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Motivace pracovni ¢innosti

Abstrakt

Problematika pracovni motivace se zaméiuje na analyzu faktord ovliviiujicich
pracovni motivaci zaméstnanct v organizaci Exekutorsky ufad Cheb a navrhnuti doporuceni
pro zlepSeni této Urovné motivace. Prace vyuziva matematicko-statistickych metod a
dotaznikového Setfeni k ziskdni relevantnich dat o faktorech ovliviiujicich motivaci
zaméstnancl a nasledné se zaméfuje na analyzu téchto dat. Z vysledk analyzy byly
identifikovany faktory, které nejvice ovliviiuji pracovni motivaci v této organizaci, jako je
naptiklad nedostate¢na komunikace a spoluprace mezi vedoucimi a zaméstnanci. Na zaklad¢
téchto zjisténi jsou navrzena konkrétni doporuceni, jak mohou byt tyto faktory zlepSeny, aby
se zvysila troven pracovni motivace a efektivity prace. Vysledky této prace mohou slouzit
jako uzite¢ny néstroj pro organizace v podobnych oblastech, které se snazi zlepsit pracovni

motivaci svych zaméstnancii a celkovou efektivitu svych pracovnich procest.

Kli¢ova slova: motivace, motiv, teorie motivace, zaméstnanci, mzda, spokojenost



Motivation at the workplace

Abstract

The issue of work motivation focuses on the analysis of factors influencing the work
motivation of employees in the organization Executor's Office Cheb and proposing
recommendations for improving this level of motivation. The thesis uses mathematical-
statistical methods and questionnaire survey to obtain relevant data on factors affecting
employee motivation and then focuses on the analysis of these data. From the results of the
analysis, the factors that most affect work motivation in this organization were identified,
such as lack of communication and cooperation between managers and employees. Based
on these findings, specific recommendations are proposed on how these factors can be
improved to increase the level of work motivation and work efficiency. The results of this
work can serve as a useful tool for organizations in similar areas that are trying to improve

the work motivation of their employees and the overall effectiveness of their work processes.

Keywords: motivation, motive, motivation theory, employees, pay, satisfaction
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1 Uvod

Problematika pracovni motivace v organizaci Exekutorského ufadu" se zamétuje na
dilezitost motivace zaméstnanct a jeji vliv na efektivitu pracovnich procesii v organizaci.
Cilem této prace je popsat a analyzovat faktory, které ovliviiuji uroven pracovni motivace
zaméstnancl v konkrétni organizaci a navrhnout doporuceni pro jeji zlepSeni. Tato prace se
zaméfuje na vyuziti matematicko-statistickych metod a dotaznikového Setfeni k ziskani
relevantnich dat o faktorech ovliviiyjicich pracovni motivaci v organizaci Exekutorského
ufadu. V zavéru prace jsou prezentovana doporuceni, kterd by mohla vést ke zlepsSeni

pracovni motivace a efektivity pracovnich procesii v této organizaci.
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2 Cil prace a metodika

Cilem této bakalarské prace je pfiblizit jejimu ¢tendfovi pojem motivace a jeji obrovské
dualezitosti prakticky kdekoliv, dale pak na Exekutorském uradé provést dotaznikové Setfent,
jenz poslouzi jako sbér dat potiebnych k vyhodnoceni matematicko-statickych metod.
Jejichz cilem je zm¢fit silu motivace zaméstnancii, sledovat vztah mezi uritymi aspekty
jako jsou vék a motivaci, uzitecnost odmeén a naslednou motivaci z nich, dale pak silu a vztah
motivace pro lidi s urcitym stupném vzdélani. Dal$im cilem bylo identifikovat faktory, které
ovlivituji motivaci zaméstnanct v této organizaci a navrhnout doporuceni, jak tyto faktory
mohou byt zlepSeny, aby se zvySila Girovent motivace a celkové vykonnost této organizace.
Tato bakalarskd prace by také méla nabizi uceleny pohled na téma pracovni motivace a
poskytuje uzite¢na doporuceni, kterd mohou byt implementovana nejen ve vybrané

organizaci, ale i v dal§ich podobnych organizacich.
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3 Teoreticka vychodiska
3.1 Definice motivace

Pojem motivace ma ptivod v latinském slovée ,,movere®, které by se dalo prelozit jako
pohybovat, nebo hybat. Dile je to oznaCeni pro vnitini hnaci motor, jenz nas vede
K ur¢itému jednani.

Samotna motivace ma v odborné literatuie spousty vyznamu a chapani, naptiklad
podle Kolmana, Rymesové, Chylové a Gralton je motivace definovana jako ,.f0, co dava
ditvod k chovani ¢i ¢inum® (Kolman, Rymesova, Chylova a Gralton 2012 str. 10)

Bedrnova a Novy pisi, Ze motivace je ,, pojem, ktery vyjadriuje skutecnost, ze v lidské
psychice piisobi specifickeé, ne vidy zcela vedomé ¢i uvédomované vnitini hybé sily —
pohnutky, motivy“ (Bedrnova & Novy, 2009, str. 362).

Autor Milan Nakone¢ny, ktery ve své knize piSe ,, pojem motivace vysvetluje
psychologické ditvody chovani, jeho subjektivni vyznam a soucasné vysvetluje pozorovanou
variantu chovani, pro¢ se ruzni lidé orientuji na rizné cile” (Nakone¢ny, 1996, s. 12)

V zahrani¢ni literatufe je motivace také téma, o kterém pise mnoho autori, naptiklad
Michael Armstrong ve své knize popisuje Ze ,,k motivaci dochazi, kdyz lidé ocekavaji, Ze
urcita akce pravdépodobné povede k dosazeni néjakého cile a cenéné odmeny — takové, kterd
uspokoji jejich individualni potreby* (Armstrong, 1999, str. 295)

Gisela Hagemannova jako dalsi zahrani¢ni autor piSe ,,motivace je vnitini hnaci

silou, jenz zpusobuje radost z prace* (Hagemannova 1995 str. 7)

3.1.1 Motiv

Motiv je ukazatel vnitini psychické sily chovani ¢lovéka, jinymi slovy je motiv
psychologicka pti¢ina, nebo duvod konkrétniho chovani. Podle Jana Hrona ,,Motiv lze
chapat jako faktory, které vzbuzuji, zaméruji a udrzuji chovani.* (Hron 2009 str. 44)

V psychice ¢loveka neptlisobi vzdy jeden motiv, ale mnoho rtiznych, které maji razné
sméry, intenzitu a odliSnou perzistenci. Plati ze ,motivy orientované stejnym, resp.
podobnym smeérem se vzajemné posiluji (scitaji), a tim podporuji vznik a pritheh motivované
cinnosti, naopak motivy protikladné se mohou vzajemné oslabovat, a tak motivovanou

cinnost narusit, za urcitych (krajnich) podminek dokonce znemoznit* (Bedrnovéd & Novy,
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2009, s. 364). Kombinace motivi, které ptiméji ¢lovéka ke konkrétnimu chovani je tedy

chéapana jako motivace.

3.1.2 Potieba

Podle Maslowa je "potreba je zdkladem vseho lidského chovini a motivace. Je to
nedostatek, ktery c¢loveka nuti k jednani a k hledani uspokojent.” (Maslow, 1943, str. 370).
Deci a Ryan pak tvrdi ze, "Potreby jsou vnitini motivatory, které urcuji, jakym smérem se
bude ubirat lidské chovani.” (Deci a Ryan, 1985, str. 2). Tento koncept potieb ma vSak Sirsi
vyznam a v soucasné dob¢ se potieba stala klicovym tématem mnoha védeckych oblasti.

Potieba je centralnim pojmem v oblasti psychologie, sociologie, ekonomie a dalSich
spolecenskych véd. V psychologii se potieba vysvétluje zejména z hlediska motivace a fizeni
chovani jedince. V sociologii se potfeba zkouma v ramci socialnich interakei a vztahi, kde
se zkoumaji spole¢né potieby a jejich spoleCenské uspokojeni. V ekonomii je potieba
spojena s poptavkou na trhu a rozhodovanim jednotliveti o nakupu zbozi a sluzeb.

Zkoumani a porozuméni potieb jednotlivell mé zdsadni vyznam pro rizné oblasti
lidského Zzivota, protoze "potreby jsou nedilnou soucasti naseho Zivota a ovliviuji nase
mysleni, citéni a jednani." (Baumeister a Leary, 1995, str. 4), v¢etn¢ oblasti zdravi, vzdélani,
prace a osobniho rozvoje. Celkové lze fict, Ze potieba je kliCovym pojmem, ktery se
vyznamné podili na utvareni lidského chovéani a motivace, a jeho zkoumani mé velky

vyznam pro mnoho oblasti védy i praxe.

