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Manazerska stimulace pracovniho chovani

Abstrakt

Tato bakalarska prace je zpracovdna na téma Manazerska stimulace pracovniho chovani

zameéstnancu. Je rozdélena do tii ¢asti, na ¢ast teoretickou, praktickou a zavérecnou.

Teoreticka cast pro lepsi pochopeni celé problematiky vymezuje zakladni pojmy, jako je
management, manazer, funkce manazera a motivace. Obsah této Casti je zpracovan na

zaklad¢é zkoumani odbornych ¢lankt, odborné literatury a internetovych zdrojt.

Na c¢ast s teoretickym ramcem navazuje druha, prakticka kapitola, kde je ve spolupraci se
Sesti vybranymi manazery uskutecnéno dotaznikové Setfeni, které v jedenacti
vybranych otazkach sméfuje na manaZerskou praxi a ndzory v oblasti motivovani vlastnich

podiizenych.

V zavérecné casti je provedeno zhodnoceni vysledkll z rozhovort, kdy jsou srovnany
poznatky dotazovanych manazerii z jejich praxe a teoretickych informaci z rtiznych typi

odbornych zdroji. Ve smyslu opravdu funkéniho nastroje pro motivaci.

Kli¢ova slova: management, manazer, manazerské funkce, vedeni lidi, motivace,

stimulace, osobnostni determinanty



Manager stimulation of work behaviour

Abstract
This bachelor's thesis deals with the topic of managerial stimulation of work behavior of

employees. It is divided into three parts, the theoretical, practical and final part.

The theoretical part will define the basic concepts, such as management, manager,
manager's function and motivation, for a better understanding of the whole problematics.
The content of this part was processed on the basis of research of professional articles,

professional literature and internet sources.

The part with the theoretical framework is followed by the second, practical chapter, where
a questionnaire survey is conducted in cooperation with six selected managers. In these ten
selected questions we focus on managerial practice and opinions in the field of motivating

their subordinates.

In the final part, the evaluation of the results from the interviews will be performed.
Findings obtained from the interviewed managers about their practices and theoretical
information from various types of professional sources will be compared. In the sense of a

truly functional tool for motivation.

Keywords: management, manager, managerial functions, people management, motivation,

stimulation, personal determinants.
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1. Uvod

Vzhledem k dulezitosti procesu ,,motivovani lidi* ze strany manazerii smérem ke svym
kolegiim je v organizacich motivace primarni ukol pro vedouci pracovniky v oblasti fizeni.
Pii neustalém technickém pokroku a pribézném vzdélavani zaméstnanc napiic vsemi
pracovnimi pozicemi jsou naroky na management v této oblasti stale vySSi. Jiz nestaci
podfizenym pracovniklim nabidnout finanéni odménu nebo naopak né&jakou negativni
formu motivace. Vyvojem spolecnosti se piedstavy o odménach zménily, proto jsou ze
strany manazeri zkoumany vice do hloubky.

Spolec¢nosti si uvédomuji, Ze k jejich prosperité a vynosim je motivace vSech zaméstnanct
klicova.

Usp&sny manazer by mél umét podiizené pracovniky vhodné stimulovat, poznat jejich
individualni potieby, které se snazi naptiklad formou benefitd nebo jinych vyhod
uspokoyjit.

Zaméstnavatelé si uvédomuji, ze to, co tvoii prosperitu firmy, jsou lidé, nikoli stroje, proto
si kvalitni zaméstnance snazi udrzet, pfipadné pfesunout na pozici, kde by jejich
schopnosti byly jesté vice vyuZzity.

Cely proces motivace ma ve vysledku udrzet u zaméstnanct jistou dynamiku, efektivitu
Vv jejich pracovnich ukonech, idedln¢ by mély mit zvySujici se tendenci.

Proto se firmy neustdle snazi své zaméstnance v managementu Vv oblasti

motivace vzdé¢lavat, ptedevsim ve vhodném vyuziti stimula¢nich nastroja.
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2. Cil prace a metodika

Cil

Hlavnim cilem této bakalaiské prace je objasnit to, jakym zptsobem miZze manazer
ovliviiovat své podfizené za pouziti nastroji motivace. Diky prostudovani rtznych
odbornych zdroji budou v dil¢i casti objasnény teoretické terminy spojené s touto

problematikou.

Metodika

Tato akademicka prace je rozd€lena do tii blokil, kdy v prvni ¢asti bude interpretovan
piedevsim teoreticky ramec dané problematiky a zkouman v §ir§im pojeti. Jsou zde

objasnény terminy, jako jsou manaZer, manazerské role, druhy motivace, motivaéni teorie.

V dalsi, druhé ¢asti je piedstaven dotazovany soubor respondentt, u kterych bylo

provedeno kvalitativni Setieni prostiednictvim dotazniku.

Posledni ¢ast bude vénovana celkovému zhodnoceni vysledki Setfeni a vyvozeni zavéru.
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3. Teoreticka vychodiska

3.1 Management jako pojem

RGzné odborné publikace datuji existenci managementu zhruba na pfelom prvni svétové
valky, o vzniku moderniho managementu se zminuji v obdobi na hranici 19. a 20. stoleti.
Vyspélé zemé a jejich gigantické spole¢nosti dosly k zavéru, ze je management pro udrzeni
celosvétové konkurenceschopnosti klicovy. Proto se timto odvétim zacaly podrobnéji

zabyvat.

V knize Management je definovdn jako ,proces koordinovani skupiny pracovniki,
realizovany jednotlivcem nebo skupinou lidi, za ucelem dosazeni urcitych vysledki,

kterych nelze dosahnout individualng.«!

Drucker napiiklad management vysvétluje jako ¢innost k dosazeni produktivni prace lidi.
Podminkou tuspéchu na poli mezinarodni konkurenceschopnosti je piitomnost
manazerskych schopnosti v organizaci. Peters sWatermanem naopak ve své teorii
uptednostiiuji radcovstvi, lasku K fizeni a praci s lidmi. Oba vnimaji vedouci pracovniky

jako vyborné komunikétory, radce a viidce na cesté k dosazeni vymezenych cili.?

Kazdy manazer byl mél realizovat a mit zodpovédnost za takové Cinnosti, které

individualné deleguje na jednotlivce, coZ povede k dosahovani pracovnich vysledki.®

3.2 Manazer

Manazer je vedouci pracovnik, ktery fidi skupinu podfizenych. Je zodpovédny za splnéni
cilt, na kterych se i sam podili, a to prostfednictvim aktivit planovani, organizovani,
rozhodovani a kontrolou svych pracovnikii. Podle Lojdy by mél manazer disponovat také

socialni zralosti, pfedevs§im pro ziskani dovednosti v oblasti managementu.

1 DONNELLY, H. James, GIBSON James L. a John M. IVANCEVICH. Management. 9. vyd. Praha: Grada

Publishing, 1997. ISBN 80-7169-422-3, s. 24.

2 DONNELLY, H. James, GIBSON James L. a John M. IVANCEVICH. Management. 9. vyd.
Praha: Grada Publishing, 1997. ISBN 80-7169-422-3, s. 24.

3 CEJTHAMR, Vaclav a Jiti DEDINA. Management a organizacni chovani. 2. vyd. Praha: Grada Publishing,
2010. ISBN 978-80-247-3348-7, s. 17.
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Rozhodujici pro funkci manazera je to, jaky je opravdu clovek, protoze je od néj

vyzadovana schopnost sebefizeni a sebereflexe.*

V odbornych publikacich jsou uvedeny rtzné pohledy na definovani slova ,,manazer®,

jednou z nich je:
,Manazer je ¢lovék, ktery dosahuje stanovenych cilii s lidmi a prostfednictvim nich.*®

Protoze rGzné organizace disponuji odliSnymi potfebami a naroky na sviij management,
muze byt pro kazdou ptedstava o vykonném vedoucim pracovnikovi jind. Nelze tedy

srovnavat manazery bez vymezeni dil¢i slozky jeho osobnosti.

3.2.1 Vlastnosti manaZera

Manazer by mél disponovat znalostmi technickymi, spolec¢enskymi a mezilidskych vztaha.
V prubéhu postupu manazera smérem vzhiru je kladen diraz na koncepcni vlastnosti,

naroky na technické znalosti se postupem ¢asu snizuji.

Co se tyka technickych znalosti, manazer by mé¢l mit specifické védomosti a dovednosti

zejména pii kontrole, zaSkoleni pracovnika a pti dennich ¢innostech ve vyrobe.

Pii spoleCenskych a lidskych faktorech je Kladen diraz na mezilidské vztahy mezi
zameéstnanci. Manazer by mél mit schopnost zajistit ve firmé efektivni vyuziti lidskych
zdroju, coz je efektivni spoluprace a vedeni pracovnikd, aby bylo spole¢ného usili
dosazeno. Musi tedy umét komunikovat se svymi podiizenymi, vést je a motivovat, aby se

dosahlo cild, které organizace pozaduje.

Koncep¢éni dovednosti manazera, schopnost vnimat organizaci jako celek. Musi chapat
vzajemnou navaznost jednotlivych ¢asti a jak zmény jednotlivych ¢asti mohou podnik

ovlivnit.®

4 LOJDA, Jan. Manazerské dovednosti. Praha: Grada Publishing, 2011. ISBN 978-80-247-3902-1, s. 7.

> LOJDA, Jan. Manazerské dovednosti. Praha: Grada Publishing, 2011. ISBN 978-80-247-3902-1, s. 9.

8 CEJTHAMR, Vaclav a Jiti DEDINA. Management a organizacni chovani. 2. vyd. Praha: Grada Publishing,
2010. ISBN 978-80-247-3348-7, s. 31.
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3.3 Manazerské role

Na zaklad¢ velmi podrobné studie jako prvni definoval manazerské role Henry Mintzberg.
Studoval  nékolik  fidicich pracovnikli, = ve sttedn¢  velkych  aZz  velkych
organizacich. Zjistoval, jak se fidici pracovnici chovaji pfi jednani a jaké maji denni
aktivity. V pracovni naplni nadfizeného je predevSim plnéni raznych roli a
funkci. Mintzberg ptipousti, ze lidé vedouci skupinu pracovniki maji formalni autoritu, a
tudiz i zvlastni  postaveni v  celé  organizacii Na  zadklad¢ tohoto
zjisténi Mintzberg charakterizoval 10 manazerskych roli, které rozdélil do tii nasledujicich

skupin: mezilidské role, informaéni role, rozhodovaci role. ’

~

‘ Formalni autorita

a status pozice

|

!

—

=
L Mezilidské role

#[ Informaéni role ]*[ Rozhodovaci role J

Obr. 1 Manazerské role
Zdroj: CEJTHAMR, Viclav a Jiti DEDINA. Management a organizacni chovdni. 2. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2010. ISBN 978-80-247-3348-7, s. 35.

