4 Analyza dat

Otazka €. 1: PouZziva Vas zaméstnavatel motivacni systém?

Tato otazka dokazuje, ze vetSina zaméstnancii si je védoma toho, Ze jejich
zaméstnavatel pouziva néjaky druh motivacniho systému. Pouhych 17% respondentti si
neni védoma toho, Ze by jejich zaméstnavatel pouzival néjaky druh motivacniho

systému.

Otazka ¢. 2: Citite se motivaénim systémem ovlivnéni?

Tato otazka dokazuje, Ze pokud firma pouziva motivacni systém, tak se zaméstnanci citi
timto systémem ovlivnéni. Respondenti, ktefi odpovéd€li ne nebo spiSe ne byli z
pievazné Casti ti, ktefi se domnivaji, ze jejich zaméstnavatel zddny motivacni systém

nepouziva.
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Otazka ¢. 3: Ovlivnuje motivacni systém Vase pracovni nasazeni?

Na tuto otazku odpovédélo celych 70% respondentli, Ze motivacni systém ovliviluje

jejich pracovni nasazeni, coz by jejich zaméstnavatele mélo potésit.
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Otazka ¢. 4. Je pro Vas motiva¢ni systém firmy dulezity?

Respondenti prevazné odpoveédéEli, ze je pro né motivaéni systém firmy velmi dilezity.

Jen 9% respondenttt odpovédélo ne nebo spise ne.

Otazka €. 5: Dokazal by Vas motivacéni systém firmy presvédcit pii vybéru

zaméstnani?
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Tato otazka dokazuje, Ze pro lidi je motivacni systém firmy velice dilezity, protoze by

celych 85% respondentl dokézal presvédcCit pii vybéru zaméestnani.

Otazka ¢. 6: Myslite si, Ze jste spravedlivé odménovani?

V této otdzce respondenti dokézali, Ze si zaméstnanci vSeobecné mysli, ze nejsou

spravn¢ odmeénovani. Jen 18% si mysli, ze jsou spravedlivé odménovani.
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Otazka ¢. 7: Co Vas nejvice motivuje?

Tato otdzka ukazuje, jaky druh motivace maji lidé nejradéji. Nejoblibenéjsi odmeéna je
odména finan¢ni. Nasledujici nejvétsi motivator respondentil je moZnost karierniho

postupu a uznani. Tyto 3 motivacni prvky ptedstavuji 86% odpovedi.

7. 5 Interpretace vysledki
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Vysledky mého prizkumu jsou v mnohém zajimavé. VétSina zaméstnancii si
uvédomuje, ze jejich zaméstnavatel pouziva néjaky druh motiva¢ni systému, ale najdou
se 1 taci, ktefi si Zadny systém motivace v podniku neuvédomuji nebo Zadny systém
jejich zaméstnavatel nepouziva. Pokud v podniku motivacéni systém existuje, tak se
vétSina zaméstancl citi timto systémem ovlivnéna a pfiznava, ze to ovliviluje 1 jejich
pracovni nasazeni.

Zajimavé je, Zze pro absolutni vétSinu lidi je motivacni systém velice
dalezity a dobtfe zvoleny systém by dokazal presvédCit spoustu zaméstanct pii vybéru
zaméstnani.

Zajimavy vysledek muizeme pozorovat u otazky €. 6. Vice nez polovina
zaméstancli se domniva, Ze nejsou spravedlivé odménovani a vétSina si mysli, Ze pfi
udélovani odmén hraji roli i jiné aspekty nez pracovni nasazeni nebo splnéni cill.

Neni ptekvapenim, Ze pokud jde o formu odmény preferuji zaméstnanci vétSinou

odménu finan¢ni. Respondenti s vySim vzdélanim, ale Casto uptfednostnuji karierni

postup nebo uznani svych nadtizenych nad finan¢ni odménou.

8. ZAVER
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Cilem mé bakalatské prace bylo posoudit a zhodnotit rizné motivacéni a
stimula¢ni systémy v organizaci a to 1 vzhledem k postaveni zaméstnance v podniku.
Neni tfeba zdiiraziovat, ze je v nejlepSim zajmu kazdého zaméstnavatele, aby se jeho
zajmy sladily se zajmy zameéstnancu.