3.1.3 Stimulace

Samotna stimulace ma velmi blizko k motivaci, dalo by se fict, ze definici maji, az na
jedno slovo stejnou. Stimulaci mtizeme vysvétlit jako ,,vnéjsi piisobeni na psychiku clovéka,
vjehoz dusledku dochazi k urcitym zméndam jeho cinnosti prostiednictvim zmény psychickych
procesi, predevsim pak prostrednictvim zmeny jeho motivace *“ (Bedrnova & Novy, 2009, s.
364). Tim jednim elementarnim faktorem rozliSujicim motivaci a stimulaci je typ impulzu,

zatim co u motivaci jde o vnitini impulz, tak u stimulace mame impulz vnéjsi.
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3.2 Motivacni faktory

Faktort, které maji pfimy, ale i nepfimy vliv na motivaci existuje velka fada. Lze je
rozdé€lit do konkrétnich skupin, a to hned z nékolika hledisek.

Jedno z nejcéastéjsich tifidéni motivacnich faktorti je Maslowovo tiidéni motivacnich
faktor, jenz se opira o hierarchicky model lidskych potieb.

Dalsi tfidéni motivacnich faktori, déli motivaci na vnitini a vnéjsi, které sleduje, jestli
zdrojem uspokojeni potieb je prace takové, nebo jeji vysledek. Casteéné podobné pak je
rozdéleni motiva¢nich faktori na hmotné a nehmotné. DileZitou teorii motivace je
Herzbergova dvoufaktorova motivace, ktera motivacni faktory rozdé€luje podle toho, zda

vyvolava spokojenost nebo nespokojenost.

3.2.1 Hierarchické tridéni potieb

Hierarchické tfidéni potieb, jejiz autorem je psycholog Abraham Maslow je jednou
Z nejcastéji pouzivanych modell pracovni motivace. Ttidéni vychazi z toho, Ze potieby,
jenz jsou praci uspokojovany (spolu s tim i faktory, které pracovniky motivuji) jsou
fazeny hierarchicky. Tim padem jsou uspokojovany postupné.

Motivacnich faktor Maslowovy ,,pyramidy* je pét a patii tam:

o Potieby fyziologické jsou to zékladni lidské potieby, jako je naptiklad
potieba vody, jidla, kysliku ¢i spanku a toalety. V Maslowové pyramidé tvoii
pilif potfeb a jedinec bez jejich uspokojeni nemuize existovat. V ptipad¢ ze
jedinec neuspokojil tyto potfeby nebude se snaZzit uspokojit ani jiné. Tim je
mysleno, ze pokud se jedinec dobie nevyspi, jeho prioritou bude spankovy
deficit dohnat a nebude premyslet, kdy a kam zajde s ptateli. V pracovnim
hledisku ,,jsou uspokojeny predevsim mzdou za praci “ (Urban, 2017, str. 13).

o Potieba jistoty a bezpe€i projevuji se thned po naplnéni fyziologickych
potiebach jedinec vyzaduje fyzické bezpecni napiiklad plotem, ¢i zdmkem na
dvetich, dale pak jistotou zaméstnani, rodiny a zdravi. V pracovnim hledisku
,Jsou uspokojovany predevsim pracovnimi podminkami na pracovisti

(Urban, 2017, str. 13).
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e Potieba socialni, je tieti vrstva Maslowovy pyramidy, jedinec se snazi byt
soucasti socialniho prostiedi, at’ uz jde o pratelstvi, vztah, lasku, ¢i zaloZeni
rodiny. V pracovnim prostiedi bude tato potfeba uspokojena, pokud je
WPrijemnd atmosféra na pracovisti, ¢i socidalni kontakty, které prace
umoznuje*“ (Urban, 2017, str. 13).

e Potieba wuznani, tj. ocenéni, sebelcty, prestize, uspéchu zastava
piedposledni pticku pyramidy a ,,je oznacovdna jako potieba viastniho ega“
(Urban, 2017, str. 13). Ucta a uznéani je chapana jako typickou potiebou
jedince byt pfijiman, ocefiovan a byt ostatnimi respektovan.

e Potireba seberealizace je lidové feceno Spickou ledovce, v nasem piipadé
pyramidy. Seberealizace je ,,potreba rozvijet a uplatiovat vlastni schopnosti,
ziskdvat nové zkusenosti a resit problémy* (Urban, 2017, str. 13), neboli
snaha jedince rozvijet, tj. duchovni potieby, jez jsou vSechna nadani co,
jedinec ziskal, nebo chce ziskat, jako priklad ndm poslouZi tfeba snaha naucit
se cizi jazyk, nebo zdokonalit jeho kuchaisky um. Maslow tvrdi ,, clovek je

Zivocich s pranim* (Armstrong, 1999 str. 301).

Potieba uznani,
uicty

/) P—\
[ e\

Obrazek ¢. 1: Pyramida poti'eb

Zdroj: A. Maslow, Motivace a osobnost 1954

Z Maslowovy teorie Hierarchického tiidéni potieb plyne, Ze pracovni motivace je

ovlivnéna predev§im potiebami neuspokojenymi. ,, Uspokojend potieba prestiva
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motivovat“ (Maslow, A: Motivation and Personality 1987) Neplati to vSak pro potifebu

seberealizace, kterd nemize byt nikdy uspokojena, naopak, uspokojovanim nabyva na sile.

3.2.2 Vnitini a vnéjsi faktory motivace

Na rozdil od Maslowovy teorie se vnitini a vn&j$i faktory motivace zaméfuji na
povahu potieb a pohlizi na né jako na proces. K vnéjsim faktorim motivi fadi
predevsim to, co za provedenou praci jedinec ziska, zatimco vnitini faktory motivace se

zaméftuji na potieby, jez byli uspokojené jiz pti vykonavani prace.

e Vniti'ni faktory motivace

Vnitinich faktord motivace jsou Ctyfi a spolecné navazuji na Ctvrty a paty
stupeni (uznani a seberealizace) Maslowovy hierarchie potieb.
Patfi mezi n¢:

Samostatnost — Je motivem diky lidské potiebé tidit si svou

vlastni ¢innost.

Nové schopnosti — I tato motivace reflektuje zakladni lidskou
potfebu, a to potiebu sebezdokonaleni, plisobi na jedince
predevsim tehdy, pokud se jedna o Cinnost jeho zajmu, nebo

¢innost, jenz podporuje sebevédomi
Viditelné vysledky — Jedna se o nejsilng€j$i motivaéni faktor
z vySe uvedenych ctyt. Jedinec chce za svoji praci sledovat

realny vystup/ vysledek.

Spolecensky vyznam — Jedinec je motivovan tim, Ze uspokoji

potieby urcitou osobu, napiiklad nadiizené¢ho, nebo zakaznika.
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e Vnéjsi faktory motivace

K vnéjsi motivaci patii predevsim to, co zaméstnanci za svou praci ziskéavaji.
Jde predevsim o finanéni odménu (mzdu, prémii, bonusy a dalsi), dale pak
Sanci na povyseni €i zvySeni platu v budoucnu. DalSim dualezitym vné&jSim
faktorem motivace je uznani, pochvala ¢i odborna prestiz V pracovnim

prostiedi
3.2.3 Motivace hmotna a nehmotna

Po pochopeni hierarchie potfeb a rozliSeni vnéj$i a vnitini motivace vyplyva, zZe
dulezitou soucasti motivace jsou nehmotné okolnosti, jez jsou soucasti nejen faktort
vnitinich, ale i ¢asti vnéjSich. Mezi nehmotné motivacni faktory patii napiiklad pochvaly,
uznani, moznosti ziskat nové zkuSenosti, nebo pracovat samostatné a jiné faktory jenz penézi
uspokojit nemizeme.

Dominujicim hmotnym faktorem jsou ptfedevs§im penize neboli mzda, kterd mize byt
vyuzita pro uspokojeni vselijakych potieb. Ale i pro penize a dalsi hmotné motivacni
prostiedky plati, ze jejich motivacni ucinek s rostoucim uspokojenim potieb klesa.
»~Motivacni piusobeni penez je zavislé nejen na vysi prijmu, ale i osobnostnich vilastnostech
pracovnika, V pripadé jeho socidlnich hodnotach a presvédcenich, utvareji individualni
profil jeho motivace* (Bedrnova & Novy, 2009 str. 62), dale pak uzite¢nosti spottebnich

statkti, které 1ze za penize ziskat a nutnost obétovani volného Casu.

3.2.4 Motivatory a hygienické faktory

Teorie F. Herzberga, kterd tyto pojmy vysvétluje se nazyva dvoufaktorova teorie
a motivacni faktory déli pravé na motivatory a hygienické faktory.
nasazenim a vys§im vykonem. Motivatory, jak je Herzberg popsal, ,,se vztahuji k obsahu
prdce a patri mezi né predevsim uspéch, prace sama, uznani, dosazeni cile, nebo napriklad
odpovédnost (Nakone¢ny, 1992 str. 117).