3.3.1 Interpersonalni role

Vyplyvaji z formalnich pravomoci a sméfuji do mezilidskych vztaht.. Zahrnuji vztahy mezi
manazerem a ostatnimi zaméstnanci v organizaci. Do této kategorie patii role vudce,

vedouciho a propojovatele.
Role vidce

Je povazovana za nejvyznamnéj$i manazerskou schopnost, je Vv ni zahrnuto fizeni
a organizovani ¢innosti podtizenych pracovnikt. Vidce by mél své podfizené i ontrolovat,

jestli ¢innost, kterou vykonavaji, je v souladu s planem prace.

Role vedouciho

" CEJTHAMR, Vaclav a Jiti DEDINA. Management a organizacni chovani. 2. vyd. Praha: Grada Publishing,
2010. ISBN 978-80-247-3348-7, s. 35.
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K dal§im dilezitym rolim v managementu nepochybné fadime roli vedouciho, ktera
zahrnuje fizeni a vedeni zaméstnanc. Manazer by mél vzbuzovat autoritu, Gctu a své
zaméstnance spravné motivovat. Ma odpovédnost za praci a vysledky, kterych podiizeni

dosahuji.
Role propojovatele

V této roli ma povinnost manazer udrzovat mezilidské vztahy v organizaci i mimo ni.
Manazer musi kvalitné komunikovat s jinymi manazery i s pracovniky napfi¢ vSemi
urovnémi firmy, ktefi mu nejsou piimo podtizeni. V piipade, Ze jeho pracovni napln
vyzaduje komunikaci s dal§imi vedoucimi pracovniky z jinych spole¢nosti, o¢ekava se od

néj udrzovani dobrych pracovnich vztaht i s nimi.

3.3.2 Informacni role

V této roli manazer vystupuje jako ptijemce a odesilatel informaci, které manazer ziskava
pfi vykondvani interpersondlnich roli. Manazer vykonava roli dohliZitele, SiFitele

informaci a roli mluvéiho.
Role dohlizitele

Role, pfi které manazer hleda a pfijima informace z riznych zdroji. Manazer shromazd'uje
zasadni informace, které mohou mit vliv na celou organizaci a jeji okoli. Ziskané

informace mohou byt prospésné pro celou organizaci.
Role SiFitele
Manazer musi ziskané informace $§ifit mezi ostatni spolupracovniky. MéEl by predavat

dilezité a zasadni informace co nejefektivnéji. Pokud by ziskané informace piedaval

nekvalitné, mizZe to mit znacny vliv na organizaci.
Role mluvéiho

V této roli manazer reprezentuje svoji organizaci na poli pfedavani informaci, které sdéluje
dalsim lidem mimo svoji organiza¢ni jednotku, napiiklad ostatnim nadfizenym,
dodavatelim, zdkaznikim, resortim vlady a tisku.

3.3.3 Rozhodovaci role

Na zéklad¢ interpersondlnich a informacnich roli, které maji velky vyznam, rozliSujeme

jesté role rozhodovaci. Rozhodovaci role patii mezi nejdulezitéjsi povinnosti manazera.

15



Manazer podle zjisténych informaci v souladu se svym postavenim a autoritou zvoli
adekvatni krok k dosaZeni vyty¢eného cile. Mezi rozhodovaci role patii: role podnikatele,

w

ieSitele poruch, rozdélovatele a jednatele.
Role podnikatele

Povinnost manazera sledovat a vyuzivat zmény pro lep$i chod organizace. Vyuzivat nové

moznosti rozvoje, které aktualné trh nabizi, a tim zlep$it souc¢asnou situaci.
Role Fesitele poruch

Povinnost manazera reagovat na neptedvidatelnou situaci, kterou se snazi co nejrychleji
napravit. Nastane-li necekany problém, manazer musi podniknout kroky a problém co

nejefektivnéji odstranit, aby nebyla ohrozena stabilita organizace.
Role rozdélovatele

Spociva v rozd€lovani omezenych zdroja, jako jsou penize, zaméstnanci, ¢as a zatizeni.

Tyto zdroje musi byt rozdéleny co nejlépe, aby ptinadsely co nejlepsi uzitek.
Role jednatele
Tato role uréuje manazera do pozice vyjednavace pii riznych jednanich s jednotlivci nebo

organizacemi tak, aby pro sebe ziskal co mozna nejlepsi vyhody. Vyjednavani je velmi

dilezitou schopnosti manazera.®

3.4 Manazerské funkce

Pojem manaZerskd funkce je soubor c¢innosti manazera, které provadi ve svém
podniku. Tyto manaZerské funkce musi kazdy vedouci pracovnik zvladnout k zajisténi

uspéchu své prace.

Jako prvni vymezil manaZerské funkce francouzsky primyslnik Henri Fayol. V prub&hu
vyvoje managementu byly prezentovany dal§i manazerské funkce, naptiklad

od H. Koontze a H. Weihricha.

8 CEJTHAMR, Vaclav a Jiti DEDINA. Management a organizacni chovani. 2. vyd. Praha: Grada Publishing,
2010. ISBN 978-80-247-3348-7, s. 35.
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ManazZerské funkce

podle Druckera |podle Koontze podle Applebyho | podle Fayola podle Gullicka
a Weihricha

= planovani u planovani = planovani u planovani m planovani

= organizovani = organizovani = organizovani = organizovani m organizovani

= kontrola u vedeni lidi ® plikazovani = pfikazovani m vybér

» motivace = kontrola  kontrola = kontrola a umisténi fidi

a komunikace m piikazovani

w vybér a rozmisténi » koordinace

pracovniku m koordinace

m rozpodtovani

® podavani zprav
(kontrola)

B OZvoj svij
i ostatnich

Obr. 2: Manazerské funkce 5
Zdroj: CEJTHAMR, Véclav a Jiii DEDINA. Management a organizacni chovani. 2. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2010. ISBN 978-80-247-3348-7, s. 130.

Mezi zékladni manazerské funkce patii: funkce planovani, organizovani, vedeni, fizeni

lidskych zdroji a kontrola. °

3.4.1 Funkce planovani

Rozhodovaci ¢innost zamétena do budoucnosti, pti které je sledovan pfedem nachystany

prostiedky pro jejich dosazeni.

Pitra ve své publikaci uvadi, ze ,,plan je definovan jako predstava idealni cesty, po které se

organizace piemisti ze stavu vychoziho do stavu cilového.

Vize organizace muzeme rozlisit tfemi kategoriemi pland: na plan strategicky, takticky
a operativni.
Strategicky plan je dlouhodoba vize, uréuje chovani organizace jako celku. Musi byt

dostatec¢né flexibilni a prizpisobit se vnéjSim a vnitinim zméndm. Je sestaven na omezené

strategické obdobi, v némz se snazime vytycenych cili dosdhnout.

Takticky je stfednédoby plan, je jiz zpracovan detailnéji, obvykle na rok nebo kvartal.

Netyka se celé organizace, ale jenom jednotlivych oblasti podniku.

9 JEDINAK, Petr. Profese manazera v organizacich verejné spravy. Zlin: VeRBUM, 2012. ISBN 978-80-
87500-26-2, s. 36.
0 PITRA, Zbyn&k. Podnikovy management. Praha: ASPI, 2008. ISBN 978-80-7357-379-9, s. 43.
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Operativni plan ma kratkodoby charakter, obvykle do maximalni délky jednoho mésice.
Jasn¢ specifikuje jednotlivé operace k danym pracovistim. Plan je nutno splnit v daném

¢asovém horizontu, tudiz bude splnéna pracovni povinnost.

Vsechny plany jsou pfesné pouze pro prvni stadium planovani a zptresnuji se v dalsi fazi

planovaciho obdobi podle vysledkii, kterych bylo dosazeno v obdobi pfedchazejicim.!

3.4.1.1 Prvky planovani

Manazeii musi vydat rozhodnuti, které zahrnuje Ctyti zakladni prvky planovani: cile,

postup, predpovéd, zdroje a implementace.

V prvnim kroku manazer vyty¢i cil, tedy to, ceho chce v budoucnu podnik splnénim planu
dosahnout. Nasledné zvolime adekvatni prostfedky a cinnosti k efektivnimu dosazeni
vymezenych cila. Aby bylo mozné dosahnout pozadovanych vysledku, je potieba urcit

riuzné moznosti a zvolit tu nejvhodnéjsi.

Pro jeji volbu je potifeba mit vizi budoucnosti. Pro vytvareni planii ze strany manazera je

zapotiebi mit pfedstavu 0 budoucich podminkach v pfislusném firemnim sektoru.

Vytvofeny plan musi zohlediiovat ptidélené financni zdroje. M¢l by také obsahovat jejich
vysi, disponibilitu a alokaci. V neposledni fadé je nutné ptidé¢lit pracovnikiim konkrétni

tilohy, které vedou ke zrealizovani planu.'?

3.4.2 Organizovani

Tuto ¢innost lIze charakterizovat jako proces, pii kterém dochazi k organizovani prvki
V organizaci a vztahti mezi nimi. Jsou vytvafeny pracovni tymy nebo skupiny pracovnikd,
které plni urcité zadané ukoly. Jako vngjsi aspekt organizovani oznacujeme organizaéni
strukturu, ve  které vznikaji pracovni a komunikacni vazby predev§im mezi

pracovniky. Diky organiza¢ni struktufe se spole¢nost snazi o udrzeni uré¢itého fadu. 13

Organizovani vychazi ze tii zakladnich principu: délba prace, specializace, koordinace.

1 PITRA, Zbynek. Podnikovy management. Praha: ASPI, 2008. ISBN 978-80-7357-379-9, s. 43.

12 DONNELLY, H. James, GIBSON James L. a John M. IVANCEVICH. Management. 9. vyd. Praha: Grada
Publishing, 1997. ISBN 80-7169-422-3, s. 197.

BPITRA, Zbyn&k. Podnikovy management. Praha: ASPI, 2008. ISBN 978-80-7357-379-9, s. 49.
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Délba prace

Jedna se o proces, kdy nadfizeny rozdéluje pracovni ukony svym podiizenym, podle jejich

charakteru a odbornych znalosti a dovednosti téch, ktefi jimi byli povéteni.*

Specializace

Diivod této cinnosti spociva vtom, aby bylo né&jakého cile dosazeno vhodnym
pracovnikem nebo tymem pracovniki, jejichZ Specializace bude odpovidat delegovanym

akolam.®
Koordinace

Podstatou koordinace je zajisténi spravného a vcasného plnéni dil¢ich cili na vécné,
finanéni a ¢asové urovni. Manazefi nastavuji adekvatni pravidla a strategie, jako hlavni

nastroj je vyuzito planovani.'®

Pro vSechny tfi prvky organizovani je rozsah fizeni definovdn poctem pracovnikd,
s kterymi je nadfizeny v kazdodennim kontaktu a ma moznost ovlivnit jejich pracovni
chovani. Pokud pisobi ve firmé¢ mnoho zaméstnanci, vede maly rozsah fizeni k velkému

poctu hierarchie organizac¢nich struktur.

