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Moznosti stimulace pracovniho chovani
Abstrakt

Bakalatska prace se zabyva moznostmi ptisobeni manazeri na pracovni
kolektiv a to jak po teoretické, tak i po praktické strance.

Cilem této prace je zjistit jaké redlné moznosti maji manazefi k ovlivnéni
pracovniho chovani podfizenych a jejich vliv na podiizené plsobenim
motivaénich stimuld.

Prace je rozdélena do dvou zakladnich ¢asti. Prvni ¢ast je teoreticka
a poukazuje na problematiku po odborné strance. S teoretickymi znalostmi maji
manazeii daleko jednodussi pochopeni potieb svéfené¢ho tymu, a tim dokazi
rychleji rozkliovat potencial svych zaméstnanct a jejich hlavni motivaéni
stimuly. Druha ¢ast je prakticka a pomoci dotaznikového Setfeni pravé ukazuje,
jak zkoumany kolektiv v konkrétni organizaci vnima manazera, motivaci
a pracovni podminky.

Celkové zpraktické casti vyplynuly nejsilngjsi motivacni prvky
zkoumaného tymu zaméstnancti a zaroven konkrétni doporuceni pro zlepSeni

fungovani a motivace tymu k dosahovani co nejlepsich vysledk.

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

stimulace, motiva¢ni profil, motivacni systém



Stimulation of working behaviour possibilities
Abstract

The bachelor's thesis focuses on the possibilities of managers effect on
the work team, both theoretically and practically.

The aim of this work is to find out what real possibilities managers have
to influence the work behavior of subordinates and their influence on
subordinates by the action of motivational stimuli.

The work is divided into two basic parts. The first part is theoretical and
points to the issue from a professional point of view. With theoretical
knowledge, managers have a much easier understanding of the needs of the
assigned team, and thus are able to more quickly decipher the potential of their
employees and their main motivational stimuli. The second part is practical and
it shows how the researched team in a particular organization perceives the
manager, motivation and working conditions by using questionnaire survey.

Overall, the practical part resulted in the fact that the strongest
motivational aspects of the researched team of employees and also specific
recommendations for improving the functioning and motivation of the team to

achieve the best possible results.

Keywords: Management, managerial role, people management, motivation,

stimuli, stimulation, motivational profile, motivational system
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Uvod

Lidské zdroje patii bezpochyby mezi nejcennéjsi zdroje podniku a maji
obrovsky vliv na jeho uspéch a taktéz na jeho konkurenceschopnost na trhu. Jsou
pro podnik tedy klicovym zdrojem, jelikoz se aktivné podili na plnéni
celopodnikovych cilii. V soucasném, silné¢ konkurencnim prostiedi, lidsky
kapital velmi ¢asto rozhoduje o Gspé$nosti. Je jasné, ze kazdy podnik chce mit
pracovniky, ktefi disponuji odpovidajicimi schopnostmi, dovednostmi,
znalostmi a praxi, avSak musi pro n¢ vytvofit a nastolit takové prostfedi, ve
kterém budou sami spokojeni. Své zaméstnance se tak podnik snazi ovliviiovat,
kdy pozornost je zaméfena nejenom na jejich motivaci, ale také na jejich

stimulaci.

Vyznam stimulace a motivace pracovnikl roste a jde o téma, kterd je
z hlediska fizeni lidskych zdroju dosti aktualni, a proto je nutné vénovat této
problematice pozornost. Zatimco motivaci je mozné definovat jako souhrn pro
motivy a jejich plsobeni na chovani jedince (vnitini pohnutky), stimulace je
souborem vngjSich podmétl a pobidek, které maji za cil usmérnit jednani
pracovnikll a pusobit na jejich chovani, jednani a na jejich motivaci (vnéjsi
pohnutky). Vliv stimulace na motivaci pracovnikl a na jejich pracovni jednani
je tak obrovsky. Smyslem vyuZiti stimulll je u pracovnikli podnitit urcitou
aktivitu ¢i ji naopak omezit.

Na motivace pracovnikill a na jejich stimulaci maji zasadni vliv manaZzefti.
Cilem této prace je zjistit moznosti incentivniho pisobeni manazera na pracovni
chovani podiizenych a identifikovat jeho vliv plisobenim motivacnich stimult.
Text prace je rozdélen do dvou zakladni ¢asti. Prvni ¢ast je teoreticka a definuje
odborna vychodiska zkoumané problematiky, které je nutné vytycit za icelem
jejiho komplexniho pochopeni. Druhd c¢ast je jiz prakticka a prezentuje
dotaznikové Setteni, dle kterého je zhodnoceno piisobeni manazerii na pracovni

chovani podtizenych, a to na piikladu konkrétni organizace.
VSechny informace uvedené v téchto podkladech jsou cerpany
Z dostupné literatury a odbornych zdrojl, jejichz seznam je uveden na konci

tohoto textu.



1 Stimulace a motivace pracovniho chovani

Vyznam lidskych zdroju je pro ¢innost organizace a jeji uspéch na trhu
klicovy. Konkurenci nelze jiz davno porazet velikosti, ale je nutné ji piedstihnout
myslenim. Dnes jiz nikdo nepochybuje o tom, ze lid¢é jsou skutecné nejcennéjSim
zdrojem organizace, zvysuji jeji vykonnost a tim rozhoduji o jejim tspéchu na
trhu. Je diilezité si uvédomit, ze vykonnostni kapacitu jakékoliv organizace vzdy
urcuji lidé, kteti zde pracuji. Praxe jednoznaéné poukazuje na to, Ze jednim ze
zakladnich faktorti ispéSnosti organizace je lidské zdroje zformovat a vyuzivat
je takovym zpusobem, aby jejich ¢innost vedla ke splnéni celopodnikovych cilti.
Cile manazerského snazeni jsou ruzné a lidé jsou klicem k tomu, jak jich lze
efektivné dosdhnout. Schopnosti lidi se tak spojuji s hmotnymi a finan¢nimi

zdroji a tim je zarovei rozvijena schopnost a zplisobilost organizace.

Motivace a stimulace pracovnikii posiluje jejich pracovni nasazeni,
iniciativu a odpovédnost, avSak neni automatickd. Spravné pouziti motivacnich
a stimula¢nich néstroji, pozitivnich a negativnich, finan¢nich a nefinan¢nich, je
jednim z nejvyznamnéjsich ukold jak organizace, tak manaZera. Casto se viak
jedna o ukoly, se kterymi si manazefi nevi rady. Existuji dokonce taci jedinci,
které motivovat téméf neni mozné, avSak téch neni mnoho, jelikoz pfevaznou
vétSinu lidi motivovat a stimulovat lze. Pokud se tedy organizace podafi
pracovniky motivovat a stimulovat, zajisté to povede k ristu jejich produktivity.
Nalézt cestu vedouci k G€inné motivaci vSak neni vilbec snadné. Je nutné se
zamyslet nad tim, ¢im je moZné pracovniky motivovat a stimulovat a co jim tedy
vyménou za jejich pracovni usili fakticky miiZze organizace nabidnout. !

Motivace a stimulace pracovnikl patii mezi hlavni tkkoly a odpovédnost
manazerli — motivovani pracovnici pracuji lépe, efektivnéji, jsou produktivnéjsi
a vstiicngjsi. Tim dosahuji lepsich vysledkd. Efektivni organizace tusi, Ze prace
se neudéla sama o sobé a jenom proto, zZe organizace ma na prvni pohled
naprosto dokonaly plan. Praci neud¢€la ani naprosto dokonalé poslani, strategie
¢i perfektni organizacni struktura. Praci lze povaZovat za dokoncenou
v okamziku, kdy je dokoncena lidmi — lidmi, ktefi se musi pti vykonu své prace

fitit urCitymi pravidly a casovym harmonogramem. Lidmi, ktefi k vykonu své

LURBAN, Jan. Motivace a odméitovant pracovnikii: co musite védeét, abyste ze svych spolupracovnikii
dostali to nejlepsi. Praha: Grada, 2017. ISBN 9788027102273, s. 9.
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prace potiebuji ur€ité kompetence, znalosti a dovednosti. Lidmi, jejichz
vysledky je nutné monitorovat, kontrolovat a hodnotit a lidmi, ktefi jsou ochotni
za své vysledky piijmout zarovei svoji vlastni zodpovédnost. Zadna organizace

nedokaze vyprodukovat vice nez lidé, kteii v ni pracuji. 2

1.1 Vymezeni zakladnich pojmi

V ramci nasledujiciho textu je nutné nejdiive definovat zakladni pojmy,

které se zkoumanou problematikou uzce souvisi.

1.1.1 Motivace a motiv

V odborné literatufe je mozné nalézt fadu definic pojmu ,,motivace®.
Motivaci je mozné charakterizovat jako jednu ze zakladnich osobnostnich
struktur a pojem ,,motivace* prezentuje skute¢nost, ze v ramci lidské psychiky
funguji specifické, avSak ne vzdy védomé vnitini hybné sily, tedy jinymi slovy
motivy a pohnutky, které ¢lovéka uréitym smérem orientuji, v daném sméru jej
aktivizuji a udrzuji v ném urcitou aktivitu. Navenek se piisobeni téchto sil
projevuje v podobé motivované &innosti — motivovaného jednani. * Motivace je
souhrnnym oznacenim, které se pouziva pro motivy a jejich pisobeni, a proto je
nutné definovat také pojem ,,motiv, coz je slovo pfevzaté z latiny, pfiCemz
»motus znamend pohyb. Motiv je tedy faktor, ktery uvadi do pohybu, pficemz
se mize jednat o pohyb ve fyzikdlnim prostoru ¢1 pohyb psychicky, pohyb
predstav, mySlenek, rozhodnuti, ptani apod. Motiv je tedy faktor, ktera do
pohybu dokaZze uvést jakoukoliv ¢innost ¢i proces. Motiv je tudiz cokoliv, co
vede k aktivité. Motiv lze dale vnimat jako ,,vektor, ktera ma urcitou silu a ma
taktéz urcity smér, kterym pisobi. *

Smyslem motivace je tvorba pozitivniho pfistupu k vykonu, ¢innosti ¢i
typu chovani. Motivaci je tak mozné oznaclit za proces i jeho vysledek — jde

o skutecnost, Ze se néco d¢je ¢i o fakt, Ze néco existuje. V okamziku, kdy se

2 Motivace a stimulace pracovnikil. Ndrodni pedagogicky institut Ceské republiky: Metodicky portdl -
¢lanky [online]. 2015 [cit. 2021-03-05]. Dostupné z: https://clanky.rvp.cz/wp-
content/upload/prilohy/2656/motivace_stimulace_pracovniku.pdf

3KRNINSKA, Rtizena. Motivace a stimulace pracovniho jednani. V Ceskych Bud&ovicich: Jihoteska
univerzita, Ekonomicka fakulta, 2012. ISBN 978-80-7394-343-1, s, 33.

4 RICAN, Pavel. Psychologie osobnosti: obor v pohybu. Praha: Grada, 2010. ISBN 978-80-247-3133-9, s.
96.
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manazer spolehne na motivaci, znamena to, ze c¢innost, kterd je od lidi
vyzadovana, je dédna do souvislosti sjiz existujicimi vnitfnimi potiebami.
Motivy a stejné tak i stimuly jsou hybnym a pohonnymi silami, které napomahaji
&lovéku konat. Motiv piisobi zevniti a stimul naopak piisobi zvenéi. ° Je dilezité
zminit, ze dilezitym rysem motivace je fakt, Ze plsobi zarovein ve tiech
rovinach:

+ dimenze sméru — motivace jedince vzdy uritym smérem

orientuje a od jinych smért jej odvraci;
+ dimenze intenzity — ¢innost jedince v daném sméru zavisi na sile,

tedy na intenzité motivace, coz ma vliv na dosaZeni cile;

+ dimenze stalosti — mira schopnosti jedince piekonat vné&jsi
a vnitini bariéry, které se mohou objevovat pii realizaci

motivované ¢innosti.

Motivace mé zasadni vliv na pracovni vykonnost jedince, jelikoz tvori
pozitivni klima v organizaci a je mozné ji oznacit také za ,,konstrukéni prvek*
V ramci tvorby fidici a organiza¢ni kultury. Na motivaci pracovnikii mé zdsadni
vliv chovani a jednani nadfizeného. Lidské motivy tvoii slozité ,ptedivo®,
jelikoz se rizné propojuji a navzdjem kombinuji, pfiCemz na ¢lovéka plsobi
mnohdy 1 vicero motivll najednou. Motiv piedstavuje vnitini psychickou silu
a jeho Cinnost urcitym smérem orientuje. Proto lze konstatovat, Ze motiv je
psychologickou pohnutkou, pfi¢inou a také diivodem lidského chovani nebo
prozivani a dava mu urcity smysl. Cilem kazdého motivu je dosazeni
psychického stavu — nasyceni, které ma napt. podobu vnitiniho uspokojeni
z dosazeni cile motivu. Motivy pisobi tak dlouho, dokud neni dosaZeno cile
a jedinec tak nedosahne zadouciho uspokojeni. Vysledna motivace determinuje
lidskou ¢&innost — jednani, chovani a prozivani clovéka. Motiv, jakozto

psychologicka pticina Cinnosti, definuje jen smér ¢innosti a jeji intenzitu. Jelikoz

SPLAMINEK, Jiti. Vedeni lidi, tymii a firem: prakticky atlas managementu. 5., aktualizované a rozsifené
vydani. Praha: Grada, 2018. ISBN 978-80-271-0629-5, s. 78.

SKRNINSKA, Riizena. Motivace a stimulace pracovniho jedndni. V Ceskych Budgjovicich: Jihoceska
univerzita, Ekonomicka fakulta, 2012. ISBN 978-80-7394-343-1, s. 33.
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Vv psychice ¢lovéka plsobi hned nékolik motivl, nikoliv pouze jediny, je tato

oblast dosti slozita. ’

Pracovni motivaci se zabyval jiz v 2. poloviné 19. stoleti napt. Taylor,
ktery dospél k zavéru, ze d¢lnika nelze pfimét, aby pracoval pilngji nez
pramérny cloveék v jeho okoli, pokud délnikovi neni adekvatné zvysSen jeho plat.
,, Pracovni motivace vyjadruje pristup jednotlivce k praci, dale také jeho ochotu
pracovat, ktera vychazi z urcitych vnitrnich pohnutek, tedy motivii. Obvykle se v
této souvislosti uvazuje také o postojich ¢lovéka k praci — obecny postoj (vztah)
k praci jako takové (prdce jako hodnota sama o sobé) nebo K prdci v urcité firmé
nebo typu organizace (zde obvykle ve spojeni s vyjadienim pracovni
spokojenosti). Bézné se mluvi o potrebé pracovat, o postojich k praci (nebo
pracovnich postojich), ale také o zamérenosti osobnosti na urcity typ prace. 8

Existuje cela fada teorii pracovni motivace. Pracovni motivace tak nejcastéji

vychézi z této hierarchie potieb: °
+ mzda;
+ pracovni jistota, dichodové a socidlni zabezpeCeni, odborova
ochrana;
prijeti pracovni skupiny;
tituly, povyseni, symboly statutu, respekt, pocit Gspéchu;
osobni rust, pracovni seberealizace, rozvoj a vzestup, plné vyuZiti

schopnosti a dovednosti.

1.1.2 Stimulace a stimul

Od pojmu ,,motivace je nutné rozliSovat dva dalsi pojmy, a to je
»stimulace a ,,stimul®“. Velmi Casto se tyto pojmy pouZzivaji jako synonyma,
avsak jejich vyznam je odliSny. Stimulace je takové vnéjsi pisobeni na psychiku
Cloveéka, kterym dochazi ke zméndm jeho Cinnosti prostfednictvim zmény

psychickych procesi a zmény motivace. Zakladni rozdil mezi motivaci

"KRNINSKA, Rizena. Motivace a stimulace pracovniho jedndni. V Ceskych Budgjovicich: Jihogeska
univerzita, Ekonomicka fakulta, 2012. ISBN 978-80-7394-343-1, s. 35.