Hygienické faktory na rozdil od motivatori motivacni ucinek nemaji. Jejich absence
vsak muze jedinciv vykon sniZzovat a vede k demotivaci. Hygienické faktory se netykaji

prace samotné, ale pracovnich podminek. Mezi nevyhovujici hygienické faktory mizeme
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zahrnout, zhorSené vztahy na pracovisti, pracovni (ne)jistoty, zakladni (nizka) mzda,

absence zaméstnaneckych vyhod nebo nespravedlivé hodnoceni a odménovani.

finanéni odména (prémie, bonus, provize apod.), moZnost kariérového
riistu, samostatna &i riznoroda prace, vyiii rozhodovaci pravomoci,
uplatnéni vlastnich schopnosti a zajma, ziskavani novych znalosti,
schopnosti a zkuSenosti, Sirsi spole¢ensky vyznam, ¢i dopad prace,
Motivatory | prace v zajimavém a inspirujicim spoletenském prostredi, moZnost
vidét vysledky vlastni prace a byt na né hrdy {spojena zpravidla s
wykonavanim ucelené&jiiho okruhu &innosti), vyzva (vykonavani

uznani, respekt, spoledensky status spojeny s praci a jejimi vysledky

Plsobeni . o - Ce .
vy53i pracovni nasazeni (zajem o praci, pracovni Usili, odpovédnost),

motivatord s . .
vy£3i pracovni spokojenost

vyvolava:

Hygienické zakladni plat, zamé&stnaneckée vyhody, pracovni jistoty, vztahy na
faktory pracovisti, paracovni prostfedi, pravidla organizace, informovanost

zaméstnancy, rovnovaha mezi praci a osobnim Zivotem
Zlepieni
hygienickych , . , R .

faktord omezeni pracovni nespokojenosti, vy spokojenost

vyvolava

Tabulka €. 1: Motivatory a hygienické faktory

Zdroj: J. Urban, Motivace a odmérovani pracovnikii 2017

Z Herbergovy dvou faktorové teorie vyplyvaji dva dulezité zavéry. Prvnim je Ze, pokud
je jedinec nespokojeny lze ho motivovat jen velice obtizné€, ne-li viilbec a pokud se to prece
jen podafi, tak jde o motivaci drazsi. Obtizné je u jedince také dosahnout vyssi odpovédnosti.
,Nespokojenost Vv praci vede k tomu, Ze ji chapou jako méné vyznamnou soucast svého
zivota.* (J. Urban 2017). Pokud se snaZime jedince motivovat, musime se nejprve postarat
0 absenci nespokojenosti.

Druhym zavérem vyplyvajicim z Herbergovy teorie vyplyva, Ze po odstranéni jedincovi
nespokojenosti nemusi nastat stav motivace. Je dulezit¢é omezit pfi¢iny vzniku

nespokojenosti, to ale ve vztahu k motivaci netvoti podminku postacujici, ale nutnou.

3.3 Motivace pracovni ¢innosti

Motivace je nezbytna soucéast pracovniho vykonu. Bedrnova a Novy ve své knize pisi:
~Pracovni motivace vyjadiuje pristup cloveka k praci, ke konkrétnim okolnostem jeho

pracovniho uplatneni a ke konkrétnim pracovnim ukoliim *“ (Bedrnova & Novy, 2009, s. 383)
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Motivace zaméstnanciim zvysuje jejich pracovni nasazeni, jejich odpovédnost a iniciativu,
ktera vSak neni automaticka. Podle Urbana, ktery ve své knize pise ,,Spravné pouziti
motivacnich nastroju, financnich i nefinancnich, pozitivnich i negativnich, je jednim
Z nejdulezitéjsich vkolii” (J. Urban 2017 str. 9), z toho vyplyva, ze jak pro organiza¢ni
strukturu, tak pro kazdého vedouciho by meéla byt snaha motivovat prioritou, a to
jakymikoliv néstroji.

V psychologii obecné i v samotném pojeti psychologie prace a organizace, existuje
vice nez jedna teorie pracovni motivace a rizné teorie se zabyvaji jinymi aspekty lidského

chovani. Nejvyznamnéjsi teorie ke vztahu k pracovni motivaci budou rozebrany nize,

vyjimkou bude Teorie potieb, které jiz byl vénovan prostor vyse.

3.3.1 Humanistické pojeti pracovni ¢innosti

Podle Kolmana, RymeSové, Chylové a Gralton, ktefi ve své knize piSou
., Humanistické pojeti pracovni cinnosti je zaloZzeno na hledisku mezilidskych vztahii“
(Kolman, RymeSové, Chylova a Gralton 2012 str.42) a ptivod humanistické psychologie
saha do poloviny 20. stoleti v USA, a to jako reakce na nesouhlas s psychologickymi
teoriemi dané doby (behaviorismus a psychoanalyza).

Jednim z prvnich ptedstaviteld humanistické psychologie C. R. Rogers ve svych
pracich vychazel predevsim z filozofickych smért existencialismu a fenomenologie. Jedna
se o psychologicky smér soustfedici se primarné na Clovéka a jeho moznosti rozvoje
potencialu, jehoz zakladnimi otdzkami by méla byt dilezitost seberealizace. Sekundarné pak
jak jiz bylo zminéno na mezilidské vztahy. Z toho divodu humanisticka teorie ptichazi
S tvrzenim, Ze jedinec chce napliiovat tyto potieby a vyzaduje pocitovat smysluplnost, klade
diiraz na vnitini dynamiku a jedinecnost své osobnosti, dale pak i na emoc¢ni proZitek.
Jedinec je pak podle C. R. Rogers pokladan za aktivniho tviirce svého vlastniho Zivota, ve
kterém ma svobodu volby, ale za naplnéni svych zivotnich cilli 1 zivota samotného si
zodpovida sam a k tomu v§emu potiebuje nachdzet ke svému vyvoji smysl a jeho nejvyssi
potiebou se stava prave vlastni sebeaktualizace. Vyborné ve své knize tuto skute¢nost popsal

Bertrand, ktery ji sice vztahoval k vzdélavani, ale myslenka je totozna i s pracovnim
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vykonem ,, Panem svého vzdélani musi byt sama osoba, ktera se nachdzi v procesu uceni, to
ona musi ridit své vzdélani a uzivat pri tom své vnitrni energie. “‘(Bertrand 1998 str.17)

Dalsi dalezitou soucasti humanistické teorie v pracovnim nasazeni je McGregorovo
teorie X a Y. ,,McGregor chtél teoriemi X a Y upozornit na skutecnost, zZe jaci jsou lidé,
zalezi na tom, jak se s nimi zachazi* (Kolman, Rymesova, Chylova a Gralton 2012 str.43)

Teorie X

McGregora predpoklada ze “pracovnici maji prirozenou averzi viici praci a budou
se ji vyhybat, pokud to bude mozné‘ (McGregor, 1960, s. 45). Podle teorie X je fizeni
zaméstnancl zaloZzeno na trestech a odménach a zaméstnanci jsou motivovani pouze
finan¢nimi pobidkami. Ne¢ktefi kritici teorie X tvrdi, ze tento piistup znevyhodiuje vyvoj
zaméstnancl a miiZze vést ke snizeni vykonnosti. Na druh¢ strané€, nékteti lidé véri, Ze teorie
X muze byt G¢inna v situacich, kdy jsou zaméstnanci obtizné fiditelni, nebo pokud je v
organizaci potieba rychlého rozhodovani.

Celkové lze fici, ze teorie X ma své vyhody a nevyhody a jeji pouziti zavisi na

specifickych situacich a potfebach organizace.

Teorie Y

Teorie Y je teorie o lidské motivaci a piedpoklada, ze "Lidé jsou ochotni se sami
kontrolovat a Fidit, a to nejen za ucelem dosazeni odmeén, ale i pro samotnou ¢innost a pro
uspokojeni potieb tykajicich se seberealizace.”" (McGregor 1960 str. 34) Oproti teorii X se
teorie Y soustfedi na to, ze pracovnici se chtéji citit zapojeni do rozhodovani a ovliviiovat
svlj pracovni proces.

Teorie Y tvrdi, Ze pracovnici maji potencial k rozvoji, jsou tvotfivi a dokazou prevzit
odpovédnost za své vlastni tkoly. Zamé&stnavatelé by se méli soustiedit na to, jak podporovat
a rozvijet tuto motivaci u svych pracovnikd, a ne na to, jak je kontrolovat a vnucovat jim
teSeni. Teorie také zdlraziuje, Ze pracovni prosttedi by mélo byt podporujici a pratelske,
aby pracovnici mohli efektivné spolupracovat a dosahovat spolecnych cilti. Teorie Y muze
pomoci zaméstnavatelim 1épe pochopit, jaké faktory ovlivituji vnitini motivaci pracovnikl
a jak je mohou podporovat k maximalnimu vykonu.