Dale nesmi byt opomenuta centralizace, ktera se vyznacuje snahou zajistit efektivni

koordinovani pracovnik@ v nizsich stupnich hierarchie.!’

3.4.3 Vedeni lidi

Jako dal8i vyznamna Cinnosti pro manaZera je vnimano vedeni lidi, kdy pomoci svého
charisma, postaveni a motivace ovlivituje pracovni chovani svych podfizenych a oni

s nadsenim dosahuji predepsanych cili. '8

Vzhledem k tomu, Ze je v této funkci nejvyznamnéjsi lidsky faktor, mél by jit vedouci
pracovnik vzdy ptikladem. Nesta¢i poznat pouze chod organizace, dulezité¢ je

psychologické vniméani svych kolegt.

4 Délba prace. In: managementmania.com [onling]. 2019 [cit. 2021-03-01]. Dostupné z:
https://managementmania.com/cs/delba-prace-division-of-labor

15 PITRA, Zbynék. Podnikovy management. Praha: ASPI, 2008. ISBN 978-80-7357-379-9, s. 50.

16 Tamtéz, s. 50.

17 Tamtéz, s. 50.

18 P|ITRA, Zbyn&k. Podnikovy management. Praha: ASPI, 2008. ISBN 978-80-7357-379-9, s. 55.
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Pristupii, jak pusobit na lidi a ovliviiovat je, bylo publikovano nékolik, ale John French

a Bertram Raven je definovali stru¢né a srozumiteln¢.

1) Donucovaci moc — je zalozena na strachu z vyvozeni nasledkut ze strany vedouciho,
pfi ne/vykonani ur¢itého ukonu. Jedna se 0 obavu z trestu.

2) Odméiiovaci moCc — je opakem donucovani moci, jako odméru za pozadované
chovani je ptidéleno finan¢ni nebo nefinanéni ocenéni.

3) Zdkonnd moc — kli¢ova role zde hraje postaveni v podniku na zakladé hierarchie,
kdy ma vlivnéjsi pracovnik vétsi rozsah moci nez jeho podtizeni.

4) Odbornd moc — je vnimana u lidi, kteti disponuji zvlastnimi nebo jedine¢nymi
schopnostmi, které ostatni kolegové nemaji.

5) Piiitknutda moc — definuje vidce, skterym se snazi ztotoznit vedené osoby,

poskytnout nebo piitknout ji z néjakého diivodu moc.®

3.4.4 Funkce kontroly

Web managementmania.com definuje funkci kontroly jako ,,soustavné sledovani a kritické
hodnoceni chovani, riznych nastalych jevi, situaci a procesii v organizaci nebo jejim
okoli.“ Smeéfuje ¢innost v organizaci spravnym smérem. Kontrolou je ovéfovano spravné
provedeni ukoli a ¢innosti napfi¢ vSemi strukturami spolec¢nosti. Provadi ji bud’ sami
zaméstnanci managementu nebo zaméstnanci na kterych je kontrolni ¢innost delegovana.

Jedna se naptiklad o béznou interni kontrolu, audit, externi kontrolu nebo zpétnou vazbu.?

3.5 Motivace

Jako nedilnou soucasti cesty k dosazeni konkrétnich cilti je proces motivace. Jedna se

0 vnitini nutkani, které ¢loveéka stimuluje k provedeni ur¢itého ukonu. Soucasti kazdého

19 DONNELLY, H. James, GIBSON James L. a John M. IVANCEVICH. Management. 9. vyd. Praha: Grada
Publishing, 1997. ISBN 80-7169-422-3, s. 459.

20 Kontrola. In: managementmania.com [online]. 2018 [cit. 2021-03-01]. Dostupné z:
https://managementmania.com/cs/kontrola
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zaméstnance v managementu je fizeni kolegi tak, aby byly pouzity vhodné stimuly pro

dosazeni vyssi efektivity prace.?!

Chovani pracovnikii a vliv motivace zkoumaji predev§im rtizné motivacni teorie na
zékladé psychologického pohledu. I pies neptfeberné mnozstvi odbornych publikaci
aclanki na toto téma byva ze strany vedoucich zaméstnanct proces motivace

zjednodusovan, a ne vzdy spravné pochopen.??

3.5.1 Typy motivace

e Negativni
Podiizeni v tomto pfipadé¢ citi strach, natlak a tiseni. Dulezitou roli mlze hrat vyhrizka
sinformaci o ztrat¢ zaméstnani, snizeni platové t¥idy, odebrani benefitd atd. Negativni

motivace je vét§inou vyuzita v situacich, kdy chceme uréitému chovani zabranit.?

e Pozitivni
Tento druh motivace v zaméstnancich vyvola pfijemné a pozitivni pocity, naptiklad pekné

pracovni prostiedni, pochvala, uznani, kariérni postup, n&jaka forma odmény atd.?

Zavérem na téma typy motivace lze uvést, ze véts§ina odbornych zdroji doporucuje vzdy

upiednostnit pozitivni motivaci pfed negativni, pokud je v dané situaci tato moznost.

3.5.2 Nastroje motivace

Aby mohly byt vzdy vhodné pouzity nastroje motivace a mély pozadovany efekt, je nutné
zaméstnance vnimat individualné s ohledem na jejich pfani a potieby. Jen diky tomu

mohou manazefi zvolit spravny motiva¢ni faktor, ktery by docilil potfebného stimulu.

V zékladnim rozdé€leni jsou rozliSovany nastroje finan¢niho a nefinan¢niho charakteru.

21 Motivace a motivovani. In: managementmania.com [online]. 2019 [cit. 2021-03-01]. Dostupné z:
https://managementmania.com/cs/motivace-a-motivovani

22 ARMSTRONG, Michael. Persondlni management. 6. vyd. Praha: Grada Publishing, 1999. ISBN 80-7169-
614-5, s. 295.

23 URBAN, Jan. Motivace a odmériovdani pracovnikii. Grada Publishing, 2017. ISBN 978-80-271-9599-2,
s. 616.

24 Motivace zaméstnanci. In: newwaveservice.cz [online]. 2018 [cit. 2021-03-01]. Dostupné z:
http://www.newwaveservice.cz/blog/2018/03/23/motivace-zamestnancu
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Finanéni nastroje motivace
Jedna se o vidinu zvysSeného pfijmu financnich prostiedki v riznych forméch za praci,
které je odvedena v souladu s normou a v¢as. Cile jsou stanoveny individualné pro jedince

nebo pro vétsi skupinu lidi — tym.
Nejcasteji se hovoii o:
e Mzda

e Finan¢ni jednorazova odména

e Kariérni rist a zvySeni mzdy

Nefinanéni nastroje motivace

Jako nejsilngjsi prvek nefinanéni motivace je vnimana pracovni tispé$nost zaméstnanct, je
vSak dulezité piihlizet vZzdy k osobnim preferencim jedince. Efektivné muze poslouzit také
zpétna vazba, pochvala, vyssi stupent delegovanych oblasti, coz vede k pozitivnimu vlivu

na sebevédomi podiizeného.®
Dale jsou také naptiklad vyuzivany tyto nastroje:

e Poskytovani pracovnich ochrannych pomucek

e Moznost vyuzivat sluzebni automobil, notebook nebO jiny pracovni nastroj pro
soukromé ucely

e Mimopracovni setkani — vylety, meetingy, oslavy

e Vzdélavani, rozsifovani specializace

e Doprava do zaméstnani

25 URBAN, Jan. Motivace a odmériovani pracovnikii. Grada Publishing, 2017. ISBN 978-80-271-9599-2,
S. 156.
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3.6 Motivaéni teorie

3.6.1 Vroomova teorie

Tato teorie byla zalozena na lidské vlastnosti ,,o¢ekavani®. Podle autora je klicové, co
Cloveék ocekava, protoze to pak ovlivni jeho vlastni motivaéni stimul. Sklada se ze tii

pojmt, a to Valence (V), Instrumentalita (M) a Expektace (E).
Pro ptedstavu byl interpretovan vzorec M=V.E

Pokud si zaméstnanec ceni cile, kterého chce piesné dosahnout, je vice motivovan ke své
praci. Jestli primarné neusiluje o dosazeni pracovnich vysledku, ale o naslednou naptiklad

finanéni odménu za jeho splnéni, nasleduje o¢ekavani, ze ji opravdu dostane.?®

3.6.2 Herzbergova teorie

Lze fict, ze se jedna o rozsiteni Maslowovy teorie, na zakladé které se manazefi snazi
pochopit motivacni stimuly svych podfizenych kolega.

Herzberg provedl nékolik vyzkumi, z kterych vyplynulo, Ze se velmi lisi faktory, které
vytvareji pocit uspokojeni z prace, od téch, které vytvaii pocit neuspokojeni. Rozdélil je na

hygienické a motivujici.?’

Faktory motivujici Faktory hyglenické

uspéch pracovni Fady, smérmice
uznani [ technické vedeni

povySeni - pracovni podminky

prace samolna r vziahy k nadfizenym
maZnost osobniho ristu . vztahy ke spolupracovnikom
odpovidnost Luauhr'n Hvot

samosiatnost virdelek

Obr. 3. Faktory motivujici a hygienické
Zdroj: SRPOVA, Jitka a Vaclav REHOR. Zdklady podnikdni. Praha: Grada Publishing, 2010. ISBN 978-80-
247-3339-5, s. 126.

26 BLAZEK, Ladislav. Management. Praha: Grada Publishing, 2011. ISBN 978-80-247-3275-6, s. 164.
27 SRPOVA, Jitka a Vaclav REHOR. Zdklady podnikani. Praha: Grada Publishing, 2010. ISBN 978-80-247-
3339-5, 5. 126.
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Hygienické faktory piedchazi nespokojenosti v zaméstnani, ale nejsou pfimo motivacni,
maji zanedbatelny vyznam pfi stimula¢nim vlivu na zaméstnance. Ve spole¢nostech ale
nejsou opomijeny, protoze jejich nepfiznani by vedlo ke zna¢nému negativnimu postoji

pracovniki. Jsou brany jako samoziejmost.?

Motiva¢ni faktory naopak zpusobuji vys$s§i pracovni nasazeni a usili. Jako piedpoklad je
vnimano to, Ze¢ zaméstnanec neciti nespokojenost a frustraci. Jejich ucéinek ma

dlouhodobou tendenci a v ptipadé nenaplnéni nemusi byt pocitovano vylozené zklamani.