8 Motivace a stimulace pracovnikii. Narodni pedagogicky institut Ceské republiky: Metodicky portal —
¢lanky [online]. 2015 [cit. 2021-03-05]. Dostupné z: https://clanky.rvp.cz/wp-
content/upload/prilohy/2656/motivace_stimulace_pracovniku.pdf

SWAGNEROVA, Irena. Hodnocent a fizeni vpkonnosti a controlling. Praha: Ceské vysoké uéeni
technické v Praze, 2011. ISBN 978-80-01-04967-9, s. 14.
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a stimulaci spociva tudiz ve faktu, Ze stimulace piisobi na psychiku ¢lovéka
zvenci, pfi¢emz toto pisobeni miize mit rizné formy a podoby a jeho spole¢nym
jmenovatelem je velmi Casto ovlivnéni Cinnosti druhého cloveka. Je nutné
zminit, ze tohoto ovlivnéni je mozné dosdhnout pouze zménou psychickych
procest, tedy zménou motivace druhého cloveka. Stimulace neni vzdy
spojovana s védomym ¢i zdmérnym pusobenim na psychiku jedince, coz je
nutné zminit. K ovliviiovani psychiky dochdzi vzdy v ramci procesu socialni
interakce, a to mnohdy bez védomého zdméru jednotlivych ucastnikli. Pro
potieby tohoto textu je vSak nutné na stimulaci nahliZet jako na proces védomého
a zdmérného ovlivnéni ¢innosti (motivace) druhého jedince. Stimulaci je mozné

oznaéit za zamérné podnécovani ¢i povzbuzeni jedince k vykonu. 1

Stimul je nutné definovat jako jakykoliv podnét, ktery ma za nasledek
zménu v motivaci ¢loveéka. Stimul je kazda vnéjsi podminka, incentiv, podnét,
ktery ma vliv na jednani ¢lovéka, pficemz urcity motiv miize posilit a jiny motiv
muze naopak oslabit ¢i potlacdit. V nékterych piipadech byvaji rozliSovany
impulsy endogenni (vnitini) a exogenni (vné&j$i). Endogenni podnéty maji
intrapsychickou povahu a poukazuji na uréitou zménu v téle nebo mysli clovéka.
Naopak exogenni podnéty piichazi zvenéi a vztahuji se Kimpulzim. Mezi
impulsy patii takové stavy téla, jako je napt. bolest zubu ¢i télesna tnava apod.
Incentivem je poté nabidka moZnosti pracovniho postupu v piipadé zddoucich
pracovnich vysledki, pochvala za odvedeny vykon. Impulsem a incentivem je
tak v praxi cokoliv, avSak to, zda urcity podnét je ¢i neni stimulem, ve velké mite
zalezi na motivaéni struktufe jedince. Stimulem je tak cokoliv, co vyvolava u
jedinci motivaci. Vysledny efekt stimulace je zavisly na celé fad¢ riiznych
faktori. ¥ Stimulace ma obrovskou vyhodu, jelikoz je pomérné jednoducha,
avsak probiha jen po dobu, po kterou plsobi stimuly. Volba mezi stimulaci
a motivaci zavisi na konkrétnich podminkéch, a to v€etné schopnosti manazera.
Spolu stim, jak postupné roste vyznam motivace, klesa potieba stimulace
a proces hledani podnéta se tak ,,st€huje z rukou manazera do rukou daného

jedince, ktery praci vykonava.

10 KRNINSKA, Rtizena. Motivace a stimulace pracovniho jedndni. V Ceskych Bud&jovicich: JihoGeska
univerzita, Ekonomicka fakulta, 2012. ISBN 978-80-7394-343-1, s. 38-39.

UJAROSOVA, Eva, Daniela PAUKNEROVA a Hana LORENCOVA. Nové trendy v leadershipu:
koncepce, vyzkumy, aplikace. Praha: Management Press, 2016. ISBN 978-80-7261-479-0, s. 46.
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1.1.3 Chovani, jednani, proZivani, ¢innost

V souvislosti se stimulaci a motivaci je nutné vymezit i dal$i pojmy, jako
je chovani, jednani, prozivani a ¢innost. Chovani je jednou ze zékladnich
dimenzi projevii psychiky a tou druhou je prozivani. Chovani je veskerymi
projevy clovéka jakozto spoleCenské bytosti a biologického organismu, které je
pozorovatelné zvnéjsku, tedy druhym clovékem. Muze se tak jednat o chovani
molekularni, kam spadaji rizné fyziologické projevy, jednoduché reflexy aj.,
tedy projevy cloveéka, které nemaji silnéjsi socidlni vyznam, ¢i se maze jednat o
chovani molérni, které lze prezentovat jako vétsi, kdy smysluplné projevy
jedince maji podstatny socidlni vyznam. Jedna se o chovéani, které¢ se z urcitého
uhlu pohledu vztahuje k druhym lidem a dotyka se jich. Jednani je poté mozné
definovat jako umysIné chovani. Jde tedy o chovani, které je vedené védomym
zamérem néco uskutecnit a dosahnout tak ur¢ité zmeény, a to at’ jiz ve vnéjSim
svete ¢i uvniti sebe samotného. Zatimco chovani védomé tizeni nepiedpoklada,
jednani je naopak aktem pln¢ védomym, které podléhd fizeni a kontrole
védomych vrstev psychiky. 1?

Prozivani lze definovat jako druhou zékladni dimenzi projevu psychiky
a mé podobu vnitiniho psychického déni, které neni mozné zvenci pozorovat,
jelikoZ je druhému cloveku skryté. Prozivani tvofi emoce, city, snazeni, chténi
a poznavani — predstavy, vjemy, myslenky. Mezi prozivanim a chovanim zajisté
existuje urdity vztah, které je slozity. Clovék se totiz mize navenek projevovat
a chovat se v souladu se svym prozivanim, avsak své city a myslenky mize vsak
zastirat, tedy jednat jinak, nez si mysli ¢i citi. Jak posledni je nutné definovat
pojem ,,¢innost“. Cinnosti je takové déni a pisobent, jehoZ privodcem je Elovek,
pri¢emz rozliSovat lze vnitini ¢innost, ktera je uskuteciovana uvnitt organismu
(psychickd cinnost), a dale Cinnost vngjsi, kterd je vzdy disledkem, tedy
projevem vnitini ¢innosti. V souhrnu je tak nutné konstatovat, Ze Cinnost je
uskutecovana jako prozivani ¢i jako chovani a je mozné zde rozliSit

samostatnou ¢ast, tedy védomé jednani. 13

12K RNINSKA, Rizena. Motivace a stimulace pracovniho jedndani. V Ceskych Budg&jovicich: Jihoteska
univerzita, Ekonomicka fakulta, 2012. ISBN 978-80-7394-343-1, s. 30-31.
BKRNINSKA, Rizena. Motivace a stimulace pracovniho jednani. V Ceskych Budg&jovicich: Jihoteska
univerzita, Ekonomicka fakulta, 2012. ISBN 978-80-7394-343-1, s. 30-31.
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1.2 Motivacni faktory a jejich ptisobeni

Motivovat pracovniky do jist¢ miry predpokladd pochopit okolnosti,
které k jejich motivaci aktivné ptispivaji a taktéz okolnosti, které jim v motivaci
brani. Tyto okolnosti je mozné oznacit za motivacni faktory a jejich zakladnim
rysem je fakt, ze uspokojuji lidské potteby ¢i naopak jejich uspokojovani brani.
Z odborného uhlu pohledu existuje cela fada faktort, které maji vliv na pracovni
motivaci, a to pozitivné ¢i negativné, pficemz tyto faktory je mozné clenit do
riznych skupin a dle riiznych hledisek. Velmi znamé je tzv. Maslowovo tfidéni
motivacnich faktorti, které vychazi z hierarchick¢ého modelu lidskych potieb
a vede kpéti skupindm potieb, které sahaji postupné od zakladnich
(fyziologickych) potfeb az k potfebam seberealizace. Jiné clenéni je mozné
oznacit za ¢lenéni motiva¢nich faktorti na vniténi a vnéjsi, coz vychazi z toho,
ze zdrojem uspokojeni potieb je samotné prace ¢i az jeji vysledek. Motivacni
faktory je mozné Clenit také na hmotné a nehmotné. Pro ¢lovéka ma prace rizné
funkce — mize se jednat napt. o zabezpeceni prostiedktl na stravu a bydleni,
pravidelnou socidlni interakci, ziskdni novych zazitkl, dovednosti a znalosti ¢i
muze byt prace také zdrojem osobniho statutu a identity ¢i zdrojem aktivity
¢lovéka. Jed nutné si tedy uvédomit, Ze prace neni pouze zdrojem obzivy jedince,
a proto je pracovni motivace vzdy vysledkem pomérn¢ slozitého piisobeni celé
fady vlivii. Mezi zdkladni motivacni teorie dnes patii kromé Maslowowy teorie
taktéZ Herzbergova teorie, pficemz ob¢ teorie je nyni nutné bliZe
charakterizovat. **

Maslowovo tfidéni potifeb vytvofil americky psycholog Abraham
Maslow, ptiCemz tato teorie vychdzi z faktu, Ze potieby, které prace uspokojuje,
disponuji hierarchickou povahou, coz znamena, Ze jsou uspokojovany postupné.
Potteby, které jsou hierarchicky vyss§i, mizou plsobit v okamziku, kdy jsou
uspokojeny ty niz$i. Mezi zdkladni skupiny motivacnich faktori, ze kterych
Maslowova pyramida poteb vychazi, tak patif: °

+ fyziologické potfeby — uspokojeni téchto potieb je podminkou

pieziti jedince a tyto potieby jsou uspokojovany primarn€ mzdou;

1URBAN, Jan. Motivace a odméitovant pracovnikii: co musite védeét, abyste ze svych spolupracovnikii
dostali to nejlepsi. Praha: Grada, 2017. ISBN 9788027102273, s. 13-14.
15 URBAN, Jan. Motivace a odmériovani pracovnikii: co musite védét, abyste ze svych spolupracovnikii
dostali to nejlepsi. Praha: Grada, 2017. ISBN 9788027102273, s. 13-14.
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+ potieby jistoty, bezpe¢i a zdravi — uspokojeni t&chto potieb
vychdzi z pracovnich podminek a prostiedi pracoviste;

+ socialni potieby — sounalezitost, pratelstvi, spoleenské prijeti
apod., pficemz k uspokojeni socialnich potieb je nutna pfijemna
atmosféra na pracovisti nebo socialni kontakty;

+ potfeby uznani — sebelcta, ocenéni, Gspéch, prestiz, respekt
a pozornost ostatnich, coz znamena, ze se jednéd o tzv. potieby
vlastniho ega, jejichz uspokojeni zvysSuje vlastni sebehodnoceni

a sebevédomi;

+ potieby seberealizace — potieba se rozvijet a uplatiiovat své

vlastni schopnosti, ziskavat nové praktické zkusenosti apod.

Z vySe uvedené teorie vyplyva, Ze pracovni motivace je ovlivilovdna
potfebami, které nejsou uspokojeny, jelikoz v okamziku, kdy je potiteba
uspokojena, prestava jedince motivovat, coz vSak neplati pro nejvyssi potfebu
»seberealizace®, jelikoz ta nemize byt nikdy zcela naplnéna a uspokojeni tak
muze nabyvat naopak na sile. Maslowitv model prezentuje zakladni motivaéni
faktory, které v ramci pracovniho prostiedi pisobi. 1°

Dalsi dileZitou teorii je Herbergova teorie a jeji zaklad spociva v tom,
ze pracovni spokojenost/nespokojenost je ovlivnéna riiznymi faktory. Prvni
skupina faktorti vyvolava spokojenost, tedy uspéch, uznani, rist, zodpovédnost
a povySeni, pficemz pravé tyto faktory disponuji obrovskou motivaéni silou
a jsou oznacovany jako ,,motivatory* ¢i ,,satisfaktory*. Druhd skupina faktori
naopak vyvolava nespokojenost a jde napi. o mezilidské vztahy, pracovni
podminky, plat, bezpec¢i, podnikovou politiku ¢i dozor apod. Motivacni vliv
téchto faktori je spiSe kratkodoby a velmi rychle mizi — jde o tzv. hygienické
faktory, jejichz nenaplnéni vyvolava pracovni nespokojenost, avSak jejich
naplnéni nevyvolava pocit spokojenosti. Kritikové této teorie poukazuji na to,
ze spokojenost a vykon jsou spise nezavislé promeénné. Jak teorii Maslowa, tak

teorii Herzbergra bylo dosti ¢asto vytykéano, ze celou situaci pftili§ zjednodusuyji,

BURBAN, Jan. Motivace a odméitovani pracovnikii: co musite védeét, abyste ze svych spolupracovnikii
dostali to nejlepsi. Praha: Grada, 2017. ISBN 9788027102273, s. 13-14.
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a proto zacaly vznikat dalsi teorie, jako je napt. Vroomova teorie ¢i Alderfova

teorie ERG. ¥/

Lze konstatovat, ze u fady lidi existuji rizné kombinace motivacnich
faktorti a diivodu, které se béhem Zivota zajisté méni. Lidé tak od své prace chtéji
spolecCenské postaveni, uznani, moznost kariérniho rtastu ¢i odborného rtstu
nebo moznost odborné iniciativy. Proto lze konstatovat, ze Cclovek
prosttednictvim své prace dosahuje splnéni svych potfeb. Zatimco vnitini zdroje
jednani jedince jsou stabilni (osobnostni rysy, povaha, potieby, zajmy apod.),
vnéjsi zdroje maji za nasledek zménu v rstu pracovniho jednani a je jich mnoho,
pricemz v praxi maji podobu odmény ¢i trestu. Mezi typické pobidky tak patii
penézni odména, pracovni podminky, rezim prace, pracovni hodnoceni,
hodnoceni skupinou, moznosti samostatné prace, participace na rozhodovani ¢i
uroven socialnich vyhod. Situa¢ni proménné poté tvofi charakter prace, tedy jeji
naroc¢nost, atypicnost apod., dale osobnost nadiizeného, socidlni klima na
pracovisti a vykonové normy. Na motivaci ma vliv také organizacni kultura,
ktera zahrnuje hodnoty, normy, zvyky, tradice, postupy, persondlni politiku

apod. 18

1.3 Vedeni lidi prostfednictvim motivace a stimulace

Definovat pojem ,,vedeni® neni viibec snadnou zalezitosti a ani dnes
neexistuje nejlepsi €1 univerzalni styl vedeni, ktery by byl vzdy efektivni a
pouzitelny v riznych typech organizace. Existuje fada zptisobt, jak na vedeni
lidi v organizaci nahliZet. Proto je mozné vedeni definovat jako schopnost pfimét
ostatni, aby jedince nasledovali ¢i piimét ostatni délat véci ochotné. Vedeni je
mozné definovat vSak také vice specificky, a to jako uziti autority v ramci
rozhodovani. Vedeni byva uskute¢niovano jako soucast manaZerské pozice ¢i
prostfednictvim znalosti a rozumu. Vedeni vSak muze byt zaloZeno také na
pusobeni osobnosti ¢i se mliZe jednat o kategorii chovani. Velmi Casto byva na
vedeni nahliZzeno zpozice role vedouciho pracovnika a jeho schopnosti

dosahovat efektivniho vykonu u svych podfizenych. Tak, jak je na motivaci

1"WAGNEROVA, Irena. Hodnocent a Fizeni vykonnosti a controlling. Praha: Ceské vysoké uceni
technické v Praze, 2011. ISBN 978-80-01-04967-9, s. 15-16.
18W AGNEROVA, Irena. Hodnocent a fizeni vykonnosti a controlling. Praha: Ceské vysoké uceni
technické v Praze, 2011. ISBN 978-80-01-04967-9, s. 16-18.

16



mozné nahlizet jako na hledani feSeni definitivniho problému, vedeni je
nekoneénym patranim po svatém ,,gralu“ v ramci organizacni teorie. Proces
vedeni nemuze byt striktné oddélen od efektivniho budovani tymu a aktivit
skupin, pficemz vedeni je velmi ¢asto oznacovano jako vztah, kde jedna osoba
ovlivituje chovani a jednani druhych lidi. *°

Vedeni se bezpochyby vtahuje k motivaci a mezilidskému chovéni,
potazmo také k procesu komunikace. Vedeni je kli¢ové v ramci Cinnosti, které
maji za nasledek snizeni nespokojenosti pracovnikli. Dobré vedeni tak tizce
souvisi s efektivnim procesem delegovani. Bylo by mylné se domnivat,
ze vztahy vedeni maji pouze podobu chovani vedouciho, které mé za nasledek
chovani podfizenych. Jednd se o velmi dynamicky proces, jelikoz vztah
podiizenych a nadfizenych musi byt vzajemny a efektivni vedeni je zde
procesem, ktery ma vliv jak na individudlni vykon, tak vykon organizace jako
celku. Vedeni je tudiZ Zivotné dllezité na kazdé urovni organizace, jelikoz
souvisi taktéz s moralni a intelektudlni schopnosti ptedvidat a pracovat pro to,
co je pro podnik a jeho pracovniky nejlepsi. Dobré a efektivni manazerské
vedeni ma pozitivni vliv na rozvoj tymové prace a dokaze tak propojit
individualni cile se skupinovymi cili. 2

Je zapotfebi zminit, Ze existuje taktéZ vztah mezi vedenim
a managementem (fizenim). Proces fizeni pracovniho vykonu souvisi
S definovanim Zadouciho pracovniho vykonu, vytyCenim ukold, které souvisi
S tim, co by méli pracovnici délat, dale je nutné zminit pozorovani pracovniho
vykonu jednotlivych pracovnikii a poskytovani zpétné vazby. Diky fizeni
pracovniho vykonu je tak mozné zvySovat vykon organizace a jde o ndstroj,
ktery dokaZze ménit kulturu celé organizace. Velmi €asto se o fizeni pracovniho
vykonu hovoii jako o Achillové paté v oblasti fizeni lidskych zdroji, jelikoz cela
fada organizaci dnes Celi problému, jak lze pracovni vykon co nejlépe fidit.
Rizeni pracovniho vykonu tak musi byt zaméfeno na schopnosti, zpiisobilost

organizace a schopnosti. 2! Management vieobecné byva dosti ¢asto definovan

CEJTHAMR, Véclav a Jiti DEDINA. Management a organizacni chovani. 2., aktualiz. a rozs. vyd.
Praha: Grada, 2010. ISBN 978-80-247-3348-7, s. 94.