Ve vztahu ke kazdodennimu pracovnimu prostfedi mohou byt aplikovany rtzné
techniky a strategie, které jsou v souladu s teorii Y. Patfi sem napiiklad zapojeni

zaméstnancl do rozhodovéni a poskytnuti pruznosti v pracovnich podminkéch. Teorie Y
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muze také slouzit jako inspirace pro tvorbu inovativnich pracovnich metod, které jsou

zaméteny na rozvoj pracovnikl a podporu jejich vnitini motivace.

3.3.2 Teorie oekavani

Teorie ocekavani jejimz tvircem je V. H. Vroom je téz znama jako (Vroom's

Expectancy Theory) a je zaloZena na tom, Ze motivace je proces zaméfeny na budoucnost, a

proto se tyka spiSe nez uspokojenim, tak pravé oCekavanim. Vroom se ve své praci opira o

hypotézu, ze lid¢ jednaji tak, aby jim to v budoucnu pfineslo nejvyssi mozny uzitek a nechaji

se ptitom ovlivnit tfemi faktory. Témito faktory jsou:

G

expetance

odména 1
(penize)

i

B

\
?:l:rtf)na 4

odmeéna 2
(pochvala)

éna 3
(cestovani)

I

valence

Obrazek €. 1: Vyvoj teorie ofekavani

Zdroj: https://www.businessinfo.cz/navody/motivace-v-organizacich/4/

Expektace, ,,Ocekdavani Vioom
chapal jako pravdépodobnost
vinimanou subjektem, Ze bude
schopen vykonat pozadované
(Kolman, Rymesova, Chylova a

Gralton 2012 str.54).

Instrumentalita, ,,znamend

pravdeépodobnost opét

vnimanou subjektem, Ze chovani, tj. poZadovand cinnost povede k vysledku* (Kolman,

Rymesova, Chylova a Gralton 2012 str.54).

Valence, kterou mizeme chapat jako odpovidajici odménu za

odvedenou praci, ptikladem muze byt délnik na stavbé ktery

za svou praci ocekava penize a ne pochvalu, na druhou stranu

pak pilny student, jenz si od rodict pieje prave po tu

pochvalu.



Vroomoma teorie dale poskytuje vzorec jenz mize slouzit jako voditko pro orientacni
vypocet sily motivace. MS =E x X (I X V)
(MS), Valence (V), Instrumentalita (1) a Expektace (E).

3.3.3 Teorie spravedInosti

Teorie spravedlnosti z roku 1965 od J. S. Adamse zkouma, jak lidé vnimaji to, jak se
s nimi zachazi a jak se zachazi s ostatnimi. Aby se s ¢lovékem zachazelo spravedliveé, musi
mit stejné moznosti jako ostatni lidé nebo skupiny. Spravedlnost je zalozena na pozorovani
a také na pocitech a vnimani jednotlivce. Spravedlnost a rovnost je tfeba od sebe odliSovat,
protoze zatimco za rovnost se povazuje stejné zachdzeni se vSemi, v ptipad¢ rozdilného
zachézeni tomu tak vzdy byt nemusi. ,,Teorie spravedinosti ve skutecnosti tvrdi, Ze lidé
budou lépe motivovani, jestlize se s nimi bude zachdzet spravedlive, a demotivovani, jestlize
se s nimi bude zachdzet nespravedlive. (Armstrong, 1999, str. 307). Kdyz se tedy se
zaméstnancem dobfe zachazi a kdyZz je za svou praci pochvélen, bude mit vét§i motivaci
ukoly plnit a dé€lat je dobfe.

Podle Adamse (1965) existuji dva typy spravedlnosti. Prvni je distributivni, ktera se
tykd vnimani pociti lidi nad tim, jak se domnivaji, Ze jsou odménovani v souladu s
vykonanou praci a ve srovnani s ostatnimi. Druhy typ spravedlnosti je znam jako
proceduralni spravedlnost a zaméfuje se na to, jak pracovnici vnimaji, jak spravedlivé jsou
zasady a postupy podniku v oblastech, jako je hodnoceni zaméstnanct, disciplinarni opatieni

nebo naptiklad povySovani.

3.4 Nastroje pracovni motivace

Nastroje pracovni motivace jsou kli¢ovymi faktory, které maji vliv na produktivitu,
spokojenost a vykon zaméstnancii v praci. Pracovni motivace zahrnuje soubor faktori, které
ovlivituji iroven zajmu a nadSeni zamé&stnanctl pfi plnéni jejich pracovnich povinnosti.

Mezi nejucinngjsi nastroje motivace patii uznani a odmény za praci, poskytovani
ptilezitosti pro rozvoj a rust, jasné a srozumitelné cile a tkoly, poskytovani zpétné vazby a

podpora vlastni iniciativy a tymové spoluprace, dalSim nastrojem motivace je zajisténi
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pracovniho prosttedi, které podporuje efektivni a kreativni mysleni, véetné¢ dostupnosti
potiebné technologie a vybaveni, ergonomickych pracovnich mist a Cistého prostredi.
Zahrnuti zamé&stnanct do rozhodovaciho procesu a poskytnuti moznosti ucasti na projektech
a iniciativach podporuje pocit spoluprace a zapojeni.

Dulezitym faktorem pro motivaci zaméstnancii je také spravedlivé a transparentni
hodnoceni vykonu, v¢etné jasnych kritérii a oCekavani. Zaméestnanci by méli mit piistup k
informacim o svém vykonu a byt schopni se prubézné ucit a zlepSovat se, zaroven podle
Urbana nesmime zapomenout na sankce tykajici se uréitych nedostatki ,, Chceme-li

urcitému jednani zabranit nebo je omezit, je tireba za néj sankciovat* (J. Urban 2017 str. 28)

341 Odmény

Jednou z nejdilezitéjSich strategii, jak inspirovat zaméstnance, jsou odmény.
Odmény se na pracovisti vyuzivaji k podpoie vykonu a zvyseni produktivity pracovniki.
»Tento pojem chapeme v Sirokém ¢i psychologickém smyslu tohoto slova: netvori ji tedy jen
odména financni, ale cokoliv, co je pro zaméstnance prijemné* (J. Urban 2017 str. 24)
Ptikladem je zvySeni platu, prémie, provize a dalSi formy penéZnich odmén. MoZnost
pracovat z domova, mozZnosti profesniho rozvoje, lepsi pracovni podminky a jiné druhy
uznani jsou naopak pfiklady nefinancnich odmén. Systém odmén lze vyuzit také jako
motivacni nastroj zaloZeny na zpé&tné vazbeé a uznani, coz mize posilit pocit sounaleZitosti a
uznani. Je v§ak nezbytné mit na paméti, Ze pobidky by mély byt spravedlivé a oteviené vS§em
zaméstnanciim, protoze to muiZze posilit pocit spravedlnosti a divéry mezi zaméstnanci a

podnikem.
3.4.2 Sankce

Sankce jako nastroj pracovni motivace patii mezi kontroverzni témata v oblasti fizeni
lidskych zdrojti. Na jedné strané¢ mohou byt sankce ucinnym nastrojem pro dosazeni cilt a
udrzeni potadku na pracovisti. Na druhé strané€ vSak mohou mit neZzadouci vedlejsi Gcinky,
jako je sniZeni motivace, zvySeni stresu a naruseni firemni kultury.

Existuje tfada faktori, které ovliviiuji G€innost sankci jako néstroje pracovni

motivace. Mezi tyto faktory patii povaha pracovniho prosttedi, firemni kultura a individualni
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pozadavky zamé&stnanct. Sankce by mély byt pouzivany jako doplikovy nastroj k pozitivni
motivaci. ,,Na rozdil od odmén jsou vsak dulezite predevsim tehdy, chceme-li urcitému
jednani zabranit.* (J. Urban 2017 str. 25) Je zasadni, aby sankce byly spravedlivé, pfimétené
a transparentni a také nesmi nedochazelo k pocitu nespravedlnosti a nedivéry mezi
zaméstnanci a vedenim.

Podle Urbana mohou efektivni sankce vést k vétsi produktivite, zlepseni vykonnosti
a udrZeni potadku na pracovisti. Nicméné vysledky jsou ovlivnény mnoha faktory jako jsou
sankce hmotné a nehmotné, hmotnou sankci mtize byt snizend mzda, nebo absence odmeén,
za to nehmotna sankce je tfeba vytka, dale je tfeba brat v tivahu individudlni rozdily mezi
zaméstnanci.