Zjistil jsem, ze motivace a stimulace je dnes opravdovy fenomen, ktery se dnes
praktikuje v naprosté vétSin€é podnikd. Moderni spolecnosti, uz by dnes bez
motivacniho a stimula¢niho systémy ani nemohly existovat. Ukéazalo se Ze pro
zaméstnance je dobry motivacni systém naprosto zasadni 1 kdyz jsou zde oblasti, které
by se daly zlepSit. Podle mého zjisténi jsou na tom nejlépe zaméstnanci, kteti se
nachazeji na vrcholu organizacnich struktur. Tito zaméstanci maji a vyuZzivaji velkych
benefitl a v naprosté vétsSin€ jsou s motivacnim systémem spokojeni.

O néco hife jsou na tom fadovi zaméstnanci, ktefi vyuzivaji spiSe menSich
benefitl a nejsou motivovani tak rozsahlymi motiva¢nimy systémy.

V praktické ¢asti jsem zjistil, Ze sami zaméstanci kladou na motivaéni systémy
velky dlraz a ptfi vybéru zaméstnani je povazuji za velice dulezité.

Podnik ktery by se v dneSni dob& snazil ziskat kvalifikované zaméstnance a
nemél dostatecné propracovany motivacni systém by to mél na trhu prace velice slozité.

Ackoli je pro zaméstnance nejvyznamnéjSim motivacnim faktorem mzda, ta
sama o sob€ v dnesni dobé k ziskani a udrzeni schopnych pracovnikl nestaci. Vznika
pozadavek na vytvoreni kvalitniho a propracované¢ho systému zaméstnaneckych vyhod.

Na zéklad¢ zkuSenosti z minulosti 1 sou€asnosti a z hlediska budouciho vyvoje
je tieba tak dilezitému faktoru, jakym motivacni systém bezesporu je, v€novat znacné
usili. Ackoli je na benefity ze strany zaméstnanc kladem velky diraz, neni celé
problematice vénovéana dostatena pozornost, coz cely motivacni systém Cini
nekvalitnim.

Lidsky faktor pfedstavuje zdkladni stavebni kdmen kazdého podniku. Finanéni
kapital 1ze ziskat pomérné rychle, nakupovani nové technologie vyzaduje jen o néco
delsi dobu. Ziskat vSak odborné zdatné, kvalifikované pracovniky je zalezitosti
dlouhodobou. Lidé jsou totiz ti, ktefi rozhoduji o uspeSnosti nebo neuspeésnosti jakékoli
¢innosti. Proto péce o ziskani a rozvoj lidskych zdroji patii mezi prvotadé tikoly vedeni

kazdé organizace.
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Motivovani je povazovano za nejlevnéj$i zplisob jak zvySit produktivitu
podniku. Vytvareni motiva¢nich podminek tzce souvisi s budovanim kultury firmy, a
to byvd nesnadnd a dlouhodoba zilezitost. Presto se vSak urcité vyplati. Pokud
motivacéni faktory zacnou pulsobit, pusobi dlouhodobg. Stimulace je naproti tomu
mnohem draz8i a pifimo zavisla na moZnostech podniku vytvofit dostatek finan¢nich
prostiedki, aby mohl stimulovat zaméstnance. Z ekonomického hlediska je dulezite,
aby financni prostfedky vynaloZené na stimulaci zaméstnancii byly vyuzity maximalné

efektivné.
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Otazka €. 1: Pouzivd Va$ zaméstnavatel motivacni systém?

a) Ano b) Spise ano
c) Ne d) Spise ne

Otéazka €. 2: Citite se motiva¢nim systémem ovlivnéni?
a) Ano b) SpiSe ano
c) Ne d) Spise ne
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c) Ne d) Spise ne
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a) Ano b) SpiSe ano
c) Ne d) Spise ne
Otéazkac. 6: Myslite si, ze jste spravedlivé odménovani?

a) Ano b) Spise ano



Otazka ¢. 7:

c) Ne

Co Vs nejvice motivuje?

a) Penize

c¢) Vlastnicky podil

e) MozZnost odborného riistu
g) Jiné

d) Spise ne

b) Uznani
d) Karierni postup
f) Stabilita
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