DCEJTHAMR, Vaclav a Jiti DEDINA. Management a organizacni chovani. 2., aktualiz. a rozs. vyd.
Praha: Grada, 2010. ISBN 978-80-247-3348-7, s. 94.

2ARMSTRONG, Michael. Rizeni pracovniho vykonu v podnikové praxi: cesta k efektivité a vykonnosti.
Praha: Fragment, 2011. ISBN 978-80-253-1198-1, s. 16.
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jako vykon prace prostfednictvim jinych lidi, a to s cilem splnit vytycené cile
organizace. Manazer tak flexibilné reaguje na rtizné situace a musi fesit
problémy rtzného charakteru. Management se zajisté vztahuje k lidem, ktefi
pracuji v organizaci. U vedeni je kladen obrovsky duraz na mezilidské vztahy
a velmi ¢asto jde o to, jak podfizeni svého manaZera nasleduji. Rada lidi jedna

jako vedouci, aniz by v ramci hierarchické struktury tuto pozici zaujimali. ??

1.3.1 Manazerské vedeni, chovani a efektivita

Schopnost vést, ktera je v odborné literatuie nazyvana jako ,,leadership®,
znamena ,,zpusobit to, aby nékdo s nékym sel“ ¢i ,,poskytovat vedeni a navod*.
Lidfi tudiz definuji smér a usiluji o to, aby je pracovnici nasledovali. Leadership
je ve své podstaté inspiraci lidi k tomu, aby nasledné vyuzili vSechny sv¢ sily,
schopnosti, dovednosti a znalosti k dosazeni zadoucich vysledku, a to v¢etné
jejich motivovani k dosaZeni téchto cilti. Lidfi plni v organizaci tii zakladni
funkce:

+ definovat kol — pracovnici musi byt seznameni s tim, co se od
nich ocekava;

% plnit ukol — naplnit to, pro¢ viibec tym existuje a tim je nasledné
naplnén ucel tymu;

+ udrZovat efektivni vztahy — v ramci tymu je nutné udrZovat
efektivni vztahy, které lze rozdé€lit na ty, které se tykaji
samotného tymu (moralka, védomi spolecnych cill) a ty, které se

dotykaji jedincti a jejich motivace.

Jde o tii oblasti potieb, které¢ musi byt schopen lidr uspokojit — potteba
ukolu (udélat praci), individualni potieba (sladit potieby jedince a tymu), potieba
skupiny (tvofit tymového ducha). Lidfi pii vedeni lidi uplatiuji riizné ptistupy

a jde o tzv. styly fizeni. Muze se jednat o tyto protichiidné styly:

22 CEJTHAMR, Véclav a Jiti DEDINA. Management a organizacni chovdni. 2., aktualiz. a roz8. vyd.
Praha: Grada, 2010. ISBN 978-80-247-3348-7, s. 95-96.

ZARMSTRONG, Michael a Tina STEPHENS. Management a leadership. Praha: Grada, 2008. ISBN
9788024721774, s. 28-29.
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charismaticky/necharismaticky, umoziovatel/kontroler,

transakéni/transformacni, autokraticky/demokraticky. 24

Manazeti zabezpeCuji to, aby organizace fungovala a jednotlivi
pracovnici efektivné a produktivné pracovali. Pravé manazefi nesou
zodpovédnost za dosahovani pozadovanych vysledkii. Odpovédnost v tomto
pfipadé¢ znamena, ze manazer je odpovédny za to, co déla a ¢eho dosahuje.
Manazetfi maji pravomoci nad svymi podiizenymi, které jsou napliovany
prostfednictvim vedeni a osobniho vlivu. Je zapottebi zminit, Ze ne vzdy musi
mit manazer podfizené, jelikoz v nékterych piipadech mize nést odpoveédnost
pouze za fizeni a kontrolu urcitého iseku v organizaci — napf. investice apod.
Manazeti v organizaci ptispivaji k pfidané hodnotg, jelikoz co nejlépe vyuzivaji
pridélené zdroje tak, aby ptindSely co nejlepsi vysledky, a proto svoji ¢innost
zaméfuji na produktivitu. Manazefi se zabyvaji riznymi ¢innostmi a ukoly
a zabyvaji se tudiz také motivaci a stimulaci. > Vedeni nemiize existovat bez
lidi, ktefi svého manaZera v jeho ¢innosti nasleduji. Byt efektivnim manazerem
totiz znamena uspeé$né fidit lidi. Byt efektivnim manaZzerem zaroven také
znamena vykonavat roli vedeni, a proto price manazera vyzaduje schopnosti
vedeni. Na ptelomu 20. a 21. stoleti byl jiz jasn€ patrny odklon od manazert,
ktefi se spoléhali pouze na silu vyplyvajici zjejich hierarchické pozice
v organizaci. Dnes je mnohem vétsi duraz kladen na vedeni a organizacni
kulturu, a to v€etné symboll vedeni. Vedeni by mélo naprosto jasné sdélovat
urCité mysSlenky a musi byt efektivni. Symbolika je kliCovy prostiedek,
prostfednictvim kterého manazefi prezentuji navenek zaméry organizace a jeji
poselstvi. Manazer miize uplatnit autoritu jako nedilnou soucést vykonu své
pracovni pozice a vtakovém ptipad¢ je nasledné¢ vniman za vedouciho
pracovnika. Je diilezité si uvédomit, Zze vedeni je vSak mnohem vice nez pouhé
dodrzovani formalni role ¢i vyZadované mechanické chovani, které vychazi ze

vztahu nadfizeny/podfizeny. Vedeni je totiz dosti dynamicka forma chovani. 2

24 ARMSTRONG, Michael a Tina STEPHENS. Management a leadership. Praha: Grada, 2008. ISBN
9788024721774, s. 28-29

BSARMSTRONG, Michael a Tina STEPHENS. Management a leadership. Praha: Grada, 2008. ISBN
9788024721774, s. 38-39.

%CEJTHAMR, Vaclav a Jiti DEDINA. Management a organizacni chovani. 2., aktualiz. a rozs. vyd.

Praha: Grada, 2010. ISBN 978-80-247-3348-7, s. 97.
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Prvnim krokem k efektivnimu vedeni a fizeni lidi je diivéra manazera
V jeho vlastni schopnosti a dovednosti, kdy by si mél byt manazer védom svych
silnych a slabych stranek. Jednou z hlavnich vlastnosti manaZera, ktery je
uspesny, je jeho schopnost efektivné fidit a vést lidi, kteti reaguji dle toho, jak
S nimi manazer v organizaci zachazi. Chovani manazera a jeho manazersky styl
ma zésadni vliv na Usili, které je béhem prace vynalozeno a ma vliv taktéz na
vykon podiizeného pracovnika. Je zapotiebi si uvédomit, ze fada lidi ptichazi do
podniku a jsou plni nadSeni vykonavat dobrou praci, kterda ma smysl, a proto
chtéji podat co nejlepsi vykon, ktery plné odpovidd jejich nejlepSim
schopnostem a dovednostem. Manazer mé zodpovédnost za to, jaky styl a systém
fizeni a vedeni jeho podfizeni pfijmou. McGregor navrhnul dle Maslowovy
hierarchie modelu potieb dva zékladni ptedpoklady o lidské povaze a chovani
Vv praci. Akceptovany manazersky styl je totiz vysledkem postoje manazera vici

lidem. ¢/

1.3.2 Motivaéni profil a principy motivace

Motivace patii dnes mezi klicové ukoly vedoucich pracovnikil. Pracovni
motivace byva oznacovéna za dosti ,tajuplné* odvétvi, kterému chce kazdy
manazer co nejlépe porozumét. Je jasné, ze postupy a formy motivace se neustale
méni a podléhaji taktéZ modernim trendiim, kterymi je mozné v porovnani
s minulosti pracovniky mnohem efektivnéji motivovat. Je jasné, ze manazer
musi odhalit, které motivacni faktory plisobi na daného pracovnika nejvice
a vV motivaci poté musi identifikovany faktor pouzit. Kli¢ové zdroje pracovni

motivace Ize rozdélit do nékolika skupin: 28
+ vn&jsi motivace — motivace, ktera se odviji od finanéni odmény;

+ vnitini motivace — motivace, ktera je zaloZena na zajimavosti
prace, moznosti dosahnout urcitého vysledku, uplatnit své

vlastni schopnosti, dovednost a znalosti;
+ motivace, ktera vychazi z osobni povésti a odborné reputace;

motivace, ktera vychazi ze spolecenského poslani dané prace.

ZICEJTHAMR, Vaclav a Jiti DEDINA. Management a organizacni chovani. 2., aktualiz. a rozs. vyd.
Praha: Grada, 2010. ISBN 978-80-247-3348-7, s. 58-59.

BURBAN, Jan. Motivace a odméitovani pracovnikii: co musite védeét, abyste ze svych spolupracovnikii
dostali to nejlepsi. Praha: Grada, 2017. ISBN 9788027102273, s. 52-55.
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Uspé$na motivace pracovnikil se odviji od porozuméni motiva¢nim
faktorim a rozdilim, které wvznikaji mezi motivaci, spokojenosti
a nespokojenosti. Proto je nutné zminit se také o motivacnich prioritach
organizace, coz jsou oblasti, na které by méla organizace pii motivaci svych
pracovnikii zaméfit pozornost. Motivacni priority souvisi s tim, jaké faktory
muze organizace k motivaci pracovnikd vyuzit a dale také s tim, do jaké miry
jsou odpovidajici potieby pracovniki uspokojeny. Lze konstatovat, Ze rizné
motivacni faktory je mozné v riznych organizacich pouzit rizné, jelikoz jejich
pouziti vychazi ze samotné povahy prace, tedy z toho, jaké potieby pracovnici
na pracovisti v rdmci vykonu své prace uspokojuji. Dale je nutné zminit, Ze na
motivacéni faktory mé vliv to, do jaké miry byly jiz potieby pracovniki
uspokojeny. Plati, Ze s rostouci mirou uspokojeni potieb klesa jejich motivaéni
ucinek. Motivacéni faktory je mozné rozdélit do Ctyt zékladnich skupin, pficemz
toto ¢lenéni prezentuje jakysi navod, na které motivacni faktory by méla
organizace zamé&fit svoji pozornost. Prvni skupinu tvofi faktory, které je mozné
V organizaci vyuzit, av§ak jejich ptusobeni je do urcité miry vycerpano. Jedna se
o faktory, které dale piisobi, avsak jejich vyznam pro rist pracovniho vykonu
neni rozhodujici. Druhou skupinu tvofi motivacni faktory, které je mozné na
pracovisti taktéz vyuzit a u kterych nebyly odpovidajici potteby stale jesté piilis
uspokojeny. Zde je vhodné zminit, ze z hlediska motivace jsou tyto faktory
rozhodujici. Tteti skupina je tvofena motivacnimi faktory, které zastavaji na
pracoviStt maly vyznam, jelikoZ samotnd povaha prace jejich vyuZiti
neumoznuje. Do ¢tvrté skupiny je mozné zaradit takové motivacni faktory,

u kterych je moznost vyuziti dosti omezena. °

Pro manazery je dulezitd znalost motivacniho profilu pracovniku.
Motivaéni profil je syntetickou a individudlné specifickou charakteristikou
osobnosti ¢loveéka, kterd je relativné stabilni v ¢ase. Motivacni profil tvoii pro
jedince dllezité a dominantni motivacni orientace a tendence, tedy strukturu jeho
vnitinich hnacich sil. ,,Motivacni profil z teoretického hlediska predstavuje velmi

specifickou a v prithéhu casu stabilni charakteristiku osobnosti cloveka, jejimz

PURBAN, Jan. Motivace a odméitovant pracovnikii: co musite védeét, abyste ze svych spolupracovnikii
dostali to nejlepsi. Praha: Grada, 2017. ISBN 9788027102273, s. 20-23.
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obsahem jsou pro jedince priznacné dominantni motivacni orientace ci
tendence, vyhranénost a intenzita jeho vnitinich hnacich sil. Pokud se organizaci
podari poznat motivacni profil pracovnika, ziska zaroven také jakysi nahled do
jeho nitra, povahy, skladby a do jednotlivych forem fungovdni motivace.* *°
Motivacni profil je stabilni charakteristikou osobnosti a obsahuje vyrazné
motivacni tendence, tedy jinymi slovy jde o skladbu, vyhranénost a intenzitu
hnacich sil. Motivacni profil tvoii fada dimenzi, které maji rizny obsah a jsou
odliSné — napf. orientace na individudlni praci ¢i naopak tymovou praci,
orientace na odménu vs. obsah apod. Lidska motivace je bezpochyby slozita
a jeji poznani je klicovym vychodiskem pro u¢inné ovliviiovani. 3! Za osobnostni
charakteristiky, které maji nejvétsi podil na motivaénim profilu jedince, 1ze
oznacit: sebepojeti, aspiracni Uroven,, vykonova motivace, ochota riskovat.
Dulezitou roli zde hraje troven schopnosti a temperament, dale také
charakterové vlastnosti a postoje jedince. Motivacni profil je znadzornén na
Obrézku 1, kde je podchycen prostfednictvim tzv. dimenze motiva¢niho profilu,

ve kterych je zaznamenana intenzita ptisobeni jednotlivych motivii. 32

Obrazek 1 Dimenze motivac¢niho profilu — priklad

| | | | x | |

tendence spise tendence smérem
se vyhnout netspéchu k dosazeni uspéchu
(max.) (max.)

PAUKNEROVA, Daniela. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3., aktualiz. a dopl. vyd.
Praha: Grada, 2012. ISBN 978-80-247-3809-3, s. 185.

K tomu, aby c¢loveék odvadél vyssi vykon, zajisté motivaci potiebuje,
nikoliv jen schopnosti a dovednosti. Pravé proto je nutné vénovat pozornost
motivacnimu profilu. Stejné tak, jako je pracovni motivace situaéné proménliva
apodminénd, 1 motivacni ladéni a orientace osobnosti ma urcitou stabilitu. V této

souvislosti se tak hovofi o motivaénim profilu osobnosti, ktery prezentuje

BBEDRNOVA, E. a I. NOVY. Psychologie a sociologie Fizeni. 3., 10z5. a dopl. vyd. Praha: Management
Press, 2007, 798 s. ISBN 978-80-7261-169-0, s. 234.

3 JAROSOVA, Eva, Daniela PAUKNEROVA a Hana LORENCOVA. Nové trendy v leadershipu:
koncepce, vyzkumy, aplikace. Praha: Management Press, 2016. ISBN 978-80-7261-479-0, s. 46.

2p AUKNEROVA, Daniela. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3., aktualiz. a dopl. vyd. Praha:
Grada, 2012. ISBN 978-80-247-3809-3, s. 185.
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relativné trvalou a dlouhodobou orientaci a preference urcitych potieb jedince

a jeho hodnot, kdy Vv potaz je brano celkové zaméfeni osobnosti. 2

Principy motivace vychazi z toho, Ze je nutné nalézt harmonii mezi tim,
co ¢lovek pocit'uje jako své vnitini potieby, a tim, co by mél ¢lovek vykonat pro
organizaci, ve které pracuje. V okamziku, kdy ma manazer uréity ukol, ktery je
nutné splnit, a cloveka, ktery jej ma splnit, malokdy se stane, Ze vSe zapadne tak,
jak mé bez jakychkoliv potizi. Zde je nutné¢ tedy zminit tzv. zlaté pravidlo
motivace, které tika, ze je zadouci ptizpusobit lidi tkolim a ,,donutit” je, aby
ukoly respektovali tak, jak jsou, a to i pfesto, ze se jim na tkolu napi. néco nelibi.
Je jasné, Ze aby toto bylo mozné uskute¢nit, je nutna vysoka mira stimulace, tedy
pusobeni urcitého tlaku zvenci. Je zapotiebi si uvédomit, ze lidé se neradi
ptizptsobuji okolnostem, coz klade nasledné mnohem vétsi naroky na oblast
kontroly. V okamziku, kdy manazer pfestane pracovnika stimulovat, ztraci
pracovnik diivod tedy ukol plnit. Proto je vhodné, aby napt. manazer vysel 1épe
vstiic svym podiizenym. Zlaté pravidlo motivace poukazuje na to, ze manazer
by mél ptidélené tikoly flexibilné ptizpisobit lidem a jejich aktualnim motiviim.
Manazer, ktery dokdze motivovat, totiz musi vychazet ze dvou zdkladnich
,vstupi®, které si nemusi vyhovovat — ¢lovék a ukol, a z kombinace dvou
produktti — pozadovany vysledek a lidska spokojenost. Komplexni charakter
lidské spokojenosti je zajisté urcitou nade€ji na tspéch. Vécna spokojenost vzdy
souvisi s vysledkem a pracovni spokojenost se dotyka procesu. Pokud manazer
znéd vSechny vySe uvedené skutecnosti — osobni, procesni a vécné, mizZe je
jednotlivé oblasti navzajem kombinovat. V okamziku, kdy ukol a clovek do sebe
nezapadd, je vhodné dat ptrednost motivaci pred stimulaci, coz ale vyzaduje
urcité znalosti. Je vhodné taktéz vybirat tkoly lidem na miru, avSak to nemusi
byt vzdy v praxi mozné. V tomto okamziku na scénu nastupuje motivace, ktera
je relativné nezavislda na pasobeni wvngSich stimuld. Pravidlo zni:
Neptizptsobovat lidi ukoltim, ale ukoly lidem. 3*

Jako dalsi pravidlo 1ze zminit tzv. pravidlo motivaéni kotvy. Zamysleni

se nad tim, zda lid¢ funguji dle teorie X (praci vnimaji za nutné zlo) ¢i dle teorie

BTURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada, 2004. Psyché (Grada). ISBN
80-247-0405-6, s. 69.