V zavéru je dllezité zdlraznit, Ze sankce by mély byt pouZity jako soucast
komplexniho planu fizeni lidskych zdroji a Ze by nemély byt jedinym néstrojem pracovni
motivace. ,,Prehnané trestani zaméstnancii za to, ze svou prdci nezvladaji, vede vétsinou jen

k rostouct nespokojenosti a zvysenym odchodiim z organizace.“ (J. Urban 2017 str. 26)

3.4.3 Motivace stanovovani cilu

Motivace stanovovanim cilil je diilezitym nastrojem pro zvySeni vykonu a dosazeni
uspéchu v praci. Tento proces za¢ina stanovenim konkrétnich a métitelnych cili, které jsou
poté pribéZzné hodnoceny a upravovany.

Pti stanovovani cild je dileZzité, aby byly dosazitelné a realistické, aby zaméstnanci
méli pocit, Ze jsou dosazitelné a aby mohli sledovat sviij pokrok. Vytvofeni jasnych a
specifickych cili také pomahd zaméstnancim pochopit, jakym zplsobem jejich prace
pfispiva k celkovému cili firmy. Proces motivace stanoveni cile 1ze zobrazit pomoci

nasledného diagramu.
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Stanoveni cile

h 4

PFijeti cile Smeér
Schopnosti Znalost vysledk(
v
Vykon

Obrazek ¢. 2: Motivace stanovenim cile

Zdroj: Kolman, Rymesova, Chylova a Gralton, Motivace, produktivita a zpiisob Zivota 2012

Pribézné hodnoceni a zpétna vazba jsou kli¢ovymi prvky motivace stanovovanim
cilti. Zaméstnanci musi byt informovani o tom, jak se jim dafi a co musi udélat pro dosazeni
stanovenych cilii. Tento proces také umoziuje zaméstnanctim vidét sviyj pokrok a vyvoj.
Motivace stanovovanim cilit mtize mit nekolik vyhod. Kromé zvySeni produktivity mize
pomoci zlepSit komunikaci a koordinaci mezi zaméstnanci a vedenim a zvySovat jejich
zodpovédnost a angaZzovanost v praci. Zaroveil mize byt nastrojem pro rozvoj zaméstnanc,
ktefi mohou ziskavat nové zkusenosti a dovednosti pfi plnéni svych cila.

Nicmén¢, motivace stanovovanim cili také mize mit své nevyhody. Pokud jsou cile
nerealistické, mohou zaméstnance odrazovat a vést k pocitu netspéchu. Navic, pokud jsou
cile nastaveny pfili§ vysoko, miiZe to vést k nafukovani vykont a podvadéni pti hodnoceni.
Celkové€, motivace stanovovanim cilll je vyznamnym ndastrojem pro zvySeni vykonu a
motivace zaméstnancii. Spravné stanoveni a priabézné hodnoceni cilti mohou vést k vétsi
angazovanosti a zodpovédnosti zaméstnancl, ale vyzaduje peclivé planovani a

implementaci.

3.4.4 Nevhodné motivacni nastroje

Motivace zaméstnancl je klicovym faktorem pro dosaZeni uspéchu v

podnikani. Je v§eobecné znamo, ze motivovani zaméstnanci jsou produktivnéjsi, kreativné;si
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amaji vétsi zajem o spolupraci s ostatnimi. Nicméné¢, ne v§echny motivace jsou stejn¢ ti¢inné
nebo etické. "Nevhodné motivacni ndastroje mohou mit negativni dopad na vykon
zaméstnanci a celkovou produktivitu organizace.” (Pinder, 2008, str. 186)

Podle Deciho, Koestnera a Ryana plati Ze "Nevhodné motivacni ndastroje mohou vést
k tomu, zZe se zaméstnanci budou snazit uniknout trestium nebo ziskat odmeny bez ohledu na
etiku a integritu.” (Deci, Koestner a Ryan, 1999, str. 55) Naptiklad pouziti trestii jako
motivace mize vést k tomu, ze zaméstnanci budou mit strach z chyb a tim padem budou
opatrné¢jsi, ale také se budou citit nejisté a pod tlakem. "Motivace zalozena na strachu a
trestu je neucinna a mize dokonce vést k negativnim diisledkiim, jako jsou vyhorent a snizend
produktivita." (Cameron a Quinn, 2006, str. 162) To muze vést k pocitu beznadéje a
nedostatku kontroly, coZz miiZze vést ke snizeni vykonu a snizeni motivace.

Dal§im nevhodnym motivaénim nastrojem je neustala kontrola a dohled nad
zaméstnanci. Zaméstnanci mohou mit pocit nedostatku divéry a autonomie, coz miize vést
ke snizeni motivace a nadmérnému stresu. "Nevhodné motivacni ndstroje mohou vést k
pocitu nespravedInosti a nediivéry zaméstnanci viuci vedeni organizace.” (Colquitt, LePine
a Wesson, 2019, str. 279) Tento neustaly dohled také miize vést k pocitu, Ze prace neni
dostatecné ocenéna a ze vedeni podcenuje jejich schopnosti.

Dal$im nevhodnym nastrojem je konkurence mezi zaméstnanci. KdyzZ se jednotlivci
citi pod tlakem, aby porazili své kolegy, mize to vést k nizké kvalité prace a vysokému
napé€ti v pracovnim prostfedi. To mize mit negativni dopad na celkovou produktivitu a

spolupraci v tymu.
3.5 Demotivace

Demotivace je stav, kdy jedinec ztrdci motivaci, chut’ a zdjem vykonavat urcitou
¢innost, kterou predtim povazoval za dilezitou ¢i pfinosnou. Tento stav miize mit negativni
dopad na vykon a celkovou produktivitu ¢loveka.

Existuje mnoho faktorti, které mohou zplsobit demotivaci. "Jednim z duvodu
demotivace miize byt nedostatecna kontrola nad pracovnim prostiedim, véetné nedostatku
podpory, nedostatku prostoru pro rist a neuspokojivych vztahii s nadirizenymi.” (R. E. Decli
aR. M. Ryan 1985 str. 67) dle pak nedostate¢nd odména, nedostatek uznani, pocit nejistoty,
$patné pracovni podminky, vysoka pracovni zatéz a podobné. Casto mohou byt tyto faktory

spojeny s pracovnim prostiedim, ale mohou také byt disledkem osobnich probléma.
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Demotivace mize mit fadu dusledkt. Jednim z nich je snizeni vykonu, coz v
kone¢ném dusledku mize vést k neschopnosti plnit ukoly a cile. DalSim disledkem muze
byt snizeni sebedivéry a sebehodnoceni, coz mize vést k dalSim problémum, jako je
depresivni stav nebo nedostatek motivace k dalsim tkoltim.

Existuje nékolik zplisobt, jak se s demotivaci vypotadat. "Klicem k prekonani
demotivace mize byt identifikace a reseni konkrétnich faktori, které ji zpusobuji. To miize
zahrnovat zmeény v pracovnim prostredi, komunikaci s nadrizenymi a kolegy a hledani
novych vyzev a prilezitosti." (R. P. Pintrich a D. H. Schunk, 2002 str. 51). To mize pomoci
obnovit motivaci a chut’ do prace. Dilezité je také poskytnout si ¢as na relaxaci a zabavu,
aby se snizil pocit stresu a napéti, které mohou zptisobit demotivaci. Dal$im zptisobem, jak
se s demotivaci vypotadat, je mit jasn¢ stanovené cile a plany. To mliZze pomoci udrzet
motivaci a sméfovat usili k dosaZeni cila. Dulezité je také najit podporu od kolegi, rodiny

nebo pratel, ktefi mohou pomoci piekonat obtize a poskytnout podporu v obtiznych ¢asech.
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4 Vlastni prace

4.1 Popis organizace a kontextu vyzkumu

Mgr. David Koncz, soudni exekutor sidli v Chebu na adrese 26. dubna 573/10, 350 02
Cheb. Je to fyzicka osoba, zabyvajici se provadénim exekucni ¢innosti. Exekutorsky trad je
soudasti soudniho systému Ceské republiky, kdy Ceska republika proptjéila soudnimu
exekutorovi vykon moci a jeho hlavni funkci je provadét nucené vymahani pohledavek a
dalSich zavazkd.

Soudniho exekutora Mgr. Davida Koncze jmenoval do Gfadu ministr spravedinost
JUDr. Pavel Rychetsky v roce 2002. Ministerstvo spravedlnosti spravuje a urcuje pocet
soudnich exekutorti v CR. Aktualné je v CR 152 soudnich exekutorti. Pravomoc soudnich
exekutort je v Ceské republice celorepublikova, tzn. Ze opravnény si miize vybrat soudniho
exekutora dle vlastniho uvazeni bez vazby na adresu, nebo sidlo povinného.