Manazefi by méli predevsim usilovat 0 poskytnuti motivacnich faktord, které budou
kombinovany a dopliiovany hygienickymi. Rozdilnost faktord urCuje konkrétni

zaméstnavatel.?

3.6.3 Maslowova teorie

Je zminovana jako nejznamé;jsi teorie motivace. Podle autora se odviji to, co lidé chtéji, od
toho, co maji. Vychazi z poznani, ze aspektem, ktery tidi lidské chovani, jsou jejich

potieby.

Pokud cloveék pocituje urity zplsob nestability, ve smyslu né&jaké potieby, mezi
stavajicim a zadoucim stavem, vznikne vidina cilt, kterych se snazi dosahnout. Nasleduje
pocit spokojenosti, uspokojeni. Srovnal lidské potteby do ,,pyramidy* podle toho, jaké

maji uspoiadani dle jejich vyznamnosti.*

28 DUCHON, Bedtich a Jana. SAFRANKOVA. Management. Praha: C. H. Beck, 2008. ISBN 978-80-7400-
003-4, s. 269.

29 Herzbergova motivaéni teorie dvou faktord. In: Managementamania.com [online]. 2016 [cit. 2021-03-01].
Dostupné z: https://managementmania.com/cs/herzbergova-teorie-dvou-faktoru

30 BLAZEK, Ladislav. Management. Praha: Grada Publishing, 2011. ISBN 978-80-247-3275-6, s. 161.
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Sebe-
realizace

/Uznéni, sebelilcl:a\
/ Sounalezitost, laska \
/ Bezpedi a jistota \
/ Fyziologické potreby \

Obr. 4: Teorie motivace podle Maslowa.
Zdroj: Teorie motivace podle Maslowa. In: mentem.cz [online] 24. 10. 2018 [cit. 2021-03-01]. Dostupné z:
https://www.mentem.cz/blog/teorie-motivace/

Fyziologické potieby — nejzakladnéjsi fyziologické potieby naseho organizmu jsou:
jezeni, dychani, spanek, rozmnozovani a vyméSovani. V pifipadé neuspokojeni né&jaké
Z potieb déava télo jasny a varovny signal. Z dlouhodobéjsiho hlediska by to znamenalo

smrt.

Bezpeci a jistota — prirozené se ¢lovék snazi vyhybat nebezpec¢i nebo ohrozujicim vliviim,
chce vnimat pocit bezpeci a jistoty a stability. V otazce pracovniho prostiedi se muze

jednat naptiklad o garanci pracovni smlouvy.

Sounalezitost, laska — potifeba o udrZzovani rtiznych druhii mezilidskych vztahli. Snaha
nékam patfit, mit pocit pochopeni, lasky a intimity. Nenaplnéni by smétfovalo k depresi a
uzkosti.

Uznani, sebeicta — snaha o to byt uznavany okolim, ale i sam sebou. Ve firmach se jedna
ptedevsim o pracovni pozici a jeji prestiz.

Seberealizace — tuto potiebu podle Maslowova uspokoji pouze 1 % lidi z populace, jako
nejvyznamnéjsi davod se jevi to, stale rostou naroky jejiho uspokojeni. Jedna se primarné

0 osobni rtist, dochéazi k rozvijeni schopnosti a potencidlu.3!

31 Teorie motivace podle Maslowa. In: mentem.cz [online]. 2018 [cit. 2021-03-01]. Dostupné z:
https://www.mentem.cz/blog/teorie-motivace/
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3.6.4 Teorie spravedinosti

Autor teorie J. Stacy Adams ve svém predstaveni tohoto sméru definuje myslenku, ze
Vv piipadé, ze si zaméstnanec uvédomi pusobeni néjaké nespravedlnosti, mé to na néj
motivaéni u¢inek. V situaci, kdy vici své osob¢ zpozoruje nespravedlivé chovani, snazi se
tuto skute¢nost odstranit. Jedna se piedev§im o situace, kdy maji zaméstnanci pocity, ze
vysledné ohodnoceni za stejn¢ vykonany ukol nebo préci je nizsi, napiiklad ve srovnani

s kolegou. Pokud se u nich tento pocit objevi, vétSinou nastane pokus o zménu situace.
Mezi zptisoby, jak ji zménit, patii:

e Odchod ze zaméstnani

e Zména miry vkladu do zaméstnani, naptiklad absence

e Zadost o vyssi plat nebo moznost Eerpani vice benefiti

e Zména vnimani jiz obdrzenych odmén. S odstupem casu a zpétného porovnani situace
muze ¢loveék nakonec zhodnotit jeho odmény jako dostacujici nez pfi prvnim

srovnani.3?

3.6.5 Stimulaé¢ni teorie

Chovani lidi je zde vysvétlovano jako disledek rozhodnuti kazdého jedince, ale je zde
zohlediiovana 1 myslenka, ze vysledkem ptsobeni urcitych vlivl je néjaké chovani jedince.
Tato teorie se opira o myslenku, Zze za pouziti negativni nebo pozitivni stimulace je mozno
vytvorit motivujici prostiedi. Piedevsim je zde zohledilovano pracovni prostiedi a vlivy na
pracovniky. Pokud dostane zaméstnanec za splnéni néjakého tikolu naptiklad jednordzovou
odménu, oéekava, ze pokud se bude situace opakovat, vznikne mu opét narok na stejny typ
ocenéni. Toto piesvédéeni prameni z Thorndikeova zakonu efektu, ktery tika, ze Ciny,
které ve vysledku zpusobi pozitivni zkuSenost, se budou opakovat na rozdil od téch, které

vyusti v negativni zkusenost.>

32 DONNELLY, H. James, GIBSON James L. a John M. IVANCEVICH. Management. 9. vyd. Praha: Grada
Publishing, 1997. ISBN 80-7169-422-3, s. 381
33 DONNELLY, H. James, GIBSON James L. a John M. IVANCEVICH. Management. 9. vyd. Praha: Grada
Publishing, 1997. ISBN 80-7169-422-3, s. 386
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3.6.6 TeorieXayY

Autor Douglas McGregor provedl prizkum v riznych americkych firmach, kde diky
Setfeni vyhodnotil vztah pracovniki k praci a na zakladé toho je rozdélil do dvou kategorii
Xav.®

Pracovnici spadajici do kategorie X vykazovali nékteré prvky chovani:

e Neradi pracuji, pokud je ta moznost, tak se praci vyhnou.

e PIni tkoly pouze za vidinou odmény, V piipad¢, Ze cile nesplni, musi dojit k vyhruzce
trestem.

e Netouzi po vlastni zodpovédnosti, nemaji ambice a jejich Cinnosti musi byt

kontrolovany.

Rozdilné chovani bylo pozorovano u pracovniki Y:

e Pokud lidé pracuji za ptiznivych podminek, citi potéSeni z prace.

e Pfi dosahovani skupinovych cilti se radsi kontroluji sami nez ze strany nadfizenych
kolegi.

e Jestli citi potéSeni z prace, snazi se dosahnout skupinovych cila.

e Aktivné pfijimaji osobni zodpovédnost.

vvvvv

3.7 Stimulace

Abych mohly byt uskute¢hovany veskeré strategické plany firmy, je dulezité spravné
stimulovat zaméstnance, kdy jsou zohlediiovany stimuly vzdy individualng. Ukolem

manazera je sledovat a urcit, jaké vhodné stimuly pouzije v piipadné konkrétniho

3 SIKYR, Martin. Nejlepsi praxe V Fizeni lidskych zdrojii [online]. Praha: Grada Publishing, 2014 [cit. 2021-
03-01]. ISBN 978-80-271-9528-2. Dostupné z: https://www.bookport.cz/e-kniha/nejlepsi-praxe-v-rizeni-
lidskych-zdroju-432744, s. 498.
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zaméstnance, tak, aby byly uspokojeny jeho potieby a on byl motivovan k adekvatnimu

pracovnimu vykonu.®

3.7.1 Vnéjsi stimuly

e 0dmeény za vykonanou praci (pochvala, mzda nebo uznani)
e V souvislosti se zaméstnanim (odborny rozvoj, funkéni postup, pitiznivéjsi

pracovni podminky, ochrana zdravi pii praci, flexibilni pracovni rezim...)%*

3.7.2  Vnitini stimuly

e poskytuje vykonana prace, pokud je adekvatn¢ komplexni, rozmanita a vyznamna

e vyvolava pocit odpovédnosti a soundleZitosti pfi jejim vykonu®’

Tento proces provazi vedouci pracovniky v podstaté celé¢ pracovni obdobi, jedna se tedy
0 systematicky proces. Prioritné je potieba uplatiiovat pozitivni piistup, diky kterému jsou
vnimany predevsim piednosti zaméstnanc. Vzhledem k tomu, ze se jedna o koncept
dlouhodobé povahy, manazeti mohou narazit na urCité mantinely ze strany organizace
nebo zaméstnavatele. Nelze na vSechny pracovniky pouzit plo$né stejny nastroj k jejich

stimulaci, proto je opravdu dilezité k tomuto tkolu piistupovat zodpovédné a Gcelné.

Vyznamny dopad ma podnécovani pracovnikil ze strany manazerd pozitivnim pristupem,
ktery vyznamné ovlivni naladu a pracovni vykon dotcenych osob. Klicovou roli hraje
spravné nastaveny zpusob komunikace. Klicovy aspekt je to, aby kazdy zaméstnanec
v kazdém okamziku pocitoval jistotu v tom, jaky je jeho obsah prace, kterych cili ma
dosahnout a za jakych podminek. Vedouci, ktery vyuziva vysoky stupen motivace a
schopnosti, uplatiuje demokraticky styl fizeni na trovni partnerské spoluprace. Pokud
pracuje s nizkym stupném motivace je vétSinové vyuzivan direktivni zplsob fizeni

zamé&stnancu. Faktor nespokojenosti zaméstnanct rozhodujici, proto je na nadiizenych, aby

3 SIKYR, Martin. Nejlepsi praxe V iizeni lidskych zdrojii [online]. Praha: Grada Publishing, 2014 [cit. 2021-
03-01]. ISBN 978-80-271-9528-2. Dostupné z: https://www.bookport.cz/e-kniha/nejlepsi-praxe-v-rizeni-
lidskych-zdroju-432744, s. 10.

3 SIKYR, Martin. Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdrojii [online]. Praha: Grada Publishing, 2014 [cit. 2021-
03-01]. ISBN 978-80-271-9528-2. Dostupné z: https://www.bookport.cz/e-kniha/nejlepsi-praxe-v-rizeni-
lidskych-zdroju-432744, s. 490.