MPLAMINEK, Jiti. Vedeni lidi, tymil a firem: prakticky atlas managementu. 5., aktualizované a rozgitené
vydani. Praha: Grada, 2018. ISBN 978-80-271-0629-5, s. 82-83.
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Y (prace je lidskou potiebou), coz do managementu vnesl McGregor, Ize dosti
snadno vysvétlit — urcita prace mize ¢loveka bavit a jina naopak nikoliv. Pfistup
k uloze tak nabyva ruznych podob, pficemz piistup jedince ke konkrétni praci
ve velké mife zavisi na jeho osobnosti a na situaci, ve které se nachazi, zije
a pracuji a v neposledni fadé¢ zde hraje kli¢ovou roli manaZer. Problém nastava
v okamziku, kdy ¢lovék v praci nenajde nic, co by jej napliiovalo a alespon
trochu bavilo. Pokud skute¢né ¢lovéka na jeho praci alespon néco bavi, existuje
zde urcita nadéje, ze se zbytkem pracovnich povinnosti se smifi. Pravidlo je tudiz
nasledujici: Lidé musi byt spokojeni alespoii s né¢im ve své praci. To, co jedince
v ramci jeho prace bavi, je tak jakousi ,kotvou®, kterd jej dokaze ptipoutat
k vykonu a brani tomu, aby ur¢ité faktory branily jeho pozornosti a jeho
soustfedéni se na praci. * Dalsi principy motivace je mozné shrnout do téchto
bodu:
+ motivace neni jedinou cestou, jak pracovniky ovlivnit;

+ pokud neni moZné piizpisobit obsah ukolu, je nutné zménit

alespoii jeho zadani;

+ je nutné odliSovat zZddouci motivaci od nepfipustné manipulace;
lidé jsou riizné citlivi na podnéty a na motivacéni faktory;
Clovéka lIze nejlépe poznat v okamziku, kdy je ,,vyldkan*
z rezimu pohodli a setrvacnosti, kdy dochazi ke zméné jeho

komfortni zony;

+ obava pramenici z nepfijemného motivuje dosti Casto stejné jako
touha po piijemném;

+ mnohdy sta¢i pracovnikovi praci dobie definovat a vysvétlit

pracovnikovi jeho ukoly.

1.3.3 Motivace jako klicova manazZerska funkce
S pracovni a vykonovou motivaci je uzce spojena motivace K fidici
¢innosti, coz je takovy stav psychiky, jehoz klicovym rysem je touha vést a fidit

lidi. Vysoka vykonova motivace nemusi vést zakonité k motivaci k fidici

BPLAMINEK, Jiti. Tajemstvi motivace: jak zaridit, aby pro vds lidé radi pracovali. 3., rozsifené vydani.
Praha: Grada Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5515-1, s. 17.
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¢innosti, avSak motivace k fidici ¢innosti predpoklada, ze vykonova motivace
jedince je znacn¢ rozvinuta. Mezi dilezité charakteristické rysy fidici ¢innosti
patii vysoké naroky, které jsou kladeny na manazera, a to nejenom z hlediska
jeho odborné piipravenosti, ale taktéz funkcni specializace (kvalifikace,
technickd/odbornd zpuasobilost) a v neposledni tadé znalosti a dovednosti
Vv oblasti metod a technik fizeni. Vysoké naroky na manazery jsou kladeny také
na oblast jejich osobnostnich schopnosti, jako je osobni stabilita, socialni
stabilita, emocionalni stabilita a moralni stabilita, coZ souvisi s rozvinutymi
socialné-psychologickymi dovednostmi a s tzv. klicovymi kompetencemi —
komunikativnost, kreativita, schopnost tymové prace, odpovédnost, schopnost
feSit konflikty a problémové situace, rozhodnost apod.). Manazer disponuje
Vys$8i mirou moci, jelikoZz jeho pozice je hierarchicky vyssi v rdmci organizacni
struktury organizace, coz souvisi s rozhodovaci pravomoci (autorita a pozi¢ni
moC) a S piirozenou autoritou manazera. Manazer ma vyssi socialni status a jeho
prace vykazuje vyssi spolecenskou prestiz, ¢emuz odpovida také jeho finan¢ni
ohodnoceni, které je vyS$i. Motivace neni jednorazovou a ani kratkodobou
¢innosti, ba naopak — vyzaduje dlouhodoby pfistup. Diky motivaci a stimulaci
manazer dokaze své podiizené ovliviiovat, usmérnovat a stimulovat je k vyssimu
pracovnimu vykonu, a to za Gcelem plnéni vyty€enych cili. Manazefi jsou si
védomi vlivu motivace a stimulace na pracovni chovani podfizenych, a proto
vyuzivaji tzv. motivacni programy, které diky systematickému ptisobeni na

motivaci jednotlivych pracovniki mohou vést k nasledujicim skute¢nostem:

+ akceptace cili organizace ze strany jednotlivel a tymi, ¢imz je
posilovana angazovanost pracovniki a jejich podil na fidicich
aktivitach — fizeni dle cild ¢i systém ftizeni pracovniho vykonu;

+ dosaZzeni Zzadoucich zmén v oblasti pracovniho jednéani, coz
umozni dosazeni vyssich pracovnich vykont;

+ podpora pracovni spokojenosti a motivace pracovniki —
programy uznani, programy ocenéni, retencni programy,

programy pro talenty (klicovi pracovnici) apod.

3 TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada, 2004. Psyché (Grada). ISBN
80-247-0405-6, s. 70-71.
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Svyse uvedenymi programy, které aktivné podporuji motivaci
pracovnikd, jsou uzce provazany s programy se systémem vzdélavani a rozvoje
pracovniki, kdy je nutné podporovat a rozvijet profesni kompetence pracovnik,
plnit jejich potfeby uznani a sebeaktualizace, a dale se systémem odménovani,
ktery je zalozen na vykonu — mzda ¢i dalsi finan¢ni odmény. Existuje cela fada
klicovych faktorti, které maji zasadni vliv na pracovni motivaci, piicemz
manazer ma k dispozici rizné nastroje. Je nutné zminit napi. napli prace, kdy je
vhodné obohatit Ci rozsifit jeji obsah, pficemz v potaz se musi brat schopnosti
pracovnika. Déle lze zminit participaci pracovniki, kdy pracovnici maji moznost
angazovat se osobné na cilech své organizace. Manazer dokaze své pracovniky
motivovat taktéZ pfenesenim pravomoci (delegace) a odpovédnost za vlastni
vykon ¢i za vykon celého tymu. Klicova je také efektivni komunikace manaZera
s jeho podfizenymi a systém zpétné vazby, kdy manazer by mél pracovnikiim
pribézné sdélovat, co se v Organizaci déje — mél by jim poskytnout informace,
které pottebuji ke svému pracovnimu vykonu a k vlastnimu pocitu jistoty, Ze se
S nimi stale v organizaci pocita. ManaZer ma zajisté na starost také nastoleni
takovych vztaht, které zdsadnim zplisobem podporuji podnikovou kulturu
a pracovni vztahy uvnitf organizace. Dilezité je pracovnikim nabidnout
moznost osobniho a profesniho rozvoje, coz souvisi s kariérnim rlstem.
Pozornost je zamétena na tvorbu spravedlivého a zcela prihledného systému
odménovani a hodnoceni pracovniho vykonu. V neposledni fad¢ je vhodné
zminit socidlni program organizace, program retence pro klicové pracovniky. Je
dilezité si uvédomit, Ze na motivaci pracovnikli ma vliv zpisob chovani

manaZera, ktery je dn stylem fizeni a vedeni lidi. ¥’

Rada organizaci dnes manaZery posuzuje dle toho, jak jsou schopni
motivovat své podiizené k dobrym vykonim, pfi€¢emZ toto hodnoceni je
uskuteciiovano napi. v podob¢ hodnoticich pohovort, které probihaji kazdy rok
¢1 v podobé dotazniki, ve kterych pracovnici hodnoti manazerské chovani. Jak
v rozhovorech, tak dotaznicich ¢i v anketach nikdy nesmi chybét bod, ktery je
zaméfen na motivaci pracovniki. Vysledky, které jsou timto zptisobem ziskény,

maji poté zasadni vliv na to, jak jsou poté samotni manaZzeti hodnoceni. Kazdy

$"TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada, 2004. Psyché (Grada). ISBN
80-247-0405-6, s. 70-71.
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manazer se musi zamyslet nad tim, jak dokazat, aby jej jeho podiizeni
poslouchali. V okamziku, kdy totiz pracovnici manazera nevnimaji
a neposlouchaji, nedokaze je manazer ani vést. Jednim z hlavnich faktor, ktery
ma za nasledek to, ze pracovnici svého manaZera uznavaji, patii motivace. Na
samotném pocatku musi manazer poznat vSak sam sebe a poznat tak svoji vlastni
motivaci. Manazer si tak musi odpovédét na to, pro¢ se viibec manazerem chtél
stat, co jej vede kuptedu v ramci jeho pracovniho vykonu apod. Je jasné, zZe
vedouci pracovnici jsou motivovani rizn¢, kdy nékteré 14ké napt. moznost tvorit
a jiné naopak moznost osobné¢ se rozvijet, rist v ramci své kariéry ¢i je bavi préaci
slidmi a fakt, Ze za své podiizené¢ pfevezmou zodpovédnost apod. Az
v okamziku, kdy znaji manaZefi svoji vlastni motivaci, dokazi efektivné

motivovat své podfizené.

1.4 Moznosti stimulace pracovniho chovani

Mezi vykonnosti motivovaného a nemotivovaného pracovnika existuje
Vv praxi obrovsky rozdil, jelikoz je jasné patrny rozdil v pfistupu k praci mezi
jedincem, ktery pracuje bez vnitini motivace a je nucen k praci ve své podstaté
ekonomickym a socidlnim tlakem, a ¢lovékem, ktery naopak chce pracovat
a dosahovat stale vyssich pracovnich vykont, protoze jeho prace ma pro n¢j
smysl, bavi jej a mize se v ni dale rozvijet a rist, a to odborn¢ i profesné.
Motivace je souborem vnitinich hnacich sil, které jeho chovani daji cil, a proto
dokazi jeho chovani taktéz usmeériiovat a organizovat. Prace je pro jedince
nejenom cilem, ale také skute¢nou hodnotou, kterd dokaze ptinést maximum
uzitku nejenom samotné organizaci, ale 1 pracovnikovi. Stimulace slouzZi poté
k tomu, aby ovlivnila motivaci a tim ochotu pracovnika se identifikovat s cili
organizace. *° K poznani vnitini motivace svych podfizenych ma manazer
v praxi k dispozici hned nékolik moznosti: 4°
+ poznat profesni predstavy svych podfizenych a to, co je pro né

V ramci prace diilezité a co je naopak méné dilezité;

38 FAERBER, Yvonne a kol. Vedeni lidi v praxi: zlepsSete své manazerské dovednosti. Praha: Grada,
2007. ISBN 978-80-247-2009-8 s. 42-43.

3 PROVAZNIK, Vladimir a Rizena KOMARKOVA. Motivace pracovniho jedndni. 2. pieprac. vyd.
Praha: Oeconomica, 2004. ISBN 80-245-0703-X, s 165.

40 FAERBER, Yvonne a kol. Vedent lidi v praxi: zlepSete své manazerské dovednosti. Praha: Grada,
2007. ISBN 978-80-247-2009-8 s. 43-44.
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+ identifikovat motivy pracovnika;

naslouchat v okamziku, kdy pracovnik o své praci hovoii — co jej
inspiruje a co jej motivuje;

+ pozorovat podiizené, kdy pozornost je vhodné zaméfit na to,
které¢ z ukoll zvladnou hned a u kterych maji naopak problém
apod.

Je jasné, ze urcité faktory pracovniky motivuje a jiné je naopak
demotivuji, coz je naprosto normalni a bézné, jelikoz kazdy cloveék ma urcité
pohnutky chopit se jen nékterych kol aktivné a k jinym naopak pfistupuje
pasivné. Uménim manazera je poznat motivaci svych podfizenych a pochopit,
ze kazdy pracovnik ma svoji vlastni motivace a 1i8i se pouze jejich mira.
V okamziku, kdy manazer pozna vnitini hnaci sily, je nutné se zamyslet nad tim,
jak lze spojit urcity kol S vnitinim popudem pracovnika. V nékterych ptipadech
maji manaZeti dokonce moznost rozdélovat tkoly mezi své podiizené dle

individualni motivaéni struktury.

1.4.1 Stimulaéni prostiredky

Stimulace je zamérnym ovlivilovanim lidského chovéani, kdy jeji
ucinnost zavisi ve velké mife na tom, zda je pracovnikovi ptfiméfené adresovana
— jinymi slovy jde o to, Ze ¢im lépe manaZer pozna motivacni strukturu svého
podtizeného, kterého chce ovliviiovat, tim 1épe se mu podaii nalézt stimulacni
podnéty, které jsou nejvice ucinné. Elementem stimulace je stimul, ktery ma
podobu vnéjsiho podnétu, pobidky, popudu ¢i incentivu. Dulezité je pochopit,
ze stimulace je souborem veSkerych podnétd, které maji vliv na clovéka
z vnéjsku a ovliviwji jej, avSak pouze nekteré z téchto podnétii maji schopnost
motivaci skutecné ovlivnit. Mezi motivaci a stimulaci totiZ neexistuje pfimocary
vztah, ale celkovy ucinek stimulace zavisi ve velké mife na vnitinim prostiedi
a na motivacni strukture. Lze konstatovat, Ze mezi motivaci a stimulaci ¢lovék
vstupuje se svoji motivacni strukturou, ve které jsou promitnuty jeho vrozené
potieby a ziskané potieby, hodnoty, z4jmy, zkuSenosti a zpisoby jednani. Hlavni
podminkou pro uc¢innou stimulaci pracovnikii je znalost jejich osobnosti
a motivacniho profilu, protoze jen tak 1ze pracovnikovi ,,usit* stimulaci na miru

a vybrat takové prostiedky stimulace, které danému pracovnikovi piesné
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vyhovuji. Stimulace neni v zadném piipadé jednorazovy akt, ba naopak —
stimulace probiha neustale a je pfirovnavana k pedalu v automobilu. Pokud chce
tedy ¢lovek dojet k vytyCenému cili, musi motor zasobit palivem. Z toho
vyplyva, Ze vnéjsi impuls mé vliv na vnitini prostfedi a manazer, stejné jako
fidi¢ vozu, musi vykon pracovnikova podnécovat, avSak na kazdého pracovnika
plati néco jiné¢ho. 4

Jelikoz potieby lidi jsou riizné, stejné jako jejich motivaéni struktury,
existuji riiznorodé stimulacni prostiedky: hmotnd odmeéna, obsah prace,
neformalni hodnoceni, atmosféra na pracovisti, pracovni podminky a rezim
prace, identifikace pracovnika s praci a S organizaci, externi stimulacni faktory.
Hmotnd odména byva oznacovana za hlavni stimulujici prostfedek, avsak je
nutné zminit, ze odména muze byt penézitd (plat, mzda, prémie, odmény za
odvedenou praci apod.) ¢i miize mit nespocet jinych podob, které maji vice
osobity charakter a dokazi tak vice stimulovat. Mezi specifick¢ hmotné¢ odmény
tak patii napt. sluzebni auto, které mize pracovnik vyuzit i pro soukromé tcely,
slevy na produkty organizace, zaméstnanecké akcie, bezaro¢né pujcky,
dichodové pojisténi apod. Dale se muze jednat o rizné piispévky — napt. na
dopravu, sport, kulturu apod. Zde sice neni mozn¢é hovofit a definovat objektivni
hodnotu hmotnych odmén, ale jednd se o odmény, které jsou mnohem
vyznamnéj$i z hlediska stimulace pracovnikt. V jejich subjektivni hodnoté se
totiZ promita jejich symbolicky vyznam — osobitd hmotnd odména podnécuje
totiZ mnohem vice neZ penize. Pro vSechny odmény plati stejnd pravidla —
existuje zde pfimy vztah odmény k vykonu; odmény ptichazi co nejdiive po
dokonceni ukolu; existuje jasna vazba mezi vynaloZenym Usilim a odménou;
musi byt dana jasna pravidla, které definuji, kdy si pracovnik odménu zaslouzi.
SpravedlInost v oblasti odmén je zde kli¢ova z hlediska stimulace a taktéz

Z hlediska tvorby pozitivnich vztahti na pracovisti. 42

V ramci motivacniho profilu je dimenze orientace na uspéch protipdlem
orientace na obsah ¢innosti, a proto je nutné zminit se také o obsah prace.