Exekutorsky ufad Cheb je v podstat¢ specializovanou pravni firmou, ktera ma za ukol
vykonavat exekucni ¢innost v souladu s pravnimi pfedpisy. Mezi hlavni ¢innosti soudniho
exekutora se tadi provadéni exekuci na majetek povinného, jako jsou nemovitosti, movité
véci a bankovni Uéty, pfijem povinného (dichod — starobni, invalidni, mzda), dale jina
¢innost exekutora (aschova penéz, listin, nebo movitych véci, provadéni dobrovolnych
drazeb a jing).

Exekutorsky ufad spolupracuje s riznymi subjekty, jako jsou napiiklad advokati,
soudy, notafi, ale 1 dal$i subjekty jako zaméstnavatel¢, Grady a dalsi, kteti poskytuji na
zaklad¢ dotazu soudniho exekutora soucinnost (informace vedouci ke zjisténi majetkovych
poméri povinného). Organizace je pod dohledem Ministerstva spravedinosti, Exeku¢niho
soudu, a Exekutorské komory. Je ve své podstaté nejkontrolovangj$im pravnim oborem.

Z hlediska organizace uUfadu je zde Soudni exekutor a zaméstnanci soudniho
exekutora, tj. exekutorsky kandidat, koncipient, administrativni pracovnik, ucetni,
vykonavatel soudniho exekutora a dalsi zameéstnanci. Vzhledem k citlivosti prace, kterou
exekutorsky utfad vykonéva, jsou vSichni zaméstnanci vazani mléenlivosti a dodrzovanim

piisnych etickych standardi.
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4.1.1 Charakteristika organizace

Specializace:
Soudni exekutor provadi nuceny vykon rozhodnuti (a dalsi ¢innosti, viz vyse) dle
exekucniho tadu, obcanského soudniho fadu a dalSich, souvisejicich piedpisii (napf.

vyhlasky o odméné a ndhradach soudniho exekutora , stavovské predpisy...)

Pravni subjekt:
Mgr. David Koncz, soudni exekutor je fyzicka osoba, kterou stat povétil exekutorskym

uradem.

Organizace:

Utad Mgr. Davida Koncze, soudniho exekutora je organizovan v hierarchické
struktufe, kde soudni exekutor ma hlavni slovo, nebo 1épe “bez néj by to neslo®. Tzn. je to
on, komu byl proptj¢en stitem vykon moci a kdo zaméstnavd ostatni pracovniky

exekutorského ufadu a nese plnou odpovédnost za jejich ¢innost (praci).

Etické standardy:

Vzhledem k povaze prace, kterou exekutorsky Gfad vykonava (prace s citlivymi udaji
ucastnikl fizeni — od adres pobytu, rodnych Cisel, udajich o zaméstnavatelich, ¢islech
bankovnich G¢th aZz po majetkové poméry povinnych), jsou zaméstnanci vazani
dodrZzovanim piisnych stavovskych piedpisii. Soudni exekutor 1 vSichni zaméstnanci

soudniho exekutora jsou vazani mlcenlivosti, ktera je zcela zasadni.

Spoluprace:

Exekutorsky urad spolupracuje s dalsimi subjekty, jako jsou advokati, soudy, notaii,
ale i nepravnimi profesemi, jako jsou zaméstnavatelé, uady (katastralni, ufad prace, Ceska
sprava socialniho zabezpeceni...), pojistovny, financni domy atd. A to jak v ramci postizeni
majetku povinného (na zdkladé¢ exekucniho piikazu na majetek povinného, kterym se
zakazuje naklddat povinnému s konkrétnim majetkem), tak pii zjiStovani majetku
povinného (provadéni tzv. soucinnosti). Spoluprace s témito subjekty je tedy nutnd pii

zjiStovani 1 zajiStovani majetku povinného.
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Celkové 1ze tedy konstatovat, Zze exekutorské urady jsou uzce specializované pravni
“firmy* Které jsou postaveny na osobé soudniho exekutora, ten je jmenovan Ministrem
spravedlInosti, jejichz pocet je pevné stanoven a ktefi provadi exekuéni ¢innost v souladu s

pravnimi a stavovskymi predpisy.

4.1.2 Popis pracovnich pozic a tymii, které byli predmétem vyzkumu

Soudni exekutor

Koncipient soudniho exekutora

Asistent soudniho exekutora

Sprava exekutorského tradu

Administrativni referenti:
Referent vymahaciho odd¢leni
Referent drazebniho oddéleni
Referent odd€leni soucinnosti
Referent finan¢niho odd¢€leni
Referent podatelny a recepce

Vykonavatel soudniho exekutora

4.1.3 Vysvétleni, pro¢ byla organizace zvolena

Exekutorsky tfad Cheb jsem si zvolil ze ¢tyt diivodi
1. Na ufad¢ jsem vramci letni brigddy a ndsledné¢ DPP uvazku ptsobil jako
zameéstnanec
2. Utad se nachazi v mém rodném mésté a blizko mista mého trvalého bydlisté
3. S vedenim, ale i se zamé&stnanci Gfadu mam velice kladny vztah a pfedpokladam
ze z polozenych dotaznikd budu mit vysokou navratnost.

4. Ve vedouci pozici organizace se nachazi muj rodinny piislusnik
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4.2 Metodika vyzkumu

Vystupem prace je provést dotaznikové Setieni zaméfené na pracovni motivaci.
Setteni dale byla za pomoci matematicko-statistickych metod analyzovana a vyhodnocena,
na zakladé vysledku analyz byly dale vytvofeny navrhy zmén pfistupu vedeni

k zaméstnanctm.
4.2.1 Popis prvku dotazovanych respondentii

Dotazovani respondenti jsou tvoieni zaméstnanci Mgr. Davida Koncze, soudniho
exekutora. Jedna se o obyvatele Karlovarského kraje, okresu Cheb, s trvalym bydlistém
v ASi, Chebu, Sokolové a ptilehlych obcich. Dotaznik byl odeslan v§em zaméstnanctim, tedy
vykonavatelim soudniho exekutora, referentim vymahaciho, drazebniho i ucetniho
oddéleni, zaméstnancim podatelny i soucinnosti. VSichni respondenti jsou starsi 20 let,
horni vékova hranice nebyla stanovena a musi mit ukoncené minimalné stfedni odborné
vzdélani. Na ufadé je pocetnéjsi skupina zen. Délka pracovniho poméru je od necelého roku

po 20 let.

4.2.2 Popis pouzitého dotaznikového Setfeni (MWMS)

MWMS neboli (Motivational Work and Management Scale) v ¢estiné pak Motiva¢ni
Skala pro praci a fizeni, je dotaznikova metoda, slouzici k méfeni pracovni motivace a
spokojenosti zaméstnancti v organizaci. Tento dotaznik obsahuje 40 polozek, které méfi
rizné aspekty pracovni motivace, jako je naptiklad zodpoveédnost, spéch, uznani, moznosti
rozvoje, spoluprace a komunikace.

Kazda poloZzka je formulovana jako tvrzeni, na které ma respondent ohodnotit sviij
souhlas ¢1 nesouhlas na Skale od 1 do 5, kde 1 znamena "zcela nesouhlasim" a 5 znamena
"zcela souhlasim". Respondent také mtize oznacit "nevim" nebo vynechat polozku, pokud

nevi nebo se mu polozka nezdé relevantni.
4.2.3 Popis vybéru vzorki a zpisobu distribuce dotazniki

Dotaznik byl odeslan v§em zaméstnancim — Exekutorského ufadu Cheb pracujicich na HPP,
byl distribuovan prostiednictvim interni e-mailové komunikace. Kazdy zaméstnanec obdrzel

odkaz na online dotaznik, ktery byl ulozen na webovém serveru a mohl byt vyplnén kdykoliv
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béhem dvou tydenniho obdobi. Respondenti byli informovani o ucelu Setfeni a o zpisobu
zpracovani dat. Také bylo zdaraznéno, ze jejich ucast je dobrovolnd a anonymni a ze
nebudou mit zadné negativni dusledky v piipadé, ze se rozhodnou nezicastnit.

Po skonceni obdobi sbéru dat byly dotazniky analyzovany a vysledky byly pouzity k

popisu a analyze motivace zaméstnancii v Exekutorském tradé Cheb.

4.2.4 Matematicko-statistické sledovani

K vyhodnoceni dat ziskana prostfednictvim MWMS dotazniku bylo vyuzito
statistické rozsiteni analyza dat pro aplikaci Microsoft Excel. Prostiednictvim dané analyzy,

byla ziskany data vhodna pro nasledujici matematicko-statisticky postupy.