37 SIKYR, Martin. Nejlepsi praxe v #izeni lidskych zdrojii [online]. Praha: Grada Publishing, 2014 [cit. 2021-
03-01]. ISBN 978-80-271-9528-2. Dostupné z: https://www.bookport.cz/e-kniha/nejlepsi-praxe-v-rizeni-
lidskych-zdroju-432744, s. 281.
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ho vcas rozpoznali. Jedna se napiiklad o nevhodnou pracovni naplii (nejsou napliovany
piedstavy zameéstnance) a nevyhovujici podminky ve firemnim prostfedi (rozvrzeni
pracovni doby, pracovni prostiedi, zajisténi bezpecnosti prace, finanéni ohodnoceni nebo

nevyhovujicich mezilidskych vztahti v pracovni roving).

Jako nejvétsi chyba v této celé problematice je predev§im nespravné formulovana
komunikace nebo jeji uplna absence a vzajemna spoluprace. Schopnosti a pracovni
vysledky jsou Casto hodnoceny subjektivné, kdy jsou ptehlizeny rizné urovné vykonu.
Casto byva hodnoceni citové zabarvené, a to jak v pozitivnim & negativnim sméru. Coz

puisobi na snizeni autority nebo na spokojenost zaméstnanci.3®

3.8 Styly vedeni

3.8.1 Direktivni styl Fizeni

Manazer ptedev§im zohledfiuje a prosazuje svij nazor a pohled na véc, nema zajem
0 nazory podfizenych kolegii. Jeho delegovani tikolli probiha na zakladé rozkazl a piikazil,
komunikace standardné probihd se shora doli. Tento styl fizeni by se mél aplikovat

predevsim v obdobi ,krize* a v pfipad€, ze neni jina cesta pro rychlé dosazeni cile.

3.8.2 Demokraticky styl

Vedouci zamé&stnanec stale zodpovida za vysledky, ale je jiz ochoten postup konzultovat
S podtizenymi, vyslechnout si rady a ptipadné konstruktivni kritiku. Pouzivd nastroje
motivace pro udrzeni pracovniho ,nadSeni®, tempa a dobré nalady zaméstnanct.
Komunikace je nastavena na vzajemnou uroven. Je zde prostor pro rozvijeni schopnosti

lidi v ,,tymu.

3.8.3 Liberalni styl

Manazer se v podstaté¢ vzdava své zodpovédnosti. Nechd rozhodovani na samotnych
lidech, které fidi. VéEtsinou je vyuzivan v ptipadé, Ze se jedna o véc, ktera pfimo nesouvisi

S pracovni naplni.

38 SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty [online]. 2. Praha: Grada Publishing, 2016
[cit. 2021-03-01]. ISBN 978-80-271-9528-2. Dostupné z: https://www.bookport.cz/e-kniha/personalistika-
pro-manazery-a-personalisty-432619/, s. 582.
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3.8.4 Participativni styl

Tento styl je vyuzivan fidicim zaméstnancem, ktery se drzi v pozadi a nema zajem se
zapojovat do tymové spoluprace. Zpravidla vede kolegy ke zdokonalovani osobniho
rozvoje, proto jim do prace zpravidla vyznamné nevstupuje. Podava kolegim zpétnou
vazbu a snazi se vzdy o vzajemnou komunikaci, primarn¢ ale nechava prostor pro

rozhovory ostatnim kolegtim.*

%9 Styl tizeni/styl vedeni lidi. In: www.chovani.eu [online]. [cit. 2021-03-01]. Dostupné z:
http://www.chovani.eu/styl-rizeni-styl-vedeni-lidi/c396
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4. Vlastni prace

Vysledkem této bakalarské prace a jejiho kvalitativniho vyzkumu v praktické casti je
zjisténi, jak moc manazefi diky spravné nastavené motivaci dokdzou ovlivnit chovani
jingch zaméstnanctl. Setfeni formou fizenych rozhovori bylo provedeno v riizné
zaméfenych organizacich, aby mohl byt vysledek co nejobjektivnéjsi. VSichni osloveni
manazeii pusobili plvodné na ,tfadovych® pozicich, nez nastoupili na pozici

vV managementu. Mohou tedy pouzit i ,,pohled z druhé* strany na danou problematiku.

Na zacatku vlastni prace budou respondenti stru¢né predstaveni, poté budou navazovat
tizené rozhovory se 6 pracovniky na vedoucich pozicich. Bylo jim poloZeno 11 otdzek,
které souvisi s problematikou ,,manazerské¢ stimulace pracovniho chovani“. Vsem
dotazovanym dékuji za jejich ¢as a ochotu, pro zachovani anonymity budou v odpovédich

oznacovani ,,Manazer A, ,,Manazer B“, atd.

4.1 Charakteristika vybranych organizaci

Kaufland Ceska republika v.o.s.

Soucast némecké obchodni skupiny Schwarz Gruppe. Na Ceském trhu pilisobi od roku
1998. V soucasné dobé provozuje sit’ 130 prodejen, dvé logisticka centra a vlastni zavod na
zpracovani masa. V Ceské republice zaméstnava vice nez 23 500 lidi. Kromé Ceska ptisobi

1 v dalSich zemich Evropy.
Dormer Pramet s.r.o.

Spole¢nost vznikla v roce 2014 spojenim spole¢nosti Dormer Tools, kterd vyrabi monolitni
nastroje a spolec¢nosti Pramet Tools specializujici se na vyrobu ndstrojii s vymeénitelnymi
bfitovymi destickami na soustruzeni, frézovani, vrtani a zavitovani. Firma zahrnuje vice
nez 20 zastoupeni na tfech kontinentech. V Ceské republice zamé&stnava vice nez 700

zameéstnancu.
Skupina CEZ

Nejvyznamngjsi ekonomicky subjekt v Ceské republice. Hlavni ptisobeni tvoii vyroba,
distribuce, obchod a prodej v oblasti elektiny a plynu. Skupina CEZ je jednou z deseti

nejvétsich energetik v Evropé€, zaméstnava vice nez 32 tisic lidi.
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4.2 Piedstaveni respondentu

Pro kvalitativni vyzkum formou fizenych rozhovort bylo vybrano 6 manazert uvedenych
organizaci. Z divodu ochrany osobnich udaji budou uvadéni jako manazer A-F. Pro

kazdého manazera bude uvedena kratka charakteristika

Manazer A — 15 let na pozici manaZera, vék: 60 let, vzdélani: vysokoskolské
ManaZer B — 12 let na pozici manazera, vék: 37 let, vzdélani: vysokoskolské
Manazer C — 4 let na pozici manazera, vek: 45 let, vzdélani: stfedoSkolské
ManaZer D — 6 let na pozici manazera, veék: 30 let, vzdélani: vysokoskolské
ManaZer E — 5 let na pozici manazera, veék: 29 let, vzdélani: vysokoskolské

ManaZer F — 6 let na pozici manazera, vék: 37 let, vzdélani vysokoskolské

4.3 Rozhovory

1) Co si predstavujete pod pojmem motivace?

ManaZer A: ,,Rekl bych, Ze se jedna o souhrn vSech pfimych i nepfimych podnéti, které
ovlivituji nasazeni a vykon. Odhlédnu-li od finan¢ni motivace, ktera je vzdy az na prvnim
misté, at’ s tim souhlasime nebo ne, pak je to kolektiv a vztahy v ném, pracovni prostedi
I charakter ¢innosti. Tvirc¢i ¢innost mize byt motivujici sama o sob€, na rozdil od smén
travenych u vyrobniho pasu, tudiZ i motivace musi byt rtizna. Je rozdil fidit partu zednika
nebo tym pievazné vysokoskolakl. Zvlastni pak jsou ,,multi* kolektivy (od Eskymaka po

fakira). Modern¢ se tomu tika inkluze.

ManaZer B: ,Jeden ze zdkladnich tkolu vedouciho pracovnika, né&jaké ,nutkani* jit

smérem k cili.”

Manazer C: ,,Motivace je nastrojem k dosazeni cile, ke splnéni planu. Motivace pomiize

zvysit chut’ na plnéni svétenych ukold.*
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Manazer D: ,,Motivace je jednim z nejzasadnéjsich ukold pro vedouci pracovniky, je to
hledani stimula¢niho faktoru, ktery ,,pohani“ podiizené kolegy k lepSim pracovnim

vykontm, diky motivaci plni predepsané cile.*

Manazer E: ,,Pod pojmem motivace si pfedstavim néjakou pochvalu, odménu, perfektni

kolektiv a pfijemné pracovni prostiedi.*

Manazer F: , Predstavuji si pfedani takovych impulst zaméstnancim, Které zvysi jejich
chut’ dosahovat pozadovanych vysledka a cili. At uz v kratkodobém nebo dlouhodobém

hledisku.*

Autor komentuje:

Z odpovedi respondentit na tuto otazku je patrné, ze nelze pouzit jednu definice o motivaci
plosné na vsechny osoby uplné stejne, protoze ji kazdy miize chapat odlisné. Lze Fict, ze
pro manazery znamend pojem motivace predevsim impuls k néjakému dalsimu jednani
(chovani), jiny v tom vidi skvély pracovni kolektiv a prijemné pracovni prostiedi. Dalsi

dotazovany vnima jako motivaCi tviirci ¢innost a financni odmeénu.

2) Prod je podle vaseho nazoru nutné zabyvat se motivaci?

Manazer A: ,,Struné feceno: protoze ovliviiuje vysledek nasi prace a ten je rozhodné
dilezity.*
ManaZer B: ,,Protoze sebemotivace zaméstnanct je v podstaté vyjimecna. Po n¢jaké dob¢,

ktera je individualni, u kazdého klesa motivace do prace. Je potfeba motivovat zven¢i.*

Manazer C: ,Pokud nebudeme zameéstnance motivovat, nebudou dosahovat takovych

vykont, jakych dosahnou v ptipad¢ dobfe zvolené motivace.*

Manazer D: ,,Spravné motivovani zaméstnanci pracuji 1épe, jsou v praci spokojené;jsi,

délaji méné chyb a prace je napliuje, své ukoly plni, jak nejlépe mohou.*

ManazZer E: ,,Aby byl zamé&stnanec spokojeny a podaval perfektni vykon. Zaroven dava

zameéstnanci smér.*

J 24

Manazer F: ,Spravné¢ motivovani zaméstnanci odvadéji kvalitnéjsi praci, vytvaii zdravé
pracovni prostfedi. Motivovany zaméstnanec pienasi ,,pozitivni naladu® i na jiné kolegy.