Stimulujici prvek vlastni ¢innosti neni u¢inny pro vSechny pracovniky stejné,

4PROVAZNIK, Vladimir a Rizena KOMARKOVA. Motivace pracovniho jedndni. 2. pteprac. vyd.
Praha: Oeconomica, 2004. ISBN 80-245-0703-X, s. 168.
42 PROVAZNIK, Vladimir a Rizena KOMARKOVA. Motivace pracovniho jedndni. 2. pieprac. vyd.
Praha: Oeconomica, 2004. ISBN 80-245-0703-X, s. 170.
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coz je nutné mit neustale na paméti. Existuji riizné apely, které plisobi na obsah
prace, pfiemz mezi ty nejvyznamnéjsi patii: 43
+ tvofivost — prace vyZaduje hledat neustale nova feSeni, reagovat
na neustadle se ménici podminky a uplatnit pfi vykonu prace
vlastni napady;
+ samostatnost a autonomie — pracovnik vystupuje samostatné a je
zodpovédny;
+ koncepéni a systematické mySleni — prace vyzaduje nadhled
a logiku, kdy pracovnik je schopen promitnout si vSechny

pozadavky v logické souslednosti;
+ prestiz — prace je spole¢nosti ocefiovana a je atraktivni;
seberozvoj a sebekontrola — nutnost zvladat neustale nové

a naro¢néjsi tkoly, kdy pracovnik ziskava zpétnou vazbu o svém

pracovnim vykonu apod.

V rukou manazera je dulezitym stimulacnim prostfedkem dale
povzbuzovani, coz je neformalni forma hodnoceni. V tomto ptipad¢ se jedna
0 zpétnou vazbu, pfi¢emz povzbuzovani ma vliv na emocionalni a racionalni
rovinu. Vseobecné 1ze konstatovat, ze na stimulaci pracovnikti maji vliv veskeré
aktivity manazera a organizace, které davaji pracovniklim najevo, Ze jsou pro
organizaci vyznamni. Atmosféra na pracovisti a atmosféra pracovni skupiny je
dilezitym socidlnim faktorem stimulace pracovniki, kdy manaZer ma vliv na
déni na pracovisti tak, Ze na pracovniky plisobi prostfednictvim formalni
a neformalni aktivity. Co se ty€e pracovnich podminek, lze konstatovat, Ze
organizace by méla mit zajem vytvafet pro pracovniky nejlepSi podminky pro
pracovniho jednani je jeho vlastni postoj K praci — identifikace s praci, coz
znamend, ze pracovnik svoji praci piijal jako nedilnou soucast svého Zivota.

Identifikace s organizaci znamena, ze pracovnik pfijal cile organizace, které plné

43 PROVAZNIK, Vladimir a Rizena KOMARKOVA. Motivace pracovniho jedndni. 2. pieprac. vyd.
Praha: Oeconomica, 2004. ISBN 80-245-0703-X, s. 170-172.
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respektuje. V neposledni fad¢ je nutné zminit externi stimula¢ni faktory, kam
patii napt. celkova image organizace, jeji

prestiz a povést &i politické situace, ekonomicka situace, rodinné vztahy apod. 4

1.4.2 Oblast vyuziti stimula¢nich prostredkii

Manazer musi stimula¢ni prostiedky vybirat nejenom dle toho, které¢ho
pracovnik jimi chce ovlivnit, ale také dle toho, kterou oblast pracovniho jednani

chce ovlivnit. V organizaci je nutné nejéastéji stimulovat nasledujici oblasti: °
+ pracovni vykon — kvalita, rovhomérnost, kvantita;

seberozvoj, kvalifikace, rozvoj dovednosti, znalosti a schopnosti;

tvofivost — nové napady a myslenky, kreativita;

kooperace pracovnikll a spoluprace v ramei tymu;

-+ + ¥

odpovédnost za vlastni jednani.

Stimulace pracovnika k pracovnimu vykonu vychazi z kvality, kdy
kvalita prace vychazi z kvality osobnosti pracovnika. V okamziku, kdy prace
neni odvedena kvalitné, ubira to na hodnoté pracovnika. Pravdivost, duvéra
a otevienost mezi pracovnikem a manazerem dokaze vytvofit takové prostiedi,
kdy pracovnik chce odvadét svoji praci kvalitné a je to pro néj naprosto piirozené
byt efektivni a produktivni. Kromé kvality je nutné pracovni vykon stimulovat
také z hlediska kvantity. V ramci podnikové sféry roste v poslednich letech
vyznam podnécovani a stimulace k tvofivosti pracovnikd, k ¢emuz slouzi
formulace provokativnich cilt. Manazer musi zajisté tvofivé a napadité
mysSlenky svych podfizenych podporovat, avSak bylo by mylné se domnivat, Ze
veskeré tvofivé ndpady jsou poté v organizaci vyuzity. Tvofivost a kreativita
pracovniki je dnes nejvétsim bohatstvim organizace, jelikoz je to ,,sila®, kterd
zene organizaci kuptedu. Podnécovani kvality prace a tvotivosti pracovnikii ma

za nasledek rozvoj jejich osobnosti, jelikoz kvalitni a tvofiva prace napomaha

4 PROVAZNIK, Vladimir a Rizena KOMARKOVA. Motivace pracovniho jedndni. 2. pieprac. vyd.
Praha: Oeconomica, 2004. ISBN 80-245-0703-X, s. 175-184.
“SPROVAZNIK, Vladimir a Rizena KOMARKOVA. Motivace pracovniho jedndni. 2. pteprac. vyd.
Praha: Oeconomica, 2004. ISBN 80-245-0703-X, s. 184-188.
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rozvijet schopnosti ¢lovéka a jeho charakter. V oblasti stimulace seberozvoje

jsou uplatiiovany primarné faktory socialni stimulace. 4

Stimulace ke kooperaci pracovniki je piedpokladem pro rist pracovnich
vysledkl organizace. Zde je vhodné zminit, Ze i soutézivost pfinese zlepseni
vysledki, avsak jen doCasné. Kooperace tudiz rozviji vztahy mezi pracovniky,
podnécuje soudrznost ve skuping, solidaritu, otevienost apod. To vSechno jsou
faktory, které jsou dlouhodob¢ uplatiovany v radmci ristu efektivnosti prace. Ke
kooperaci je mozné stimulovat prostfednictvim vytyCeni spole¢ného cile.
Klicova je kooperace pracovniki v ramci tymu. Pracovni tym se liSi od
kooperace z hlediska toho, Ze je vytvoien za ucelem splnéni urcitého tkolu,
prficemz tymy se tvoifi na zdkladé principu dobrovolnosti a je typicka
partnerstvim jednotlivych ¢lenti tymu. Prace v tymu je tak mnohem volnéjsi.
Dale je nutné zminit se o odpovédnosti, coz je pfijeti celého vztahového ramce
souvislosti, které jsou spojeny s pracovni aktivitou. Jde o jakysi zavazek
a povinnost do jist miry ptedvidat vlastni chovani. Stimulovat u pracovnikt
ochotu pfevzit odpovédnost za své jednani a chovani znamena primarné dat

pracovnikiim zpé&tnou vazbu a zhodnotit jejich pracovni vykon. 4’

4 PROVAZNIK, Vladimir a Rizena KOMARKOVA. Motivace pracovniho jedndni. 2. pieprac. vyd.
Praha: Oeconomica, 2004. ISBN 80-245-0703-X, s. 185-189.
4’PROVAZNIK, Vladimir a Rizena KOMARKOVA. Motivace pracovniho jedndni. 2. pieprac. vyd.
Praha: Oeconomica, 2004. ISBN 80-245-0703-X, s. 189-192.
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2 Piisobeni manaZeri na pracovni chovani podrizenych
Vv praxi

Kazda organizace potiebuje lidské zdroje tak, jak potfebuje i dalsi zdroje,
zdroje materialni, finan¢ni ¢i informac¢ni. Role lidskych zdroja je v organizaci
kli¢ova z hlediska toho, ze jsou to prave lidské zdroje, které fidi vSechny ostatni
zdroje nutné k vykonu vybrané podnikatelské ¢innosti. Proto jsou lidské zdroje
povazovany za nejcennéjsi zdroj organizace. Manazer v podniku zastava celou
fadu funkei, prostfednictvim kterych piisobi na lidi, se kterymi musi neustéle
komunikovat. V oblasti manazerské prace je dulezité motivace a stimulace
pracovnikil. Je jasné, ze mezi pracovnim vykonem a motivaci existuje urcitd
zavislost, pficemz dulezitou roli zde hraje také spokojenost. Spokojeny
pracovnik nemusi byt vzdy nutné velkym ,,pracantem* a velky ,,pracant* naopak
neni vzdy spokojenym pracovnikiim.

Efektivnost pracovnikl a jejich pracovni vykon se odviji od toho, jak
manazer dokdze své podiizené vést, kdy manazer musi disponovat schopnostmi,
znalostmi, dovednostmi a postoji. Jednou z klicovych dovednosti manazera je
jeho schopnost motivovat, coz je izce provazano s problematikou stimulace
a vedeni lidi v organizaci. Manazefi nesou odpovédnost za plnéni tkold, které
vyzaduji fizeni dal§ich pracovnikii v organizaci. Cim niZ&i je postaveni
manazera vramci organizacni struktury, tim detailnéji musi manaZer znat
charakteristiku prace svych podfizenych. Tak, jak postaveni manazera poté

roste, musi manazer ovladat strategické rozhodovani.

Z hlediska efektivni motivace musi manazeii pochopit ulohy, kter¢ jejich
podtizeni musi plnit, poznat individualitu svych podtizenych a dle toho je poté
motivovat. Motivace dokdze integrovat fyzickou a psychickou stranku ¢lovéka
smérem k definovanému cili. Nadmérna motivace je vSak Skodliva stejné jako
nedostate¢na motivace. Z praktického thlu pohledu je osobnost pracovnika jen
stézi ovlivnitelna. Manazeti nesou odpovédnost pouze za to, co dokazi skute¢né
ovlivnit. Je podstatné si uvédomit, ze kazdy pracovnik je sdm odpoveédny za to,
jak dokéze uplatnit svoji vlastni motivaci a jak dava svoji vykonnost organizaci

k dispozici. Motivace je latentné totiz ptitomna v kazdém pracovnikovi, ale jeji

mira je v praxi rtizna. To, jak siln¢ se pracovnik angazuje pro své ukoly, zavisi
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na jeho osobnosti, avSak ménit tuto osobnost neni v zZadném piipadé ukolem

manazera.

2.1 Metodologie vyzkumu

V ramci metodologie vyzkumu je nutné definovat jeho cile, hypotézy

a metodiku.

2.1.1 Cil a hypotézy vyzkumu

Pfedmétem vyzkumu jsou lidské zdroje spole¢nosti CEZ, a.s., kdy
pozornost je zaméfena na oblast motivace a stimulace. Cilem vyzkumu je
prostiednictvim dotaznikového Setieni zhodnotit vliv manazera na pracovni
chovani jeho podfizenych a déle identifikovat vliv motivac¢nich stimuli na
pracovni chovani podfizenych. Ke splnéni cile jsou vytyCeny nésledujici
hypotézy, které je nutné potvrdit ¢i naopak vyvratit:

HI: Pracovnici jsou manazerem efektivné motivovani a stimulovani k plnéni
svych ukolii.
H2: Pracovniky nejvice motivuje mzda.

H3: Se svym manazerem maji pracovnici velmi dobry vztah.

2.1.2 Metodika vyzkumu

Prakticka ¢ast prace vychézi z primarnich a sekundarnich dat. Analyza je
uskutecnéna prostfednictvim kvantitativniho vyzkumu, ktery ma podobu
strukturovaného dotaznikového Setfeni, coz se jevi jako nejvice vhodna metoda
vedouci ke splnéni vyty€eného cile prace. Dotaznik je sestaven dle odbornych
poznatkt, které byly ziskany ze studia odborné literatury. Dotaznikové Setieni
patii mezi oblibené metody kvantitativniho vyzkumu, jelikoz jde o snadnou
a rychlou metodu ziskani dat. Kvantitativni vyzkumy se vSeobecné zabyvaji
ziskavanim udajl, které vypovidaji o Cetnosti ur¢itého jevu a jejich tcelem je
ziskat méfitelna data. Kvantifikace je totiz mySlenkovy proces, jehoz cilem je
ziskané udaje méfit a kvantifikovat. Ziskané udaje musi tak byt srovnatelné, coz
znamena, ze musi byt shromazdény ve stejny Cas, totozné struktuie a stejnym

zpisobem. Dotazovani se v tomto piipade odviji od zprostiedkovaného kontaktu
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mezi vyzkumnikem a respondentem, a to dle doptedu pfipravenych otazek.

Postup dotaznikového Setfeni je nésledujici:
+ tvorba zédkladnich vychodisek vyzkumu - predmét, cile
a hypotézy;
harmonogram vyzkumu,
vybér respondentii vyzkumu a jejich specifikace;
tvorba dotazniku — uzaviené otazky;
sbér dat a jejich analyza;

zhodnoceni ziskanych vysledk;

- F + + & ¥

navrhy a doporuceni.

Dotaznikové Setfeni poskytuje vysoce standardizovana data, coz prispiva
K rustu jejich reliability. Diky dotazniktim jsou tak identifikovany nazory, pocity
a postoje respondentil na zkoumanou problematiku. Proto je nutné upozornit na
to, ze dotaznik v zddném piipad¢ nezkouma realitu jako takovou, ale prezentuje
realitu ofima respondentd. Dotazniky zachycuji lidské minéni, domnénky,
pocity, uvahy, znalosti, vzpominky apod. I pfesto, Zze dotaznik dokaze
poskytnout data z pomérné velkych soubort, jde o jednoduchou metodu
vyzkumu, kterou miize uskutecnit kazdy a nepotiebuje k tomu zadné specialni
znalosti a dovednosti. Vyzkum je tudiz proveden autorem této prace
(vyzkumnik).

Dotaznik byl sestaven tak, aby jeho vyplnéni nezabralo vice jak 10 minut
¢asu, otazky v ném jsou jasné a naprosto srozumitelné, coz bylo otestovano tzv.
pfedvyzkumem, ktery mél za cil ovéfit to, zda jsou otazky spravné pokladany
a zda jim respondenti rozumi. Pfedvyzkum prob¢hnul na vybraném vzorku 5
respondentti a potvrdil, Ze dotaznik je spravné strukturovan a otdzky v ném jsou
jasné. Riziko netspéchu a nepochopeni dotazniku tak bylo sniZeno na minimum.
Dotaznikové Setfeni prob&hlo ve dnech od 1. tnora do 28. tinora 2021
a zhCastnili se jej vybrani respondenti spole¢nosti CEZ, a.s., ktefi ptisobi na
marketingovém odd¢leni spole¢nosti. Harmonogram dotaznikového Setfeni byl
nasledujici:

+ piiprava dotazniku — 1. ledna az 25. ledna 2021;
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4 tvorba otazek dotazniku — 26. ledna 2021 az 28.ledna 2021;

realizace  dotaznikového  Setfeni  (pifedani  dotaznikt

respondentiim) — 1. Ginora 2021 az 28. tinora 2021;

+ zhodnoceni ziskanych dat — 1. bfezna az 7. bfezna 2021.

Navratnost dotaznikll je vysoka a dosahuje 91 %. Dotaznikového Setfeni
se zucastnilo celkem 35 respondentd. Dotazniky mély pisemnou podobu
a respondentiim byly pfedany v papirové podobé. Dotaznik obsahuje celkem 13
otazek, které jsou uzaviené, a to proto, aby bylo mozné dotaznik lehce zhodnotit.
Respondenti vzdy mohou vybirat mezi nékolika variantami odpovédi, coz
znamend, 7e otazky jsou selektivni. V tivodu dotazniku jsou respondenti
seznameni s G¢elem dotaznikového Setfeni a s jeho anonymitou. Respondenti
jsou tak pozadani o vyplnéni dotazniku a je jim pode€kovano za cas, ktery nad
vyplnénim dotazniku strdvi. Prvni cast dotaznikl je tzv. faktograficka
a demograficka, kdy respondenti jsou dotazovani na vek, nejvyssi dosazené
vzdélani apod. Poté nasleduje vlastni ¢ast dotazniku, ktera je jiz zaméfena na
oblast motivace a stimulace pracovnikd. Ziskané vysledky z dotaznikového
Setfeni jsou poté sumarizovany a zpracovany prostiednictvim programu MS
Excel a prezentovany jsou v podobé grafl. V zdvéru praktické Casti jsou
prezentovany navrhy a doporuceni, ktefi je mozné motivaci a stimulaci

pracovnikl ve spole¢nosti zefektivnit.

2.2 Charakteristika organizace

Skupina CEZ pusobi v oblasti energetiky a jednd se o vyznamného
dodavatele energii na Ceském trhu. Nyni je nutné spolecnost blize

charakterizovat.