4.2.5 Linearni regrese

Linearni regrese je nejbéznéjsi typ regrese, kterd se pouziva k odhadu vztahu mezi
dvéma proménnymi. Jedna proménnd se nazyva nezdvisld promeénna (x), zatimco druhd je
zavislou proménou (y). Pii této metod€ se snazime najit linedrni vztah mezi jednou
nezavislou a jednou zavislou proménnou. Regresni analyza se pak pouzivd k vytvoreni
matematického modelu, ktery nejvice pifesné¢ popisuje vztah mezi témito dvéma
prom&nnymi.

Linearni rovnice ma obvykle tvar y = a + bx, kde y je zavisla proménn4, x je nezdvisla
proménna, b je koeficient sklonu a pismeno a je konstanta. Pro nalezeni nejlep$iho linearniho
modelu pouzivime metodu nejmenSich ¢tverci, kterd se snazi minimalizovat soucet
kvadratt rozdilt mezi skute¢nymi hodnotami zavislé proménné a odhadovanymi hodnotami.

Regrese celkové je pouzivd v mnoha oblastech, vetné¢ ekonomie, sociologie,
psychologie, mediciny, biologie a dalSich. Pomahd védcim a analytikim porozumét
vztahlim mezi proménnymi a predikovat budouci hodnoty zavislé proménné na zdkladé

nezavislé promeénné.

426 F-test

F-test je statisticky test, ktery se pouziva k porovnani rozptylti mezi dvéma nebo vice
soubory dat. Tento test je zalozen na poméru varianci (rozptyli) mezi soubory dat. F-test se

pouziva k testovani hypotézy o rovnosti rozptylli mezi dvéma nebo vice soubory dat.
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4.2.7 Koeficient determinace

Koeficient determinace, oznaCovany také jako R”2, je statisticky ukazatel, ktery se
pouziva k vyjadieni miry, do jaké je linearni regresni model schopen vysvétlit variabilitu v
datové mnozin€. Koeficient determinace se pohybuje v rozmezi od 0 do 1. Hodnota 0
znamend, ze linedrni regresni model nedokaze vysvétlit Zadnou variabilitu v datech a
hodnota 1 znamena, ze linearni regresni model dokéaze vysvétlit 100 % variabilitu v datech.

Koeficient determinace se casto pouzivd v ekonomické analyze, finan¢nim
modelovani a dalSich oblastech. Poméha analytikiim a védciim pochopit, jak dobie se jejich
linearni regresni model prizptisobuje datim a jaky podil variability v datech dokaze

vysvétlit.

4.2.8 Dvou vybérovy t-test pro nezavislé vzorky

Dvou vybérovy t-test pro nezavislé vzorky je statistickd metoda, kterd se pouziva k
testovani hypotézy o rozdilu mezi sttednimi hodnotami dvou nezévislych soubort dat. Tento
test umoziuje porovnat primérné hodnoty dvou soubort dat a urcit, zda jsou tyto praméry
statisticky vyznamné nebo zda mohou byt zptisobeny pouhou ndhodou.

Dvou vybérovy t-test pro nezavislé vzorky je Casto pouzivan v oblastech, jako je
zdravotnictvi, socialni védy, ekonomie a dal$i. Tento test umoziiuje porovnat primérné
hodnoty dvou nezavislych souboril dat a urcit, zda jsou tyto priméry statisticky vyznamné

nebo zda mohou byt zptisobeny pouhou ndhodou.

5 Vysledky a diskuse

Dotaznik byl vytvoten v Google Formulafe coZ je specializovany software urceny praveé
k dotaznikovym Setfenim. Dotaznik byl tvofen 18 otazkami a zpiistupnil se po pouhém
rozkliknuti internetového odkazu.

Dotaznikové Setfeni bylo pfedem domluveno s Mgr. Davidem Konczem, soudnim
exekutorem, ktery predstavuj nejvyssi vedeni na tufad€. Dle jeho pozadavkl jsem
k dotazniku ptipojil privodni dopis, ve kterém jsem kratce piedstavil sebe, univerzitu, obor
a cil Setfeni bakalaiské prace. Mgr Koncz dale dotaznik zminil zaméstnancim na poradé

vedeni s zadosti o vyplnéni. V prubéhu dvou tydni bylo ziskano 22 odpovédi jez byly
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pouzity pro nasledné ovéieni. Zkoumany byly primarné tfi véci — regresni vztahy mezi
odménami a motivaci a mezi vékem a motivaci, dale pak jestli ma uroven dosazeného
vzdélani vliv na silu motivace. Dotaznikové Setieni, které zkoumalo vysSe zminéné prvky,
m¢élo podle toho také situované otazky, z 18 otazek v dotazniku bylo sedm otazek vénovano
vztahu mezi odménami a motivaci, pét otdzek bylo pro vzdelani a motivaci a zbylych Sest

slouzilo pro analyzu vztahu mezi vékem a motivaci.

5.1 Vysledky vyzkumu

Vyzkum probihal v aplikaci Microsoft Excel za vyuziti zdarma dostupného rozsiteni
»analyza dat“ jenz nam zpracovala data ziskana z dotazniku ktera byla nasledné podrobena
matematicko-statistické analyze. Z tfi zkoumanych prvki se u dvou potvrdila linearni
regrese (u kazdého s jinou silou) a u tietiho prvku se za pomoci t-testu nedokézala prokazat

regresni vztah.

|D Kopirovat

Kolik je vam let?
22 odpovédi

@ 2030
@ 3040

40-45
@ 4550
@ 50-90

|D Kopirovat

Jakou nejvy$si dosaZenou troven vzdélani mate? (Zaskrtnéte jednu moznost)

22 odpovédi

@ Stiedni nebo stfedni odborné vzdélani
bez maturity

@ Upiné stfedni odbomé vzdélani s
maturitou
VyEéi odborné vzdélani

eV Skolské vzd@lani bakalafského
stupng

@ VysokoSkolské vzdalani magisterského
nebo doktorského stupné

Obrazek ¢. 4: Kolacové grafy z dotaznikového Seti‘eni

Zdroj: autor
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5.1.1 Prezentace hlavnich vysledkii Setfeni a jejich interpretace

Pivodni vystup dat z dotaznikového Setfeni mé¢l formu kolacovych grafi viz.
obrazek, coz bylo pro potfebnou analyzu nevyhovujici, data proto byla pfevedena do
tabulkové podoby a nasledné filtrovana tak, aby kazdy ze tfi zkoumanych prvkl obsahoval
ptislusné otazky a odpovédi (kompletni tabulka s vysledky dotazniku je v ptilohach).

Nasledné se zkoumaly:

5111 Vztah odmén a motivace

Nejprve bylo potieba konkrétni data extrahovat z pivodni tabulky a vytvofit novou
tabulku slouzici k regresivni analyze. Déle byl vytvofen graf a data byla podrobena analyze
dat. Po analyze dat byla data vyuzita k statistickému zkoumani, jehoz cilem bylo vytvofit
regresni funkci, sdruzenou regresni funkci, zjisténi sily zavislosti, ovéteni hypotézy tykajici

se statistické vyznamnosti a v posledni fad€ urceni koeficientu determinace.

Graf funkce regresni primky:

Regresni funkce: y=0,528x+0,714 Za X mizeme doplnit, jak hodné chceme zaméstnance
potésit odménou a y ndm nésledné ukéaze jakou silu motivace z toho mizeme ocekévat.

SdruZena regresni piimka: x=0,7528y + 1,3795 Ta ndm pomuZe zjistit, jak moc musime
odmeénit (X) zaméstnance abychom ziskali pozadovanou motivaci ()

Sila zavislosti: r = 0,6305 (63,1 %) stiedné silna zavislost Tento korelaéni koeficient ndm
tikd, jak moc mize odména ovlivnit motivaci zaméstnancti.

Testovani statistické vyznamnosti: Na hladiné vyznamnosti alfa = 5 %, se prokazalo ze
model je statisticky vyznamny. Potvrzeni této hypotézy nam tik4 Ze analyza a nasledné
testovani bylo provedeno na dostate¢ném poctu subjektii (dat bylo dost a byla v potadku).

Koeficient determinace: R"2 =0,3974 (39,75 %) Tento koeficient nam ¥ika Ze pomoci linearni
zavislosti jsme motivaci za uziti odmén vysvétlili z 39,75 %.

51.1.2 Vztah véku a motivace

Postup byl stejny jako u ptedchoziho zkoumani proto zde nebude popsan a budou
rovnou prezentovany vysledky, jedinym rozdilem je absence sdruzené regresni funkce

z diivodu jeji bezvyznamnosti zpiisobené nizkou zavislosti.
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Graf funkce regresni primky:

Regresni funkce: y = 0,0148x + 2,5706 Jeji vyznam je stejny jako v pfedchozim zkoumani.