Pro zaméstnavatele je vyhodné se zabyvat motivaci i za cenu urcitych ndkladi, protoze
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v dlouhodobém hledisku se mu tyto naklady vrati a naopak dosahuje lepSich vysledkd,

nejen financ¢nich.*

Autor komentuje:
Manazeri se shodli na tom, Ze motivovani zaméstnancii je velmi dulezité pro plnéni
pracovnich povinnosti. Spravné motivovany kolega pracuje efektivnéji, prindsi pozadované

vysledky a pozitivné ovliviiuje ndaladu v kolektivu.

3) Charakterizujte svou zkuSenost se stimula¢nim dopadem hmotnych nastroju.

Manazer A: ,Na pozici, kde ptisobim, mam omezené motivacni nastroje. Ve smyslu, tady
mas balicek (na pfidani nebo na odmeény). Kdyz né¢komu ptidas, jinému uber, nezadej
navyseni. Ale jsou i mimofadné cilové odmény, abych nekfivdil. Neju€innéjsi se mi jevila
okamzitd odména. Existuje takzvany fond vedouciho. Kdyz jsem zaméstnance musel
povolat na pfesc€as, vice ocenil okamZitou odménu ,,na ruku® nez slibenou (i kdyz vyssi)
finan¢ni castku do vyplaty. Tento druh hmotné odmény, ktery mam k dispozici, funguje

tedy jako stimulaéni nastroj, ale vétsinou na kratkou dobu.*

Manazer B: ,Funguje jen kratkodobé. Zameéstnance postupné piestava uspokojovat
pocatecni vyse, ¢i hodnota. Jako nastroj pro motivaci je to ale pouzitelné. Zalezi na
zkusenostech a uvazeni vedouciho pracovnika. Je tieba vzdy fesit individualné na zakladé

potieb.*

Manazer C: ,,Podle mé zkuSenosti je hmotna motivace vzdy vnimana kladné. Finance jsou
motivaci, kterda podle m¢ funguje nejlépe. Odmeny a finanéni bonusy v mé praxi funguji i

dlouhodobé.

Manazer D: ,,Zélezi na lidech, jsou zaméstnanci, na které to plisobi velmi pozitivné, jsou
radi, vnimaji, Ze se zam¢stnavatel snazi ud€lat néco navic a vazi si jejich prace. Bohuzel
jsem se setkala i s pristupem, Ze zaméstnanci hmotnou odménu ¢i bonus neocenovali,
nevnimali to jako pozitivni krok od zaméstnavatele a spiSe celkovou odménu ¢i bonus
vnimali jako nedostate¢ny. Dlouhodobou zménu pracovniho tempa ¢i nasazeni jsem

nezaznamenala.*
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Manazer E: ,,ZkuSenosti jsou rtizné a vzdy zalezi na osobnosti ¢lov€ka. Jsou zaméstnanci,
ktefi vam dékuji a jde na nich vidét radost z odmény. U téchto lidi jde vidét, ze se dal
snazi, aby znovu ziskali odménu. Bohuzel jsou i taci, ktefi odménu berou jako
samoziejmost. Podle m¢ je velice dulezité spravné nastavit zpisob odménovani tak, aby

I pro toho zaméstnance to bylo motivacéni, protoze co ¢lovek, to jiné potieby.

Manazer F: ,,Hmotné nastroje zvySuji motivaci jen kratkodobé, urcité se daji pouzit t€sné
pied uzavérkou urcitého projektu, kdy potiebuji kratkodobé zvysit vykon tymu. Tzv. na
par dni vSichni pfepnou na vyssi level. OvSem z dlouhodobého hlediska pfili§ nefunguji
a jejich Casté pouzivani postupné snizuje jejich efekt.

Autor komentuje:

Vedouci pracovnici podle odpovédi vnimaji vétsinou hmotnou odménu jako stimulacni
nastroj krdtkodobého charakteru. Jeden z nich ji napriklad vyuziva pred koncem néjakého
obdobi, kdy potrebuje, aby podrizeni pracovnici pracovali par dni v opravdu intenzivnim
tempu. Dalsi z dotazovanych vidi ve financni motivaci spolehlivy stimul | z dlouhodobého
hlediska. V odpovédich se objevil i nazor, zZe je to individudalni, na néjakého pracovnika

I3

puisobi intenzivné, na nékoho naopak demotivacne, protoze neni spokojeny s jeho vysi.

4) Charakterizujte svou zkuSenost s vyuZitim socialnich benefitii a specifikujte, jaké

nabizi vase firma (ve smyslu traveni volného ¢asu mimo pracovisté).

ManazZer A: ,Neformadlni setkdni mimo pracovisté jsou urcit¢ piinosnd. Umozni poznat
I jinak onoho pana, kterého zname jen jako ,,cifrSpiona“, ktery z hlavy vzajemné vynasobi
tiimistna ¢isla, a najednou zjistite, ze ma i jiné zajmy a dovednosti. Napil formalni,
nafizené akce typu teambuilding — nejsem si tplné jist jejich ptinosem, zvlasté, pokud jsou
spojeny s natizenymi akcemi typu Skoleni ¢i trénink. A téch opravdu neformalnich setkani
posledni dobou opravdu neni mnoho. V mensich skupinach je pfinosna tieba moznost
vyuzit ptispévek na sport, kdy se skupina zajemct sejde tfeba na turnaji ve stolnim tenise

¢1 bowlingu.

ManaZer B: ,Mimo firemni akce jsou skvély nastroj, jak stmelit kolektiv. Malokdo si
zapamatuje mimoradnou finan¢ni odménu par tisic, ale kazdy vzpomina na firemni akci

pfed Vanocemi. Kolektiv zaméstnanct je potom hrdy na svou firmu.*
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ManaZer C: ,,Tuto formu motivace jsme nevyuzivali. Pokud byly n¢jaké akce, tak nebyly

vyhledévany a zajem o n¢ nebyl.*

Manazer D: ,Nase firma ze socialnich benefitii nabizi moznost vyuzivat kartu Multisport,
diky které maji zaméstnanci moznost sportovniho ¢i relaxacniho vyziti. Déle je to 25 dni
dovolené, ,stravenkova karta® a obcCerstveni na pracovisti. Tyto moznosti vnimaji
pozitivng, vice nez motivaéni stimul je to pro n¢ ale néjaky ,.standard“. Pro vedouci
pracovniky je k dispozici firemni auto a telefon. Vylozené né&jaké spoleCenské akce

neporadame.*

Manazer E: ,,Pfed dobou ,,covidovou* se pofadali letni a vanocni vecirky, kde jsme se
potkavali mimo pracovni prostfedi, ale pfiSlo mi, Ze tyto akce upadaly. Déile méame
moznost pofadat tymové akce, jako je vylet do vinného sklipku, bowling nebo spole¢nou

vecefi, ale nemyslim si, ze by tyhle akce zvySovaly motivaci.”

ManaZer F: Ja osobné nemam mnoho pozitivnich zkuSenosti ve smyslu zvys$eni motivace,
vyssiho vykonu v zavislosti na slibené socidlni benefity. Zaméstnanci berou tyto benefity

spiSe jako samoziejmost, soucast prace, nikoli jako odménu za dobie odvedenou praci.

Jejich pozitivni efekt vidim spiSe ve stmelovani tymu, zlepSeni ,,Spatné nalady* apod.
U nas ve firm¢ mame pomérné Casto akce, kde se s kolegy setkavam, spojené s riznymi
mimopracovnimi aktivitami. Nemyslim si, Ze to zvySuje motivaci k praci, pfesto se na tyto
akce t¢8im, uvidim kolegy, které normalné slySim pouze pfes Skype a videokonferencich

a urcit¢ to pomaha udrzovat stmelené;si kolektiv.*

Autor komentuje:

Manazeri témer shodné uvedli, zZe riizné spolecenské akce poradané pro zaméstnance mimo
pracovni prostredi, jsou , fajn“, je to dobry ndstroj, jak stmelit kolektiv, odreagovat se
a poznat kolegy z jiného uhlu. Ale vyloZené néjaky dopad na motivaci nezaznamenali.

V jedné z firem o akce tohoto typu nebyl zdajem viibec.
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5) Jak vnimate vyuzivani moralni stimulace?

ManaZer A: ,Pochvalu malokdo odmitne a vétSinou potési. Napiiklad zminka
0 povedeném projektu v podnikovém c¢asopise nebo pochvala na tymové porad€. Tohle

urcité pusobi na sebevédomi zaméstnance a motivuje ho to k dal§im vykontim.*

Manazer B: ,,Spravné provedend pochvala ¢i uznani ma vysokou motivaéni hodnotu. Jen
je tteba, aby to bylo opravdu spravné a vhodné provedeno, kompetentnim vedoucim.

Odezva je potom velice kladna a zanechava pozitivni emo¢ni naboj a stimul do prace.*

Manazer C: ,,Urcit¢ je to dllezita motivace. Pochvala povzbudi a utvrdi ¢lovéka v tom, ze

pracuje kvalitn€. Podle mé, nejde o dlouhodobou motivaci.*

Manazer D: ,Pochvala vzdy potési, at uz m¢ samotnou nebo mé zameéstnance. PO
pochvale jsou zaméstnanci spokojenéjsi, maji vic chuti do prace a vidi, Ze si cenim jejich
schopnosti a odvedené prace.*

Manazer E: ,Je to jedna z potieb, kterou mame vSichni, a myslim si, ze pochvala je
dilezita, stejné tak 1 uznani. Z lidi vyzatuje radost a Stésti a chut’ do dalsi prace.*

Manazer F: ,,Vim 0 této stimulaci, je u¢innd a snazim se ji pouzivat. Pochval podle mé
neni nikdy dost. Sdm na né n¢kdy zapominam, takze je pro Svou Skodu nevyuzivam
dostate¢né Casto. Tento druh stimulace pokladam za klicovy. Zaméstnavatele vlastné nic

nestoji a pokud je pochvala konkrétni a opravdu upfimna, zaméstnanec ji jisté oceni.

Kazdy jsme rad pochvalen, véfim, ze motivaci pravé v ten den, kdy pochvala zaznéla,

ovliviiyje velkou mérou.*

Autor komentuje:

Dotazovani respondenti povazuji moraini stimulaci za velmi dulezitou a klicovou.
Zameéstnanci jsou po projeveném uznani daleko spokojenéjsi, maji vice chuti do prace

a také piisobi na zvyseni jejich sebevedomi.
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6) Jaky motivac¢ni stimul vnimate na zakladé své praxe jako nejefektivnéjsi?

Manazer A: ,KdyZ pominu jiz zminéné penize, které potiebuje skoro kazdy z nés, ac
nékteti tvrdi, ze pro né nejsou dilezité, tak je to vysledek, ktery je vidét. Coz v oboru IT
moc neni, pouze kdyz néco nefunguje tak, jak ma. O to vic se musi podfizeni pracovnici

chvalit, aby v&deli, ze jejich prace ma smysl, a byli motivovani.*

Manazer B: ,,Uznani, pochvala za kvalitné¢ provedenou praci. Vyjadreni dulezitosti ¢lena

tymu.*
Manazer C: , Jednoznacné finance.*

Manazer D: ,,Motivace prikladem, spoluprace a kdyz je potieba, tak zaméstnanci pomoci

(1313

a ukazat mu, jak na ,,to*.