2.2.1 Predmét podnikatelské ¢innosti

CEZ mé formu akciové spole¢nosti a na deském trhu funguje jiz od roku
1990. Sidlo spole¢nosti se nachazi v Praze a organizace pusobi v oblasti

energetiky. Firma zabezpecuje spolehlivou a pozitivni energii celé spolecnosti,
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tedy jak domacnostem, tak firmém i vefejnému sektoru. Pfedmét podnikatelské

¢innosti spole¢nosti 1ze shrnout do nékolika zdkladnich bodi: %8
+ vyroba, distribuce a prodej elektfiny;

obchod a prodej zemniho plynu;

tézba uhli;

poskytovani komplexnich energetickych sluzeb;

jadernd vyroba elektfiny;

vyroba elektfiny z obnovitelnych zdrojt;

- + + + +

feSeni hospodareni s energii.

Lze konstatovat, Ze elektfina z jadernych zdroji se ve spole¢nosti vyrabi
s vysokou spolehlivosti a jeji vyroba je efektivni, pfi¢emz prioritou spolecnosti
je v této oblasti vzdy zajistit primarné bezpe¢nost provozu, jelikoz havarie muze
mit fatalni disledky. Spolehliva a efektivni vyroba elektfiny a tepla z tradi¢nich
zdroj je uskutecniovana s ohledem na zivotni prostredi, kdy je nutné, aby vyroba
zivotni prostfedi ovlivilovala jen minimalné. Co se tyce tézby energetického
uhli, je nutné zminit, Ze t€zba probihé ptedevs§im pro vlastni potiebu elektraren.
To, co v 21. stoleti nabira na rozméru, jsou obnovitelné zdroje a v poslednich
letech je jasné patrny dynamicky rozvoj vyroby elektiiny praveé z téchto zdroju,
kdy cilem spole¢nosti je ziskavat know-how a posouvat ¢eskou energetiku jako
celek smérem k udrzitelnym zdrojiim, které netvoii emise. Spole¢nost vychazi
z celosvétového trendu dekarbonizace, kdy vyroba elektfiny z obnovitelnych
zdrojii nezadrzitelné roste. Poptavku po elektiing se dafi spolecnosti pokryvat
z jejich vlastnich zdroji. Elektfina a plyn jsou zakaznikim distribuovany
s vysokou spolehlivosti a efektivné, pficemZ spokojenost zakaznikii je pro
spole¢nosti bezpochyby prioritou. Energetické sluzby spolecnost poskytuje
svym zékaznikiim z fad podnikli, domdacnosti, municipalit, statnich instituci
apod. 4°

Kromé vySe uvedenych cinnosti spole¢nost zamétuje svoji pozornost

také na rozvoj novych odvétvi, ktera jsou klicova pro budoucnost energetiky

8 Interni zdznamy spolecnosti: CEZ, a.s.. Praha, 2021.
S Interni zaznamy spolecnosti: CEZ, a.s.. Praha, 2021.
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a maji obrovsky potencidl vradmci energetického primyslu kdy cilem
spoleCnosti je do téchto oborl vstupovat primarné jiz ve fazi rané zralosti.
Spolecnost funguje dale také v ramci telekomunikac¢nich a informacnich
technologii. Lze konstatovat, ze nedilnou soucasti aktivit spole¢nosti tvofi dnes
principy udrzitelné rozvoje, coz souvisi se spolecenskou odpovédnosti podniku.
Firma dlouhodob¢ usiluje o to, aby dochazelo k rustu kvality Zivota v ramci celé
spolecnosti, a proto aktivné podporuje cile v této oblasti a spolupracuje s mésty,
obcemi a s kraji. Spole¢nost tak v minulosti vytvofila strategii, ktera ma za cil
rozvijet udrzitelnost, podporovat energetickou uspornost a ve velké mite dbat na
bezpecnost. Firma chce byt spolehlivou, bezpecnou a odpovédnou. Spolecnost
se k ptirodé chova s respektem a Setrné, snizuje negativni vliv své ¢innosti na
ptirodu, jaderné zdroje provozuje bezpecné a zavadi zcela nové standardy za
ucelem ristu kvality. Diky tomu umoznuje fakticky transformaci celé
energetiky. Je dulezité zminit, ze spolecnost se povazuje za tvlrce nového
systému energetiky, kdy se snazi aktivnim zplsobem piispivat k jeji budouci
a moderni podobé. Proto rozviji tzv. Cisté technologie, kam patii energie
Z obnovitelnych zdrojt, elektromobilita apod. Spolecnost se podili taktéz na
ruznych iniciativach, které vedou k modernizaci energetiky. Spole¢nost usiluje
o to, aby byla vnimana jako ,,dobry partner, ktery je zodpovédny a eticky
Vv ramci své &innosti. Proto podporuje napi. darcovské partnerstvi apod. *°

Z hlediska rozvoje spole€nosti jsou klicové inovace, které se snazi
spolecnosti maximalné¢ podporovat. Usiluje o to, aby zaméstnanci chodili
s novymi napady, které umozni vznik inovaci. Z tohoto divodu spolecnost jiz
dlouhodobé¢ podporuje vyzkum a vyvoj, coz ma za nasledek rozvoj budoucich
prileZitosti. Spolecnost si ceni zaméstnanct, ktefi jsou inovativni. Mezi klicové
ptileZitosti spole¢nosti patfi posilovani energetické bezpe¢nosti Ceska, déle
modernizace energetiky, efektivni propojeni primyslu a obchodu se zahrani¢im,
plnéni klimaticko-energetického planu apod. Spolecnost svoji pozornost chce
1 nadale zaméfit na efektivni fizeni jadernych elektraren, uhelnych elektraren,
kdy chce tvotit nové podminky pro realizaci novych zdroji. V roce 2021 je firma

zaméfena dale na modernizaci distribuce, kdy rozviji primarn¢ online

50 Interni zdznamy spolecnosti: CEZ, a.s.. Praha, 2021.
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komunikaci se svymi zakazniky vlivem pandemie COVID-19. V oblasti

distribuce tak spole¢nost sleduje nasledujici cile: >
+ nabizet inovativni produkty;

+ systematickym zptsobem vyhledavat inovace v ramci novych

produktt, sluzeb a technologii;
identifikovat nové potieby a prani zakaznik;
dodavat zakazniklim nova a moderni feseni energetickych sluzeb;

dosahnout lepsi pozice na trhu s energetickou.

Spolec¢nost se aktivné podili na rozsifovani zdkladny svych zakaznik,
ktera je jiz pomérné Siroka, jelikoz si chce udrzet vedouci postaveni na trhu.
Svym zakaznikim nabizi ten nejlepsi zdkaznicky servis a snazi se plnit vzdy
jejich pfani a potieby, a proto jim nabizi produkty, které jsou ,.8ité na miru®.
Soucasna spolecnost je digitalni, pfi¢emz i tomuto faktu se musi spolecnost
flexibiln¢ ptizplsobit, a proto digitalizuje procesy napiic¢ prodejem a obchodem
a naklady se snazi optimalizovat. Misi spolecnosti je zajistit zakazniklim
nejenom bezpecnou, ale primarné spolehlivou energii, kterd je vzdy pozitivni.
Vizi spolecnosti je pfindSet naprosto nové inovace a tim svoji ¢innost efektivné
rozvijet. Je dilezité si uvédomit, Ze spolecnost dnes patii mezi vyznamné
ekonomické subjekty v zemi, a kromé toho pisobi taktéz v dalSich castech
Evropy — Polsko, Slovensko, Némecko, Rakouskou apod. V soucasné dobé ma
jiz vice 10 mil. zdkaznikQi v Evropé a zamé&stnava témér 20 tis. lidi. Zisky
spolecnost rostou, coz vypovidd o tom, Ze spole¢nost je na trhu v ramci své
podnikatelské ¢innosti velmi uspésna. Spolecnost a jeji ¢innost vychazi z toho,
Ze se snazi nabizet svym zakazniklim spolu s produkty taktéz vyssi kvalitu
Zivota. Vyrobni portfolio spolecnosti dnes tvoii zdroje vodni, plynové, uhelné,
jaderné a vétrné. V ramci své podnikatelské ¢innosti spolecnost plné€ respektuje
etickd pravidla, které v sobé zahrnuji odpovédné chovani, a to nejenom vici
zakazniktim, ale také viici pracovnikiim, zivotnimu prostiedi a dodavateltim —

ve své podstaté viiéi celé spoleénosti. 2

SUnterni zdznamy spolecnosti: CEZ, a.s.. Praha, 2021.
2Interni zaznamy spolecnosti: CEZ, a.s.. Praha, 2021.
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V souvislosti s podnikatelskou ¢innosti spolecnosti je stale vice
sklonovan pojem ,,chytré sit¢”. Firma si je plné¢ védoma toho, Ze energetika
prochazi v poslednich letech obrovskymi zménami a pokud chce byt spole¢nost
na trhu uspésna, musi tyto zmény brat v potaz a fidit se jimi. Proto spole¢nost
klade diraz na oblast ekologie a regulace, coz je uzce provazano
s technologickym pokrokem spole¢nosti. Nova energetika v sob¢ totiz spojuje
ekologicky pristup a piistup, ktery vychazi z plnéni individualnich potieb a ptani
zakaznikli. Spolecnost tvoii chytré distribucni sité, aktivné v rdmci své ¢innosti
podporuje digitalizaci, kterd pronika do vSech ¢innosti spole¢nosti a pozornost
vénuje také automatizaci energetickych feSeni. Pro spolecnost je nova energetika
obrovskou ristovou pfilezitosti. Chytré digitalni sité jsou klicovym faktorem pro
rozvoj decentralni energetiky a dokazi efektivnim zptisobem piepravit elektfinu
a dale také regulovat spotiebu energie. Spolecnost tak pfistoupila
k implementaci dalkovych ovladanych prvki do distribu¢ni soustavy. Co se tyce
modernich produkti pro domdcnosti, spole¢nost svym zdkaznikiim nabizi
moderni feSeni, ktera jsou doplnéna o celou fadu dalSich produktli z oblasti nové
energetiky. Je dulezité zminit, Zze se jednd o feSeni, kterd jsou usporna

a energeticka, a proto plné koresponduji s filosofii a strategii spole¢nosti. >3

2.2.2 Historie a vyvoj organizace

Pocitky CEZ, a.s. je mozné datovat do 90. let 20. stoleti, kdy svym
zakaznikiim nabidla nejdiive elektfinu a teplo a az pozdéji to byl zemni plyn.
Svoji Cinnost spolecnost rozvijela na zakladé ekologického a rozvojového
projektu, ktery byl zaméfen na ,,vycisténi® tehdejSich uhelnych elektraren.
Spole¢nost na ¢eském tizemi postavila prvni jadernou elektrarnu. Spolecnosti se
tak podaftilo snizit emise SO2 a oxidu dusiku, a to téméf o 50 %. V roce 2010 se
staly soucasti spolecnosti i dalsi divize a zavody a spolec¢nost se zacala postupné
rozSitovat taktéZ do dalSich evropskych zemi. Postupné se spolecnost rozvijela,
pfijimala stale vice zaméstnancii a na trhu zacala zaujimat stale vétsi podil. Jeji
zisky nezadrzitelné¢ rostly a spole¢nost se ocitla na pomyslné Spicce
energetického sektoru v Ceské republice. Vyvoj spoleénosti je uzce propojen

s vyvojem energetiky na ¢eském uzemi. Jesté v roce 1918 v dob¢, kdy vzniklo

53 Interni zaznamy spolecnosti: CEZ, a.s.. Praha, 2021.
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Ceskoslovensko, byla elektfina naprosto nedostatkovym zbozim. Proto se
elektrifikace nésledné¢ na to stala klicovym symbolem pro budovani
demokratického statu. Spotfeba elekttiny za poslednich 100 let roste ro¢né o 4
%. Elektfina se béhem poslednich 100 let stala hnacim motorem ekonomiky
a spolecnost se toho snazila vyuzit ku svému prospéchu. Dnes je elektiina jiz
vnimana jako nejvice uslechtila forma energie a do poptedi zajmu jiz vstoupily
obnovitelné zdroje. Je dilezité zminit, Ze jeSté pied vstupem spolecnosti ha
Cesky trh byl energeticky prtimysl na velmi vysoké urovni. Na samotném
zacatku byla elektfina pouzivana v oblasti zemédé€lstvi a primyslu a odtud se
rozSifovala do dalSich oblasti. Spotfeba elektrické energie tak zacala spolu
S rozvojem spolecnost rist. V obdobi socialismu se s energii dost plytvalo. Dnes
je budoucnost jiz ,elektrickd™ a s jistotou je mozné tvrdit, Ze bez elektiiny by
spole¢nost dnes nedokazala ani existovat. Firma podnika v oboru, ktery ma pred

sebou velmi slibnou budoucnost. >

2.2.3 Podnikova kultura

Podnikova kultura spolecnosti je orientovdna primarné na bezpec€nost,
rust vnitini efektivity a na oblast podpory inovaci, které jsou zdrojem
konkuren¢ni vyhody spolecnosti na trhu. Spole¢nost vypracovala eticky kodex,
ktery definuje etické zasady jednani a chovani pracovnikidl spolecnosti. Eticky
kodex vypovida o tom, jak se kazdy, kdo je soucasti spolecnosti, ma navenek
chovat. Proto obsahuje zdkladni formy chovéni, jednani a odpové&dnosti, diky
¢emuz se spolecnosti podatilo nastavit zakladni zésady. Spolecnost upozoriiuje
na to, Zze vramci své podnikatelské ¢innosti striktné dodrzuje pravni normy
a srespektem pristupuje ke svym zakaznikim a obchodnim partnerim.
Spole¢nost se fidi interni fidici dokumentaci, netoleruje korupci, podvody
a porusovani pravidel v ramci hospodarské soutéze. Netoleruje ani diskriminaci
na pracovisti ¢i jakoukoliv formu obtéZovani. V ramci podnikatelské a obchodni
¢innosti spolecnost plné respektuje pravo na konkurenci, kdy hovoii o tom,
ze soutézni pravo je nedilnou soucasti trhu a musi byt respektovano. Poukazuje
na to, Ze na trhu musi byt jasné¢ patrné férové jednani a férova konkurence,

protoZe jen tak se miZze trh nasledné rozvijet Zadoucim smérem. Je zapotiebi

Interni zaznamy spolecnosti: CEZ, a.s.. Praha, 2021,
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zminit, Ze spolecnost se chovd vzdy v rdmci své Cinnosti apoliticky a nikdy
zadné politické strany ¢i politiky nepodporovala. Je dulezité zminit,
ze spolecnost jedna se vSemi svymi zékazniky naprosto Cestné, otevienc
a transparentné, kdy dba o to, aby jeji pracovnici byli vysoce kvalifikovani
a jednali se zakazniky vzdy na profesiondlni tirovni. Spolecnost se snazi hledat
vzdy takova teSeni, kterd naprosto dokonale vyhovuji potfebam zakazniki.
Zékaznici jsou zde v centru déni. Proto zékaznikim vzdy zaméstnanci
spole¢nosti  poskytuji pravdivé, ovéfené, uplné, srozumitelné a aktualni
informace, dle kterych se poté mohou rozhodnout, ktery produkt je pro né
nejlepsi. Cilem podnikové kultury je posilovat vizi spolecnosti a napomahat
pracovnikiim v jejich rozhodovani tak, aby bylo rozhodovani vzdy spravné.

Struktura podnikové kultury spole¢nosti je nasledujici: *°

+ zakladni principy podnikové kultury;
bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci;
vzdélavani a rozvoj pracovniki;
antidiskriminac¢ni opatfeni;

motivacni program;

efektivni komunikace s pracovniky;
zpétnd vazba;

vyjednavani s odbory;

- + + + £ + + ¥

charitativni akce, kterych se Gi€astni pracovnici.

Podnikova kultura spole¢nosti odkazuje na to, Ze vSichni pracovnici zde
funguji jako tym, neustéale na sobé& pracuji, rozviji se, vzdélavaji se a v ramci své
profesni kariéry tak rostou. Podnikova kultura tak vychazi z nékolika principti:

., Fungujeme a piisobime jako jeden tym.

Neustdale na sobé pracujeme.

Hodnoty tvorime bezpecné a spolehlive.

Rosteme za hranice svych mozZnosti.

Jedndame férové a oteviene.