Sila zavislosti: r = 0,2056 (20,6 %) slaba zavislost Opét je vyznam stejny jako u ptedchoziho
zkoumani.

Testovani statistické vyznamnosti: Na hladiné vyznamnosti alfa = 5 %, se nepodafilo
prokézalo, ze je model statisticky vyznamny. To na rozdil od ptfedchoziho zkoumani svéd¢i
o tom, Ze testovani postradalo dostatecny pocet dat.

Koeficient determinace: R*2 = 0,0423 (4,23 %) Takto nizké procento nam dopliuje
testovani statistické vyznamnosti a potvrzuje dany nedostatek.

5.1.1.3 Vzdélani a motivace

Cilem tohoto zkoumani je pomoci t-testu ovérit, zda spolu troven vzdélani a sila
motivace souvisi. Postup byl skoro totozny jako u ptedchozich dvou zkoumani s tim
rozdilem Ze dat ohledné motivace lidi s vysokoskolskym vzdélanim bylo vyrazné méné¢ nez
od lidi se stiedoskolskym vzdelanim. Tato zkuSenost byla vyfeSena zprimérovanim dat lidi

se sttedoSkolskym vzdélanim na pocet odpovidajici lidem s vysokoskolskym vzdélanim.

K tspéSnému t-testovani bylo potieba vytvoftit nasledujici hypotézy:

HO Na hladiné vyznamnosti alfa =5 % se neprokazalo Ze vzdélani ovliviiuje motivaci
H1 Na hladiné vyznamnosti alfa =5 % se prokazalo Ze vzdélani ovliviiuje motivaci
Dalsim krokem byl Kriticky obor, vnémz se porovnavala Hodnota p ( 0,969)
s pravdépodobnosti Alfa( 0,05). Za piedpokladu Ze by byla Hodnota p nizsi nez alfa, tak by
se podafilo potvrdit hypotézu H1, v nasem piipad¢ tomu tak ale nebyla a hypotéza byla
zamitnuta.

Vystupem tohoto méfeni bylo Ze motivace a vzdélani spolu s pravdépodobnosti 95 %

nesouvisi.
5.1.2 Srovnani zjisténych vysledki s o¢ekavanim a vysledky zkoumani

Vysledky prvnich dvou méteni byly téméf kompletné shodné s ocekavanim, vyjimkou

zde je Uroven koeficientu determinace u zkoumani véku a motivace, jeho troven byla nizsi
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skoro trojnasobné, nez se ¢ekalo, za to velkym piekvapenim bylo tfeti zkoumani kde se
vibec necekalo ze by spole¢né vzdélani a motivace nemusely souviset. Termin nemusely je

pouZit, protoze jde pouze o 95 % méfeni.
5.2 Diskuse

Tato ¢ast diskuse by méla byt vénovana vrchnimu vedeni Exekutorskému ufadu Cheb.
Na zéklad¢ méfeni se zjistilo Ze odmény jsou lehce vic nez stfedné silny motivator pro
zaméstnance ufadu a méli by k tomu byt také vyuzivany. Otazka v dotazniku s nejvysSim
poctem stejnych odpovédi byla otazka tykajici se ndzoru na dilezitost pracovniho prostiedsi,
kde si pfes 70 % dotazovanych mysli ze je to velice dileZité. V posledni fad¢ je dilezité
zminit ze dotaznik obsahoval také otazky tykajici se zpétné vazby od vedeni na jejich dobie
odvedenou praci. Dotazovani si ve velkém mnozstvi u obou otazek mysli, ze za svou dobie
odvedenou praci nejsou dostateéné pochvaleni. ReSeni miZe byt zahajeno napiiklad

pochvalou a podékovanim za vyplnéni dotazniku.

5.2.1 Diskuse vysledki a jejich vztah k dosavadnim poznatkiim v oblasti

motivace pracovni ¢innosti

Na zakladé reSerSe této prace je ziejmé ze odména nemusi byt pouze finan¢ni, ale
muze byt také v podobé pitilezitosti k dal§imu rozvoji a vzdélani, umoznénim flexibilné&;jsi
pracovni doby, dale pofadanim firemnich a kulturnich udalosti, nebo poskytnutim moznosti
pracovat z domova (homeoffice). Dale je dilezit¢ zminit ze pochvala a ocenéni je jednim
zaméstnanci opravdu zaslouzi pochvalit. Navic nelze opomenout jeji ekonomickou ,,dvoj
hodnotu* — zaméstnavatele nic nestoji a zaméstnanci jsou na zaklad€ pochvaly vykonné&;jsi.

Ze statistického zkoumani je zfejmé ze motivace je slabsi u starSich zaméstnancii,

proto by se na n€ vedeni ufadu mohlo zaméfit prvotné.

5.2.2 Zhodnoceni prinosu prace pro zkoumanou organizaci a moZna

doporuceni pro zlepSeni pracovni motivace

Zkoumat pracovni motivaci na zaméstnancich Exekutorského ufadu Cheb bylo Mgr.

Davidem Konczem povoleno za piedpokladu, ze s nim budu vysledky mého zkoumani sdilet
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a Vv pripad¢ zjisténi néceho vyznamného pana Magistra na tento fakt upozornim. To bylo

provedeno Vv ptedchozim textu a dale je s nim celé méfeni konzultovano na osobni Grovni.
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6 Zavér

V této bakalatrské praci byla popsana a analyzovana problematika pracovni motivace
Vv organizaci Exekutorského ufadu. Bylo zjisténo, Ze motivace je klicovym faktorem pro
uspeésnou a efektivni pracovni ¢innost zaméstnancli, a ze existuje mnoho faktord, které
mohou ovlivnit uroven motivace.

Na zakladé provedeného vyzkumu a analyzy byly identifikovany faktory, které nejvice
ovlivituji motivaci a u kterych by bylo dobré zménit ptistup zaméstnanct. Hlavni ¢asti této
prace bylo za pomoci matematicko-statistickych metod rozebrat data ziskana dotaznikovym
Setfenim.

Lze konstatovat, ze motivace zaméstnanci je klicovou oblasti, kterda by méla byt
pribézné sledovana a feSena. ZlepSeni trovné motivace mize vést ke zlepSeni vykonnosti
zam@stnancl a celkoveé k lepSimu vykonu organizace. Je proto dulezité, aby organizace

neustale hledala zptsoby, jak motivovat své zaméstnance a podporovat jejich rozvoj.
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Prilohy

Vysledky dotaznikového Setieni

Jak  moc . Jak  moc
- Jak moc jste X
jste motivovani Jak  moc | jste
jak moc jste motivovani K jste motivovani
vém let"J k dosazeni 3 Y prekazek a hledéni kIc))Ie p 3 hodnoty
’ cilt ve Vasi lepSovAnt feseni "ch 9 | motivace
e zlepSovani - novyc vytvéfeni
) svych Ve Vasi reSeni  ve | pozitivni
dovednosti Aci? Vasi praci? |pracovni
Vv praci? pract: atmosféry?
20-30 2 1 3 1 3 2
20-30 4 3 4 4 2 3,4
45-50 3 2 3 3 2 2,6
30-40 5 5 5 5 5 5
30-40 1 1 1 1 1 1
20-30 4 3 2 2 5 3,2
30-40 3 3 2 2 2 2,4
30-40 2 3 3 1 2 2,2
30-40 4 5 5 4 5 4,6
40-45 4 2 3 5 5 3,8
40-45 3 4 2 1 4 2,8
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40-45 5 4 3 3 3 3,6
45-50 4 4 5 3 3 3,8
50-90 5 5 5 5 5 5
45-50 4 4 3 3 1 3
30-40 3 4 3 2 2 2,8
45-50 3 3 3 3 3 3
30-40 5 5 3 4 3 4
50-90 2 2 2 2 2 2
45-50 2 2 3 & 5 3
50-90 3 5 4 4 4 4
20-30 2 2 4 3 4 3
Mam .. |Povazuji Dobra
dostatecné . . .
o v ~e. .. |MOZnosti | pracovni
Jakou nejvyssi | Jsem prilezitosti et :
- " 9 . - , | kariérniho | atmosféra a Ny
dosaZenou uroven | motivovan/a | rozvijet své| ) . priumérné
i . .~ | rustu v této | kolegialita
vzdélani mate? | pracovat Vv | schopnosti . U iSou hodnoty
(Zaskrtnéte  jednu | této a gamzacl | v tymu JSOUT otivace
o . . |za dulezity | pro mé
moznost) organizaci." | dovednosti . o1 virs s
v t&to motivator | dalezitymi
.__ . |promé. motivatory.
organizaci.
maturitni 2 1 3 4 2,5
maturitni 4 4 5 2 3,75
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