ManazZzer E: ,Na kazdého funguje néco jiného, ale nejvic se mi osvéd¢ilo uznani

s kombinaci s finanéni odmeénou.

Manazer F: ,,Podle mé nejvice funguji tii jednoduché véci. Za prvé pochvala, uznani od

vedouciho, Ze zaméstnanec dobfe odvadi svou praci. Upfimné fe¢end a naprosto konkrétni.

Za druh¢ ptevedeni ¢asti odpovédnosti na zaméstnance, delegovani ¢innosti. Kdyz to feknu
jednoduse, projevit lidem duvéru, ze urcité véci zvladnou sami, aniz bych je ja musel
kontrolovat. Pfedat jim ¢ast pravomoci a tim zvysit jejich roli ve spole¢nosti. To podle mé

funguje a pozitivn€ motivuje lidi. Toto jsou spiSe nefinancni néstroje.

Tteti véc, co funguje kratkodobg, jsou penize. Ty opravdu kratkodobé zvysi motivaci, ale

ma to taky své hranice.*

Autor komentuje:

Jako nejefektivnéjsi ndastroj pro sprdavnou stimulaci, respondenti vnimaji podle jejich
odpovedi: projeveni uznani nebo pochvaly danému pracovnikovi, financni odména. Dale to
muize byt vysledek jeho prace jako takovy, ktery ho sam o sobé motivuje, anebo napriklad

spoluprace, kdy jde vedouci pracovnik v konkrétni cinnosti prikladem.
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7) Jakou mate zkuSenost s negativni stimulaci?

Manazer A: ,Jsem typ, ktery se o situaci nejdfive Snazi premyslet nez néco honem
placnout. Reseni za¢inam u zdroje problému a snazim se prioritné 0 domluvu s podfizenym
pracovnikem. Myslim, ze by manazefi neméli jen chvélit nebo naopak pouzivat pouze
negativni motivaci. J4 sam volim néjaky stfed. Dand pravidla by se méla dodrzovat, ale

negativni stimulaci se snazim ¢asto nepouzivat.*

Manazer B: ,,V extrémnich a katastrofickych situacich né¢kdy neni zbyti. Ale tyto situace

jsou jen nésledek Spatné prace vedouciho.*

Manazer C: ,Napiiklad sniZzeni mzdy jsem nikdy nepouzila. Pracuji s vySkou osobniho
hodnoceni konzultanta. Tato finan¢ni ¢astka neni pfili§ vysoka, ale uréity vliv na motivaci
u konzultanti ma. Co se tykd pohrizky o ukonceni pracovniho poméru, myslim, Ze
v nékterych ptipadech je tato negativni stimulace jedinym feSenim pro zlepSeni prace. Toto
nejdiive konzultuji se svym nadfizenym a potom s konzultantem. Je to posledni feSeni,

které mé¢ napada.*
Manazer D: ,Negativni stimulaci nepouzivam.*

Manazer E: ,Jsem spi$ zastancem komunikace a rozvojovych plant. Samoziejmé pokud
tohle nezabere, tak je poticba se k tomu podle situace postavit a piipadné feSit situaci

s nadfizenym.*

ManaZer F: ,Nemam s tim dobrou zkusSenost, nadéla to podle mé¢ vice skody nez uzitku.
K t¢émto vécem se snazim nepfistupovat, i kdyz vim, Ze obcCas néco takového nastane.
Zvlaste v ptipadech, kdy zaméstnanec i pies opakované upozornéni nepracuje dle mych
predstav. Je to takova posledni véc, ke které se uchylim, kdyz vSechno pozitivni predtim

selhalo. Vétsinou to konzultuji i s nadfizenou.*

Autor komentuje:

Stimulaci negativni formou vsech 6 dotazovanych manaZerii nevnima pozitivne a takto své
kolegy vétsinou nestimuluji. Tento druh motivace by prisel na radu az opravdu vV néjakych
krajnich pripadech neplnéni pracovnich povinnosti nebo poruseni pravidel. Jednd se

0 jedno z poslednich reseni dané situace.
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8) Jaky je vas nazor na moznosti zvySovani kvalifikace u vasSich podrizenych?

ManaZer A: ,Moznosti vzdélavani firma nabizi dostatecné (jazyky, odborné kurzy —
svafeCi, tidi¢i vozika, diive tfeba dodélani stfedni Skoly nebo vyuceni) a spi§ mame
problém, Ze nemame dost Casu to vyuzit. Odjet na tydenni kurz znamenda pak dalsi dva

tydny dohanét. Coz je tedy spiSe demotivacni.*

Manazer B: ,Je to zasadni pro udrZzeni motivace a zvySovani kompetenci pracovniki.

Pravidelné vzdélavani u nas ve firmé nastésti funguje.”

ManazZer C: ,,Nyni napiiklad probihéd Skoleni pro zaméstnance, které pomaha a posouva

kolegy V jejich dovednostech. Myslim, ze $koleni vnimaji pozitivné a motivuje je.*

Manazer D: ,,Moznosti rozvoje u podiizenych vnimam pozitivné. Cenim si toho, Ze nase
firma neustale uvoliiuje financni prostiedky na zvyseni kvalifikace zaméstnanci. Mame
moznost podiizené posilat na Skoleni ¢i meetingy, ve firmé probihd i specidlni Skoleni

formou PC kurzu.

U mych pfimych podiizenych ma naSe firma specidlni program, ve kterém probihd kazdy
rok hodnoceni. V ndvaznosti na hodnoceni a splnéni danych pozadavki nésleduje specidlni
rozvojovy plan, po jehoZ absolvovéni nasleduje povySeni. Diky tomu vnimaji pravé rlizna

Skoleni atd. velmi pozitivné.*

Manazer E: ,U nas jsou pouze samostudia nebo hromadné Skoleni na zvySovani
odbornosti v praci. Nevnimam to tak, Ze by to kolegy né&jak motivovalo, spiSe se jedna

0 povinnost kurz absolvovat.*

Manazer F: ,,ZvySovani kvalifikace podiizenych podporuji. Pravidelné v nasi firmé
probihaji interni Skoleni na zvySeni ,,soft” dovednosti. Jednou za rok vybrané zaméstnance
mohu poslat i na externi §koleni, také predevS§im na zlepSeni ,,soft“ dovednosti. Mame s

tim pozitivni zkusenost a zaméestnanci tuto moznost hojné vyuzivaji.

Autor komentuje:

Zde se odpovedi rozdélily na dva rizné tdibory, nékteri zaméstnanci ve firmdch
dotazovanych rizné formy Skoleni vitaji, motivuji je a posouvaji vpred v pracovni sfére.

Tech je vetsinové mnozstvi. Druhd, mensi skupina je vice vmimam jako , nutné zlo*
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a moznosti zvySovani kvalifikace na né nema motivacni dopad. Podle mé je to individuadlni
‘

v zavislosti na konkrétnim charakteru pracovni naplné a vidiny pripadnych ,,odmen’

jakoukoli formou ze strany zaméstnavatele, po zvyseni kvalifikace.

9) V _Cem spati'ujete moZnost stimulace svych zaméstnancu na zakladé komunikace?

Manazer A: ,Komunikace je dulezita soucast vSech procest ve firmé, nejen téch
motivacnich a jako takova byla mnohokrat fesena a nelze se zavdécit lidem vsem. Na jednu
stranu mame spoustu informacnich kanalt (intranet, porady, e-maily), na druhou stranu je
nékdy nestithame vSechny sledovat (tim myslim umét si vybrat to dulezité). Kratka informace
mize byt né¢kdy zavadéjici, jak vidime v médiich, ktera umi védomé vytrhnout ze souvislosti
a tim svést pozornost uplné jinam. Za sebe preferuji kratké rychlé porady nebo telefony co
nejdiive, které ihned posouvaji problém a vytvareji ,,déInou atmosféru® nez velka porada
jednou za mésic pro mnoho ucastnikti, kdy problémy cekaji a zapadaji. Pokud je tedy

komunikace nastavena spravné a efektivné, zaméstnance stimuluje k lep§im vykontim.*
Manazer B: ,,Bez spravné komunikace neni motivace.*

Manazer C: ,,Z mé zkusenosti je komunikace velice dilezita. Dobra komunikace s tymem
zlepsi mezilidské vztahy, diky tomu nebude vznikat tolik nedorozumeéni a pfispiva to ke
klidné atmosféfe. Zaméstnanci efektivnéji pracuji a cely tym 1épe zvlada plnéni pracovnich
cila.*

Manazer D: ,Komunikace patii mezi nejdilezitéjsi nastroje motivace. Smyslem

komunikace je podnitit u pracovnika chut’ do urcitého ukolu.*

Manazer E: ,Myslim si, Ze komunikace je ,,stavebni kdmen* pro spoustu véci i tieba
motivaci zameéstnancii. Komunikaci se da pomoci nastartovat zameéstnance, ktery je

nasledné¢ spokojenéjsi a zacileny.*

Manazer F: ,,Pfedevsim v pravidelné zpétné vazbé. To je zdklad komunikace, ktera piimo
ovliviluje motivaci. Snazim se mit pravidelné setkdni se vSemi Cleny svého tymu, aby
dostali zpétnou vazbu K jejich praci, jak to vidim ja. Také maji moznost mi fici mezi
¢tyfma ocima véci, které ziistanou jen mezi nami. Kdyz je tato komunikace pravidelna
a dobie zvladnuta ze strany manazera, ma velky vyznam i na motivaci zaméstnance dobie

odvadeét svou praci.*
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Autor komentuje:

V techto odpovédich od manazerii se potvrdilo, Ze komunikace je pilir k tispésSnému vedeni
lidi, budovani kvalitnich vztahit mezi kolegy a samozrejmé je to néco, co urcuje, jak moc
bude motivace zaméstnancii fungovat. Je na samotném vedoucim, jakou vahu tomuto
svéemu ukolu pripise, rozhodné by ji ale nemel podcenovat, pokud usiluje o spokojeny tym

pracovnikii, kteri budou plnit urcené cile.

10) Jak vnimate neformalni komunikaci ve vasi firmé?