55 Interni zdznamy spolecnosti: CEZ, a.s.. Praha, 2021.
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Zodpovidame za své vysledky a za vysledky spolecnosti. >

Firma klade dtraz na bezpe€nost, inovace, digitalizaci, vykonnost,
produktivitu, kvalitu, odbornost a aktivni spolupraci, coz jsou principy, které
vroce 2021 naprosto presn¢ vystihuji podnikovou kulturu spolecnosti.
Spolecnost se snazi pracovni vykon svych pracovnikii neustdle zvySovat,
pricemz klade duraz na to, aby byl jejich pracovni vykon kvalitni. Inovace jsou
pro uspéch spole¢nosti a rast pracovniho vykonu klicové, protoze dokézi aktivné
podporovat taktéz podnikatelskou ¢innost. Diky inovacim dokéze spolecnost
plnit pfani a potieby zadkazniki a dokaze se ptizplisobit neustdle se ménicim
podminkam trhu. Pro uspéch spole¢nosti je dale vyznamna spoluprace v ramci
tymu. Na prvnim misté ve vS§em, co spolecnost dé€la, je zajisté bezpe¢nost. Je
nutné zminit, Ze na tvorb¢ principii podnikové kultury se ve spole¢nosti podili

také samotny management. >/

2.2.4 Motivace a motiva¢ni program

Oblast lidskych zdroji pro spole¢nost a jeji spéch na trhu klicova. Cilem
firmy je zaméstnavat kvalifikované profesionaly, kteti disponuji odpovidajicimi
znalostmi a dovednostmi, jsou schopni, motivovani a vykonni a zaroven berou
V potaz principy podnikové kultury, kterymi se v ramci vykonu své prace tidi.
Prioritou spole¢nosti je své zaméstnance efektivné motivovat a docilit toho, aby
jednali vzdy v souladu s hodnotami spole¢nosti a splnili stanovenou uroven
bezpecnosti, inovaci, spoluprace, vykonnosti a v neposledni fad¢ také
odbornosti. Proto jsou zaméstnanci spole¢nosti neustale motivovani k dosazeni
vytyCenych cili spole¢nosti, vize a mise spolecnosti. Je jasné, Ze od pracovnikli
se dnes jiZ vyZaduje, aby se dokézali flexibilné pfizpsobit zménam, které na
okoli spolecnosti neustale plsobi a je nutné je brat i pii pracovnim vykonu
Vv potaz. Od zaméstnancu se dale vyzaduje ochota sdilet zkuSenosti a znalosti,
rozvijet odbornost apod. V soucasné dobé je mozné CEZ, a.s. zafadit mezi

vyznamné a atraktivni zaméstnavatele v Ceské republice, jelikoz spolecnosti se

56 Interni zaznamy spolecnosti: CEZ, a.s.. Praha, 2021.
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podatilo vytvorit dobrou image, kterou stale rozviji. Snazi se tak prilakat

kvalifikované uchazeée o zaméstnani. °8

Jednim ze stimulac¢nich faktord, které spole¢nost vyuziva k motivaci
svych pracovnik, je zajisté tvorba pozitivniho pracovniho prostredi, ve kterém
maji zaméstnanci prostor rozvijet své znalosti, dovednosti, potencial
a z profesniho i1 osobnostniho hlediska rtst. Na pracovisti je striktné¢ zakdzéana
jakékoliv forma diskriminace. Manazefi se se svymi podfizenymi snazi tvofit
velmi silny vztah, ktery vychazi z divéry, respektu a otevienosti. Spolecnost
prosazuje, aby bylo ke vSem pracovnikiim pfistupovano vzdy spravedlivé
a stejné, jelikoz nikdo nesmi byt znevyhodnén. Od pracovnikii je vyzadovano,
aby se chovali a jednali dle etického kodexu a dle hodnot spole¢nosti, se kterymi
jsou vzdy pracovnici seznameni jiz pii nastupu do pracovniho poméru. Svym
pracovnikiim spole¢nost nabizi moznost odborného riistu, osobniho rozvoje,
spravedlivy systém odménovani a kurzy, kterymi zaméstnanci rozviji své
znalosti a dovednosti a dale se rozviji. Spolecnost vytvotila bohaty socialni
program pro své zaméstnance a nabizi jim fadu zaméstnaneckych vyhod, které
jsou nadstandardni. Je dilezité zminit, Ze spolecnost aktivné¢ podporuje
zaméstnance, ktefi svym pracovnim vykonem, odbornymi znalostmi
a dovednostmi prispivaji k pInéni celopodnikovych cili a k rastu spole¢nosti na
trhu. *°

Spolecnost si je pln€¢ védoma toho, ze bez motivace a stimulace nedokaze
udrzet klicové zaméstnance, a proto vyuziva nejnovéjsi poznatky z oblasti
knowledge managementu, které snizuji riziko ztraty klicovych pracovnika.
Spolec¢nost tak svym pracovnikiim v roce 2015 pfedstavila znalostni portal, ktery
dokézal spojit veSkeré informace urené pro zaméstnance na jednom misté
a aktivné podporuje jejich sdileni. Prostfednictvim tohoto portalu jsou
zaméstnanci vedeni k tomu, aby sdileli své vlastni zkuSenosti, dovednosti
a znalosti a pfichazeli také s inovacemi, které jsou ve spolecnosti vitdny. Na
portalu je k vidéni napf. ,.knihovna znalosti a zkuSenosti*, coz je ve své podstaté
jakysi sdileny seznam nositelt znalosti, zkuSenosti, jsou zde uvedeny ptiklady

dobré praxe apod. Spolecnost je bezpochyby modernim zaméstnavatelem, ktery

S8 Interni zaznamy spolecnosti: CEZ, a.s.. Praha, 2021.
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se snazi své zaméstnance neustale rozvijet, vzdélavat, vénuje pozornost jejich
motivaci a taktéz inovacim, které jsou z hlediska rozvoje spolec¢nosti klicové.
Firma vytvorila taktéz rozvojové programy, pro které neustale hleda nové
talenty. Do téchto programl se mohou hlésit absolventi vysokych Skol. Dale
spolecnost svym zaméstnancim nabizi s cilem je motivovat napt. Skoleni
dovednosti, koucinky, workshopy, které jsou tematicky zaméteny, exkurze

apod.

2.3 Kbvantitativni vyzkum

V ramci nasledujici ¢asti jsou prezentovany vysledky dotaznikového

Setieni, které bylo realizovano v unoru 2021.

2.3.1 Struktura respondenti

Dotaznikového Setfeni se zlcastnilo celkem 35 respondentli a nyni je

nutné zminit jejich strukturu.

Dotaznikového Setfeni se zac¢astnilo celkem 56 % zena 44 % muza, takze
mirné zde pievazuji zeny. Co se tyce vekové struktury respondentt, z Grafu 1
vyplyva, Ze nejveEtsi zastoupeni maji mladsi roéniky — dotaznikového Setfeni se
zucastnilo celkem 34 % respondentil ve véku 31 az 40 let, 29 % respondent ve
veéku 18 az 30 let. Dalsich 20 % respondenti bylo ve véku 41 az 50 let a zbytek
tvotil vékovy interval 51 let a vice (17 % respondentll). Jedna se tudiz o mlady

pracovni kolektiv.

Graf 1 Vékova struktura respondenti

80 Interni zaznamy spolecnosti: CEZ, a.s.. Praha, 2021.
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VEKOVA STRUKTURA RESPONDENTU

m 18-30 let
= 31-40 let
= 41-50 let

51 let avice

Zdroj: Vlastni tvorba

Co se tyCe nejvyssiho dosazeného vzdélani, je nutné zminit, Ze na
marketingovém oddéleni plsobi pracovnici, kteti maji min. stiedoskolské
vzdélani, které zde jasné prevazuje. Celkem 63 % respondenti dosahuje
sttedniho vzdélani, dalSich 23 % vysokoskolskym vzdélanim ¢i postagradudlem

a 14 % vyssi odbornym vzdélanim, viz. Graf 2.

Graf 2 Vzd¢lanostni struktura respondentt

VZDELANOSTNI STRUKTURA

m Stfedoskolské vzdélani
= \/ys$si odborné vzdélani

= Vysokoskolské vzdélani,
postgradual

Zdroj: vlastni tvorba
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Posledni otdzka, kterd souvisi se strukturou respondentd, sméfuje na
délku zaméstnani ve spole¢nosti. V§eobecné totiz plati, ze ¢im déle v organizaci
pracovnici pisobi, tim hiife je 1ze motivovat a stimulovat k lepS§im pracovnim
vykoniim. V okamziku, kdy pracovnici plisobi ve spolecnosti déle, musi
manazer hledat nové zpiisoby, jak je motivovat. Dotaznikového Setfeni se
zucastnilo celkem 43 % respondentd, ktefi ve spolecnosti pisobi max. 5 let.
Dalsich 31 % respondentii piisobi ve spolecnosti 6 az 10 let. Jen minimum
respondentll je zaméstnano ve spolecnosti 11 az 20 let (20 %) a vice jak 20 let
(6 %), viz Graf 3. Z toho vyplyva, ze respondenti pisobi ve spolecnosti spise
krat$i dobu, a proto by nemélo byt problém je motivovat a stimulovat K vys$sim

pracovnikiim vykondm.

Graf 3 Délka praxe ve spole¢nosti

DELKA PRAXE VE SPOLECNOSTI

= 0-5 let
= 6-10 let
= 11-20 let

21 let avice

Zdroj: Vlastni tvorba

2.3.2 Motivaéni faktory a stimulace

Dalsi c¢ast dotaznikového Setfeni se tykala jiZ motivace a stimulace
pracovnikd.

Respondenti byli tdzani na to, z jakého diivodu vykonavaji své povolani,
coz vypovida ve své podstaté o tom, co je stimuluje pii vykonu jejich prace.
Mezi klicové faktory lze na zakladé ziskanych vysledku zafadit:

4 moznost seberealizace — 48 %;
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4 finan¢ni ohodnoceni — 45 %;
#+ moznost vzd&lavani a rozvoje — 38 %;

# dobry pracovni kolektiv — 37 %.

Jiz méné respondenti oznacovali napi. dobré pracovni podminky,
moznost kariérniho postupu, dobrého ,,$éfa”, jistotu prace a jeji zajimavost, viz

Graf 4.

Graf 4 Stimulac¢ni faktory

STIMULACNI FAKTORY

Zajimava prace IIINNEGEGEGE 21%
Moznost vzdéldvani a rozvoje [N 33%
Moznost seberealizace NN 43%
Moznost kariérniho postupu NN 24%
Jistota prace I 15%
Finanéni ohodnoceni NN 415%
Dobry pracovni kolektiv NN 37%
Dobry "3éf" NN 25%
Dobré pracovni podminky NN 27%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Zdroj: Vlastni tvorba

Vseobecné plati, Ze mzda patii mezi nejsiln€jsi stimulaéni prostfedky
a ma nejvetsi vliv na motivaci pracovnikd, jelikoz je dokaZe stimulovat k vy$§im
pracovnim vykontim. Rada lidi si dokonce dle velikosti odmény svoji praci
vybira. Proto byli respondenti dotazovani na to, zda je motivuje pti vykonu jejich
prace mzda. Celkem 46 % respondentli uvedlo, Ze mzda je skutecné znaéné
motivuje a dalSich 26 % uvedlo, Ze je motivuje taktéz, ale pouze Castecné,
z ¢ehoz vyplyva, ze mzda, a tudiz finanéni odména jako takova, je skutecné
silnym stimula¢nim prostfedkem ve spoleCnosti. Ziskané vysledky prezentuje

Graf 5.

Graf 5 Mzda jak stimulacni faktor
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MZDA A JEJI VLIV NA MOTIVACI

= Ano
= Ne
= Pouze Castec¢né

Nevim/nedokazu posoudit

Zdroj: Vlastni tvorba

Nasledujici otazka sméfovala na to, zda jsou respondenti spokojeni
s aktudlnim systémem odménovani ve spolecnosti. Systém odménovani lze
oznacit za zpusob, jakym jsou v organizace stanoveny mzdy a zaméstnanecké
vyhody. Z hlediska motivace a stimulace pracovnikd je dilezité, aby byl systém
odménovani nastaven spravedlivé, jelikoZ pravé tuto oblast vnimaji zaméstnanci
velmi citlivé. Ve vétsiné piipadl je vSak pro organizace problémem sestavit
systém, které by byl spravedlivy, pfiméfeny a zaroven také motivujici. Klicové
je, aby byl systém poté pozitivné piijat pracovniky. Celkem 57 % respondenti
uvedlo, Ze je se systémem odméinovani ve spolecnosti spokojeno a dalSich 29 %
uvedlo, ze je spokojeno taktéz, avSak jen castecné, coz je pro firmu velmi
pozitivni zjisténi, které poukazuje na to, Ze spolecnosti se ziejmé podafilo
vytvofit systém odménovani, ktery je spravedlivy a efektivni. Ziskané vysledky

jsou prezentovany v Grafu 6.

Graf 6 Spokojenost se systémem odménovani
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SPOKOJENOST SE SYSTEMEM ODMENOVANI
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Zdroj: Vlastni tvorba

2.3.3 Role manazera v oblasti motivace a stimulace

Dalsi cast dotaznikového Setfeni smeéfovala na roli marketingového

manazera v oblasti motivace a stimulace.

Respondenti byli dotazovani na to, zda jsou ze strany manazera
motivovani ke vzdélavani a rozvoji. Vzdélavani a rozvoj patti totiz mezi dlezité
stimulacni faktory, které dokazi pracovniky motivovat. Mnohdy samotni
pracovnici vnimaji moznost vzdélavani a rozvoje jako dulezity benefit. Celkem
43 % respondentl uvedlo, ze je manazer dle jejich ndzoru dostate¢né motivuje
ke vzdélavani a rozvoji a dalSich 34 % uvedlo, Ze taktéz, ale pouze castecne.
Negativné se v této otazce vyjadiilo pouze 20 % dotazovanych. Ziskané

vysledky jsou prezentovany v Grafu 7.

Graf 7 Vzdélavani a rozvoj
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VZDELAVANI A ROZVO)
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Zdroj: Vlastni tvorba

Kreativita podnécuje tvorivost, coz je jeden z dalezitych stimulac¢nich
faktorti. Byt kreativni tak uzce souvisi s problematikou tvofivosti, pficemz je
dialezité zminit, Ze nové napady a myslenky jsou zdrojem uspéchu spolecnosti
na trhu. Na kreativitu je nutné nahliZet jako na schopnost jedince byt sam od
sebe ,.Cinny“ a tvorivy, piijimat nové poznatky a mysSlenky a byt tudiz
Vv organizaci produktivni a inovativni. Kreativita ma pozitivni vliv taktéz na
feSeni problémi. Proto je Zadouci, aby manaZefi svym podiizenym zadavali
ukoly, které pred¢i mirné jejich schopnosti, dali jim urcitou svobodu v tom byt
kreativnimi a dali jim také dostatek Casu pro, aby byli kreativnimi. Respondenti
byli v dotaznikovém Setieni tazani taktéZ na to, zda jim jejich podiizeny dava
moznost a prostor byt kreativnimi a pfichdzet s novymi mysSlenkami a napady.
Celkem 55 % respondentli uvedlo, ze nikoliv a pouhych 27 % uvedeno, Ze je
prostor pro kreativitu maji, coz je dosti znepokojujici zjisténi. Graf 8 prezentuje

ziskané vysledky.

Graf 8 Stimulace ke kreativité
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STIMULACE KE KREATIVITE
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Zdroj: Vlastni tvorba

V jedné z poslednich otazek byli respondenti dotazovani na to, zda se
mysli, Ze motivace ze strany jejich nadfizeného dostacujici. Motivace
a stimulace pracovniku patii mezi dulezité ¢innosti manaZera a v ramci vykonu
jeho prace by se této Cinnosti mél zajisté intenzivné veénovat, jelikoz jen
motivovany pracovnik se dokaze aktivné podilet na plnéni cilii a ukolt a je ve
své praci produktivni, efektivni a spokojeny. Pokud neni pracovnik motivovan,
velmi Casto ze spolecnosti odchazi a hled4d si nové zaméstnani, ¢imz roste
i fluktuace pracovnikli a naklady, které sméfuji do vybéru a ziskavani novych
pracovnikt. Diky tomu spolecnost ztraci taktéz talentované pracovniky. Celkem
40 % respondentil uvedlo, Ze jsou ze strany manazera dostate¢né¢ motivovani
a dalSich 29 % uvedlo, Ze jsou motivovani ¢astecné. Pouze 23 % respondent
uvedlo, Ze se neciti byt dostate¢né motivovani, coz je nutné do budoucna zménit,
jelikoz ztejmée manazer jesté nedokazal rozpoznat faktory, kterymi je mozné tyto

pracovniky vhodné motivovat. Ziskané vysledky prezentuje Graf 9.

Graf 9 Dostate¢na motivace
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DOSTATECNA MOTIVACE
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Zdroj: Vlastni tvorba

Z hlediska celkového vykonu prace, motivace a stimulace je dulezité, aby
mezi manazerem a jeho podfizenymi panovaly dobré vztahy na pracovisti.
V okamziku, kdy totiz chodi zaméstnanci do prace ve stresu, pod strachem ¢i
znechuceni, ma to negativni vliv na jejich pracovni vykon a v praci jsou tudiz
nespokojeni a nejsou tak vykonni. Mit dobry vztah se svym nadiizenym je stejné

dilezité jako mit dobré vtahy s ostatnimi spolupracovniky.

Respondenti byli tudiz tdzani na to, zda se svym manazerem maji dobry
vztah, kdy se méli vyjadiit k vyroku: ,,Se svym nadfizeny mam dobry vztah®.
Celkem 45 % s uvedenym vyrokem plné souhlasilo a dalsich 20 % s vyrokem
souhlasilo. DalSich 27 % se svym manazerem naopak dobry vztah nema.

Ziskané vysledky prezentuje Graf 10.

53



Graf 10 Dobry vztah s manazerem

DOBRY VZTAH S MANAZEREM

Nevim/nedokazu posoudit . 8%

Zcela nesouhlasim - 14% m PIné souhlasim

m Souhlasim

Nesouhlasim 139
- % m Nesouhlasim

m Zcela nesouhlasim
Souhlasim - 20% ! I

= Nevim/nedokazu posoudit
PIné souhlasim _ 45%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zdroj: Vlastni tvorba

2.3.4 Pracovni podminky mezilidské vztahy

Posledni cast dotaznikového Setfeni sméfovala na pracovni podminky

a na mezilidské vztahy na pracovisti.

Pracovni podminky jsou dal$im, neméné dilezitym stimula¢nim
faktorem z hlediska spokojenosti a motivace pracovniki. Je jasné, Ze pracovnici
usiluji o tom mit co nejlepsi pracovni podminky a organizace diky lepsim
podminkam pro vykon prace zvysSuje produktivitu svych pracovniku, jejich
spokojenost, a tudiz i jejich vykon. Prostfednictvim pracovnich podminek
management dava svym pracovnikiim najevo, Ze si jejich prace skuteéné vazi
a ze jsou pro né dileziti. Je nutné si vSak uvédomit, Ze ne vSichni pracovnici
vnimaji pracovni podminky totozné, jelikoZ maji odliSny prah citlivosti. N&kteti
Z nich miZou pozitivné vnimat i mensi zmény. Respondenti byli tdzani na to,
zda jsou spokojeni s pracovnimi podminkami na pracovisti. Dosti vysoké
procento (34 %) respondentti uvedlo, ze s pracovnimi podminkami spokojeni
nejsou. DalSich 37 % respondentli uvedlo, Ze ano a 23 % respondentli uvedlo, Ze

pouze Castecné. Ziskané vysledky jsou prezentovany v Grafu 11.

Graf 11 Pracovni podminky
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Zdroj: Vlastni tvorba

Posledni otazka dotaznikového Setfeni byla zaméfena na mezilidské
vztahy na pracovisti. Mezilidské vztahy na pracovisti jsou pro celkovou
spokojenost pracovniktl velmi dalezité. Clovék je tvor spolecensky a mezilidské
vztahy jsou realizovany mezi lidmi prostiednictvim socialni interakce. Jde o
procesy, které hraji dulezitou roli ve vzdjemném pulsobeni na jednotlivce a na
skupiny. Vyznam mezilidskych vztahl je tak obrovsky, jelikoz ¢lovék travi
V praci pievaznou cast dne a znacnou cast produktivniho Zzivota. Prace je
zékladnim pilifem a smyslem Zzivota a je zdrojem rozvoje lidské osobnosti.
Jelikoz je ¢loveék tvor spoleCensky, je pro néj dillezité patfit do urcité skupiny.
Respondenti byli tdzani na to, zda jsou pro né samotné mezilidské vztahy na
pracovisti vyznamné. Ziskané odpovédi nikterak neptekvapily, jelikoz celkem
63 % respondentit uvedlo, ze ano a dalSich 23 % uvedlo, Ze jsou pro n¢
mezilidské vztahy dilezité, avSak pouze castecné. Ziskané odpovedi jsou

prezentovany v Grafu 12.

Graf 12 Mezilidské vztahy na pracovisti
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Zdroj: Vlastni tvorba

2.4 Zhodnoceni vyzkumu

Vyzkum v podobé dotaznikového Setfeni (viz. Pfiloha 1) se konal
vV obdobi od 1. tnora do 28. unora 2021 a zucastnilo se jej celkem 35
respondentii, ktef{ piisobi na marketingovém oddéleni spole¢nosti CEZ, a.s..
Névratnost dotaznikli byla vysokd. Dotaznikové Setfeni bylo anonymni,
dobrovolné a mélo pisemnou podobu. S tcelem dotaznikového Setfeni byli
respondenti dopfedu seznameni. Dotaznik byl clenén do nékolika Casti —
struktura respondentii, motivacni a stimula¢ni faktory, role manazera v oblasti
motivace a stimulace, pracovni podminky a mezilidské vztahy na pracovisti. Na
zaklad¢ zjisténych udaji, které byly vyhodnoceny, lze konstatovat, ze
dotaznikového Setfeni se zGcastnili muzi i zeny, avsak je zde patrna mirna
ptevaha zen. Co se tyce v€kové struktury respondentil, nejvetsi zastoupeni maji
V dotaznikovém Setfeni mladsi ro¢niky (18 az 40 let), coZ znamen4, Ze pracovni
kolektiv ve spolecnosti je pomérné¢ mlady. Respondenti maji pievazné
stiedoskolské vzdélani ¢i vzdélani vysokoskolské. Délka pracovniho ptisobeni
Ve spolecnosti se zajisté 1isi, pfiCemz celkem 43 % respondentll plsobi ve
spole¢nosti max. 5 let, dalSich 31 % respondentii piisobi ve spole¢nosti 6 az 10
let. Jen minimum respondentll je zaméstnano ve spolecnosti déle. Dulezitd
otazka, ktera smétovala na identifikaci stimula¢nich faktort, byla zamétena na
divody, které vedou respondenty k vykonu jejich prace ve spolecnosti. Nejvice

tak respondenty stimuluje moZnost seberealizace, finan¢ni ohodnoceni, moznost
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vzdélavani a rozvoje, dobry pracovni kolektiv. Na to navazovala dalsi otazka,
ktera méla za cil zjistit, zda respondenty nejvice motivuje mzda. Celkem 46 %
respondentt uvedlo, Ze mzda je skutecné znacné€ motivuje a dalSich 26 % uvedlo,
7e je motivuje ¢asteéné. Z toho vyplyva, ze mzda, a tudiz finan¢ni odména jako
takova, je skute¢né silnym stimula¢nim prostfedkem ve spolecnosti. S mzdou
souvisi taktéz systém odménovani, ktery by mél byt spravedlivy a efektivni,
jelikoz se jedna taktéz o dllezity stimulacni prostfedek. Vice jak 88 %
respondentti uvedlo, ze je se systémem odmeénovani spokojeno, coz je pro
spoleCnost pozitivni zjisténi, které vypovidd o tom, Ze se podafilo systém
odménovani nastavit spravné. Dalsi ¢ast dotaznikového Setfeni byla zaméfena
jiz na roli marketingového manazera v oblasti motivace a stimulace, jelikoz jeho
role je zde klicova. Ze ziskanych vysledkl vyplyva, Ze manazer respondenty
motivuje ke vzdélavani a rozvoji, avSak jiz méné podnécuje jejich tvorivost.
I ptesto se respondenti domnivaji, ze ze strany manazera je motivace dostacujici.
Cca 72 % respondentii ma se svym nadiizenym dotaznikového dobry vztah, coz
je taktéz z hlediska motivace dulezity faktor. Posledni ¢ast Setfeni smétovala na
pracovni podminky a na mezilidské vztahy na pracovisti. Zde je prekvapujici, ze
vice jak 1/3 respondentii uvedla, ze s pracovnimi podminkami spokojena neni.
Co se tyce mezilidskych vztahli na pracovisti, tak ty vnimaji respondenti jako
dilezité.

Cilem dotaznikového Setfeni a celé prace bylo zhodnotit vliv manazera
na pracovni chovéni jeho podfizenych a déle identifikovat vliv motivacnich
stimulti na pracovni chovani podfizenych. Ke splnéni cile byly vytyCeny
nasledujici hypotézy, které bylo nutné potvrdit ¢i naopak vyvratit:

HI: Pracovnici jsou manazerem efektivné motivovani a stimulovani K plnéni
svych ukolu.
H?2: Pracovniky nejvice motivuje mzda.

H3: Se svym manazerem maji pracovnici velmi dobry vztah.

Dle ziskanych vysledkti 1ze konstatovat, Zze respondenti jsou ze strany
manazera dostatecné motivovani a stimulovani, a proto je mozné hypotézu H1
potvrdit. Co se tyCe mzdy, tak ta skutecné patii ve spolecnosti mezi silné

stimulacni faktory, které maji vliv na pracovni vykon a spokojenost pracovniki,
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a proto je mozné i hypotézu H2 potvrdit. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze
respondenti maji se svym nadfizeny dobry vztah. Tteti hypotézu H3 je tak mozné
taktéz potvrdit. V souhrnu tak Ize tvrdit, Ze vliv manazera na pracovni chovani
jeho podfizenych je pomémé velky a mezi klicové stimulacni faktory ve
spolecnosti patii mzda, moznost seberealizace, vzdélavani a rozvoj a dobry
pracovni kolektiv. ManaZzer zastava ve spole¢nosti z hlediska stimulace svych

pracovnikii rozhodujici roli.

2.5 Navrhy a doporuceni

Pokud nejsou zaméstnanci dostatecné¢ motivovani, neni zajisté chyba
pouze na jejich strang, jelikoz manazer nemusi motivacni faktory pouzivat
spravng ¢i efektivné. I presto, Ze se respondenti citi byt dostate¢né motivovani
ze strany svého manaZzera, z dotaznikového Setieni vyplynulo, Ze manazer jim
nedédva prostor pro to, aby byli kreativni, a to 1 pfesto, Ze spolecnost jako celek
dbat na inovace, které vnima jako zdroj svého uspéchu. Pravé inovace s oblasti
kreativity a tvofivosti izce souvisi. Proto je nutné navrhy smétovat piimo do této
oblasti. Manazer by si m¢l uvédomit, ze tvofivost a kreativita jsou zdrojem
inovaci a je nutné je patfiénym smérem rozvijet. Manazerovi lze doporudit, aby
skutecné svym podiizenym naslouchal a jejich kreativitu a tvofivost ocenil, a to
napt. prostfednictvim cilovych prémii ¢i jinych odmén, jako je pochvala nebo
uznani apod. Kreativelim je tak vhodné zadavat tkoly, diky kterym se dokazi
dale rozvijet, pficemz tyto ukoly v nich dokéazi probudit vnitini motivaci. Dale
je vhodné poskytnout podiizenym urcitou ,,svobodu* v oblasti jejich kreativity,
diky ¢emuz dokazi vice vyuzivat nasledné sviij potencial a ztotoznit se s cili
spolecnosti. Klicové je zde vSak to, aby samotny manaZer kreativitu aktivné
podporoval a aby pracovnici ziskali pocit, ze je vzdy vyslechne a jejich napady
¢1 kreativni mySlenky oceni. V rdmci své pracovni ¢innosti by si tak manazer
m¢él vyclenit ¢as na to, aby pracovnikim poskytoval zpétnou vazbu v oblasti
jejich kreativnich navrhi, protozZe v opacném piipad€ motivace kreativcl v tymu
velmi rychle mizi. Za kreativitu a tvofivost musi byt pracovnici dale fadné
odmeénéni. ManazZer by se mél snaZit o to, aby si kreativni zaméstnance ve svém
tymu udrzel, a nikoliv je odrazoval. Jejich nahrazeni je totiz zajist¢ velmi

obtizné. Z dotaznikového Setfeni také vyplynulo, Ze respondenti nejsou
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spokojeni s pracovnimi podminkami, coz je zhlediska motivace opét
znepokojujici zjisténi. Manazer by si mél uvédomit, ze pracovnici travi
V zaméstnani ptevaznou ¢ast dne, a proto je vhodné a zadouci jim vytvofit takové
pracovni podminky, které jim budou vyhovovat a jejich pracovni vykon tak
podnécovat. Na zéklad¢ dotaznikového Setfeni nelze identifikovat, s ¢im piesné
jsou respondenti nespokojeni, a proto by mél manazer ze vSeho nejdiive faktory
nespokojenosti identifikovat a poté pfijmout opatieni, kterd povedou k ristu
jejich spokojenosti Vv této oblasti. Dobré pracovni podminky jsou dulezité

Z hlediska dusevniho zdravi pracovnikil a maji vliv na celkové fungovani firmy.
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Zavér

Motivace a stimulace pracovniki je z hlediska jejich pracovniho vykonu
a spokojenosti klicova, a proto by se mél pracovni motivaci zabyvat zajisté kazdy
manazer, ktery fidi a vede své podiizené. Problematika pracovni motivace se
neustale méni, a 1 do této oblasti pronikaji nové poznatky a trendy, které je nutné
brat v potaz. Pohled na pracovni motivaci se taktéz méni, avSak jeji vyznam
roste. Pokud chce byt organizace na trhu spé$néd a dosahovat zisku, méla by
motivaci a stimulaci svych pracovnikii vénovat znacnou pozornost. Stimulace
a motivace je nedilnou soucasti vedeni a Fizeni lidi, avSak motivac¢ni struktura
cloveéka je dosti slozitd, a proto jsou ruzné taktéz postoje k praci, kterou
vykonava. Nékteré jedince 1ze motivovat snadno a u jinych je to t¢émeéf nemozné.
Lisi se tudiz vykonnost pracovnik a lisi se taktéz stimula¢ni faktory, kterymi je
mozné pracovniky efektivné motivovat.

Cilem této prace bylo Setfenim zhodnotit vliv manazera na pracovni
chovani jeho podfizenych a déle identifikovat vliv motivac¢nich stimuli na
pracovni chovani podfizenych. Text prace byl rozdélen do dvou zékladnich ¢asti.
Prvni cast byla teoretickd a definovala odborna vychodiska zkoumané
problematiky. Bylo nutné definovat zdkladni pojmy, které s touto oblasti souvisi
— motivace a motiv, stimulace a stimul, chovéni, jednani, prozivani a ¢innost.
Poté¢ bylo nutné vénovat pozornost motivaénim faktorim, vedeni lidi
prostiednictvim motivace a stimulace, kde byla dilezita role manazera v tomto
procesu. V zavéru teoretické c¢asti byly specifikovany moZnosti stimulace
pracovniho chovani. Druhd ¢ast byla praktickd, méla podobu dotaznikového
Setfeni, které probéhlo v inoru 2021 ve spole¢nosti CEZ, a.s., ktera puisobi
Vv oblasti energetiky. Dle Udaji ziskanych z tohoto dotazovéani byl zhodnocen
vliv marketingového manazera na pracovani chovani a vykon pracovnikd.
V ramci manaZerské ¢innosti motivace a stimulace pracovnikil zastava klicovou

roli.
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Seznam priloh

Ptiloha 1 Dotaznik
DOTAZNIK PRO ZAMESTNANCE SPOLECNOSTI CEZ, A.S.

Vazeny pane/pani, prosim Vas o vyplnéni nasledujictho dotazniku, ktery je zcela
anonymni a slouzi pouze jako podklad pro zpracovani diplomové prdce, ktera je
venovana problematice motivace a stimulace pracovnikii. Dotaznik je zcela
dobrovolny. Pokud mate zajem se tedy vyzkumu zucastnit, odevzdejte vyplnény
dotaznik, prosim, nejpozdéji do 28. unora 2021. Dékuji.

1. Jaké je VaSe pohlavi?

* muz
e Zena.

2. V jaké vekové kategorii se pohybujete?

*18-30 let
*31-40 let
*41-50 let
*50 let a vice.

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

« sttedoskolské vzdélani
* vy$$i odborné
* vysokoskolské (Bc., Ing., Mgr.), MBA, postgradual apod.

4. Jak dlouho pracujete ve skupiné CEZ?

* 0-5 let

* 6-10 let
*11-20 let

* 21 let a vice.

5. Zjakého diivodu vykonavéte své povolani?

Lze oznacit vicero odpovédi
* moznost seberealizace
* zajimava prace
* finan¢ni ohodnoceni
* moznost kariérniho postupu
* jistota prace
* moznost vzdélavani a rozvoje
* dobry pracovni kolektiv
* dobré pracovni podminky
* dobry ,,8éf*
*jiny davod: ................
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6. Motivuje Vas pii vykonu prace nejvice mzda?

* ano
*ne

* pouze Castené

* nevim/nedokazu posoudit.

7. Jste spokojen/a se systém odménovani ve spole¢nosti?

* ano
*ne

* pouze Castecné

* nevim/nedokéazu posoudit.

8. Jste ze strany svého nadfizeno motivovani ke vzdélavani a rozvoji?

* ano
*ne

* pouze Castecné

* nevim/nedokéazu posoudit.

9. Dava Vam Vas nadfizeny moznost a prostor byt kreativnimi a piichazet

S novymi napady, myslenkami?

* ano
* ne

* pouze Castecné

* nevim/nedokazu posoudit.

10. Motivuje Vas dle Vaseho nazoru Vas nadtizeny dostate¢nym zptisobem?

* ano

*ne

* pouze Castené

* nevim/nedokazu posoudit.

11. ,, Se svym nadrizenym mam dobry vztah.

S uvedenym vyrokem:

* pln¢€ souhlasim

* souhlasim

* nesouhlasim

* zcela nesouhlasim

* nevim/nedokazu posoudit.

12. Jste spokojen/a s pracovnimi podminkami na pracovisti?

* ano
*ne
* pouze Castené

64



* nevim/nedokéazu posoudit.

13. Jsou pro Vas mezilidské vztahy na pracovisti dilezité?

* ano
*ne

* pouze Castecné

* nevim/nedokéazu posoudit.

Deékuji za Vas cas.
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