Manazer A: ,,Mam S§tésti, Ze jsem se za roky praxe v nasi firm¢ nesetkal s ,,nepfatelskym*
vystupovanim typu: ,,Ud¢€lej to rychle a jak to zvladne§, mé nezajima.*“ Jsme mezinarodni
firma a vidim to i u jednani Vv mezinarodnim kolektivu, kdy se schiizka (dnes jen
telefonickd) zacne ne¢kolika neformalnimi vétami, typu Jak se mate, co pocasi ap. Pro mne
to znamena pouziti, asi se to odborn¢ jmenuje asertivita. Pochopit, vcitit se do toho, jak se
na véc diva ten druhy, pro¢ se roz€iluje, kdyZ mne to nechdva klidnym. Neformalni

komunikaci vitam a jsem za ni rad.*

Manazer B: ,Neformalni komunikace je modernim trendem. V rukou kvalitniho

vedouciho je to genidlni nastroj na zvySeni motivace a tim i produktivity pracovnikf.*

Manazer C: ,Neformalni komunikace ovliviiuje naladu v kolektivu. Pratelska konverzace,
,,pokec®, kdy nefesime praci. Tento typ komunikace vyuzivame piedevs§im pied zacatkem
pracovni doby, kdy jesté nejsme ve styku s klienty. Clovék se uvolni a mozna se potom
vsechno 1épe snasi. Na druhou stranu se musi dodrzovat pravidla. Nesmi se stat, ze
neformalni komunikace negativné ovlivni praci. To znamena, ze v ramci pracovni doby

maji rozhovory smétovat hlavné k pracovnim témattm.*

Manazer D: ,,V nasi firm¢ komunikujeme piedev§im na piatelské urovni, at’ uz s kolegy,
nadfizenymi ¢i podfizenymi. Ve smyslu motivace je tato neformalni komunikace pro
zaméstnance piijemnéjs$i. Zaméstnanci maji lepsi naladu, vice odvahy pro komunikovani
s nadfizenym. Komunikuji mezi sebou na pratelské trovni. Ve firmé panuje uvolnéna

atmosféra.”

Manazer E: ,Je dilezité a fajn, kdyZz v ramci prace mohou sdilet své zazitky atd., protoze

to prispiva K pozitivni atmosféie na pracovisti. Ale nevnimam spojitost s motivaci.*
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Manazer F: ,Bez ni by to neslo. Jsme lidé, ne stroje, je potieba se spolu bavit
i 0 nepracovnich vécech. Je to podle mé zaklad dobré spole¢nosti, ze tato komunikace Cile

probihd mezi zaméstnanci, a je to dobie. Utvafi to dobrou naladu.*

Autor komentuje:

Neformalni druh komunikace ze zkusenosti vedoucich pracovniku prispiva k pozitivni
atmosfére na pracovni pude. Zaméstnanci maji lepsi naladu, jsou vice otevieni a je pro né

prijemné neresit pouze zdleZitosti spojené se zaméstnanim.

11) Charakterizujte to, co nejvice motivuje piimo vas.

Manazer A: ,,Ve firm¢ jsem 35 let, a tak ji povazuji ,,za souéast svého ziti“ a je pro mé
potésitelné slyset o Gispésich a hlavné mit moznost se na nich podilet (i kdyZ prace na IT je

obc¢as mén¢ viditelna).*

Manazer B: ,,Védomi, ze jsem pro firmu dulezity ¢lanek pfispivajici k pozadovanym

vysledkim.

ManazZer C: ,Piijemnd néalada na pracovisti. Samoziejmé, Ze i pro mé jsou dilezité

finance.

Manazer D: ,Pochvala, uznani od nadfizenych i1 podfizenych, pratelskd atmosféra,

piijemné pracovni prostiedi.*
Manazer E: ,,Nejvic mé motivuje pocit z dobie odvedené prace.

Manazer F: ,M¢ nejvice motivuje pochvala od nadfizenych, spokojeny tym v praci

a samoziejme penize.*

Autor komentuje:

Manazery samotné motivuje pocit, Ze vykonali kvalitni praci a Ze si jich firma a nadrizeni
kolegove vazi. Nekteri uvedli dale jako motivacni prvek penize. Jednoznacné v odpovédich

ale previadala mordlni forma motivace.
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5. Vysledky a diskuze

Vlastni cast této bakalaiské prace zahrnovala fizené rozhovory se Sesti vybranymi

manazery, ktefi na této pozici ptsobi rizné dlouho dobu.

Cilem bylo zjisténi, jak tito manazeti motivuji podfizené zaméstnance a jak celkoveé
K motivaci pfistupuji, proto zodpovédéli 11 vybranych otazek, které obsahovaly

problematiku motivace.

Timto Setfenim bylo zjisténo, Ze pojem ,motivace chapou téméf vSichni dotazovani
respondenti velmi podobné, jedna se o n&jaky vnitini pocit, ktery je nuti jit dale v cesté za
ur¢itym cilem. Jeden z manaZeri uvedl, Ze jako vyklad tohoto pojmu vnimé pochvalu,
dobré vztahy v kolektivu nebo piijemné pracovni prostiedi. VSech Sest si uvédomuje
dalezitost stimulace a motivace zaméstnanci v pracovnim procesu. Pro dosazeni urcitého
pracovniho tempa ve své praxi vyuzivaji mordlni a hmotnou motivaci. U péti z Sesti
dotazovanych manazerti pievlada nazor, ze motivace hmotna (pfedevsim finan¢ni) ma
pouze kratkodoby efekt, ktery neni vhodné volit jako motivaéni faktor na delsi casovy
horizont. Na rozdil od moralni stimulace, ktera z jejich zkuSenosti ptisobi dlouhodobg.
Pouze jeden manaZer je nazoru, ze penize jsou to, co pomaha plnit pracovni cile, a to

I z dlouhodobéjsiho hlediska.

Jako velmi neoblibenou formu stimulace dotazovani uvadi tu ,,negativni®, kterou neradi
vyuzivaji, pokud na tuto situaci pteci jen dojde, byla zvolena jako posledni moznost,

protoze ostatni — ptedchozi selhaly.

Také Cas straveny v pfitomnosti kolegh mimo pracovni prostfedi pocituji vedouci
pracovnici jako pfinosné a vhodné pro stmelovani kolektivu. Pouze jeden z Sesti vybranych
respondenti nema moznost akce typu ,,firemni vecirek, vylet atd.* potradat, ale kompenzaci
poskytuje v ramci napiiklad multisport karty, kterou zaméstnanci vyuziji pro zkvalitnéni
¢asu, ktery travi v ramci osobniho volna. Manazer C kulturni nebo jiné akce tohoto typu

nepotada, protoze o né pracovnici neprojevuji zajem.

Pokud se zaméstnanci maji moznost uc¢astnit firemnich akci a tuhle pfileZitost vyuziji, je
nesporné, ze ucast napomaha prohlubovat kvalitni a efektivni komunikaci, pfedevsim v té
neformalni rovin€é. Dobfe mifend formalni i neformalni komunikace zvySuje moZznosti

motivovani zaméstnanct a je klicova ve vS§ech smérech tizeni lidskych zdroji.
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Jako sporny a individudlni motivaéni stimul se jevi moZnosti zvysit obsah dovednosti
a znalosti u podfizenych pracovnikl, kdy je nabidka vniména i v negativnim Sméru nebo
Iépe feceno jako povinnost. Druzi jsou za ni radi, pfedevsim kdyz maji vidinu né&jakého
»povyseni“, coz potvrdil Manazer D. Samotné zpovidané manazery nejvice motivuje pocit,
ze se podili na fungujicim chodu firmy, pochvala od nadfizenych, pfijemna pracovni

atmosféra. Dva uvedli také finanéni ohodnocent.
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6. Zavér

Motivace a stimulace zaméstnancli je velmi obsahlé téma, které ke svému pochopeni
vyzaduje Sirokou $kalu teoretickych znalosti, ale neobejdeme se i bez zkuSenosti piimo
z praxe. V teoretické casti této prace byla ¢ast problematiky na téma ,,Manazerska
stimulace pracovniho chovéani objasnéna, v ¢asti praktické byly zaznamenany rozhovory

se Sesti vybranymi manazery z riznych spolecnosti.

Motivace zaméstnancu je klicovou tlohou kazdého, kdo plsobi v managementu a chce
dosahovat prostifednictvim svych podfizenych kolegii pracovnich uspéchd. Je uZz na
kazdém manazerovi, aby dokéazal spravné vnimat individudlni potfeby zaméstnance a diky
tomu volit druh motiva¢niho stimulu. Tak jako existuji rizné typy vedoucich pracovniktl

a nékolik styla fizeni lidi, jsou i zaméstnanci vzdy jedine¢ni.

Ukolem manaZera je spravné a otevien¢ komunikovat, jednat fér a na rovinu, aby
zaméstnanec pocitoval diveéru a piijemnou atmosféru na pracovni pidé. Pokud vyuzije
predevSim morélni stimuly, které zaméstnance potési a zvysi jeho sebevédomi, muize

ocekavat tym, ktery bude rad chodit do prace a také praci vykondvat.

Jestlize zaméstnanci uvidi, Ze se jejich vedouci snazi o vytvofeni pozitivniho pracovniho
prostiedi, bez ,,vyhrizek” nebo hrozeb, oplati mu snahu stejnou mirou a spokojeny budou
ob¢ strany. U urcitych typli podfizenych kolegli funguje spravné zvolena forma zvyseni
kvalifikace jako dobry motivacni nastroj, je na manazerovi, aby tyto lidi rozpoznal nebo

vybral vhodné skoleni, které by je pfipadné¢ mohlo zaujmout.

Vzhledem ke skuteCnosti, ze v zaméstnani travime vétSinu svého Zivota, je fungujici
kolektiv spolu s jeho vedoucim klicovy k udrzeni pfiméteného pracovniho tempa. Tak
bude i manazer dostavat pozitivni zpétnou vazbu od svych nadfizenych, coz bude zvySovat

produktivitu i jeho prace.
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9. Prilohy

9.1 Otazky pro jednotlivé manaZery

9.

Co si predstavujete pod pojmem motivace?
Pro¢€ je podle vaseho nazoru nutné zabyvat se motivaci?
Charakterizujte svou zkusenost se stimulaénim dopadem hmotnych nastroji.

Charakterizujte svou zkusenost s vyuzitim socialnich benefitl a specifikujte, jaké

nabizi vaSe firma.

Jak vnimate vyuzivani moralni stimulace?

Jaky motivacni stimul vnimate na zakladé své praxe jako nejefektivné;jsi?
Jakou mate zkusenost s negativni stimulaci?

Jaky je vas ndzor na moznosti zvySovani kvalifikace u vasich podtizenych?

V Cem spatiujete moznost stimulace vasich zaméstnancti na zakladé komunikace?

10. Jak vnimate neforméalni komunikaci ve vasi firmé?

11. Charakterizujte to, co nejvice motivuje piimo Vvas.
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