Ceska zemé&délska univerzita v Praze

Provozné ekonomicka fakulta

Katedra psychologie

CESKA '
ZEMEDELSKA
UNIVERZITA V PRAZE

Bakalarska prace

Motivace pracovni ¢innosti

Hana Klanova

© 2017 CZU v Praze



CESKA ZEMEDELSKA UNIVERZITA V PRAZE

Provozné ekonomicka fakulta

ZADANI BAKALARSKE PRACE

Hana Klanova

Verejna sprava a regionalni rozvoj

Nézev prace

Motivace pracovni ¢innosti

Nazev anglicky

Work motivation

Cile prace

Cilem této bakalarské prace je zkoumani a zhodnoceni pracovni motivace zaméstnanct ve vybraném pod-
niku. V teoretické ¢ast priace budou analyzovéany dostupné zdroje informaci z literatury. V rémci vlastniho
vyzkumu bude provedeno dotaznikové Setreni, jehoZ vysledky budou statisticky zpracovany a interpreto-
vany v zavérecne Casti bakalarské prace.

Metodika

Prvnim krokem pfi tvorbé bakalafské prace bude analyza dostupnych informaci z literatury, které budou
dale zkoumany v ramci vlastniho vyzkumu v bakalarské praci. Druhym krokem bude provedena analyza

vysledkl dotaznikového Setreni. Viysledky budou statisticky zpracovéany a interpretovény v zavérecné casti
bakaldfské prace.

Oficidlni dokument * Ceskd zemédélskd univerzita v Praze * Kamyekd 129, 165 21 Praha 6 - Suchdol



Doporuceny rozsah prace
40— 60 stran

Kli¢ova slova
motivace,motiv,teorie pracovni motivace,potieby,stimulace,teorie motivace

Doporuéené zdroje informaci

ADAIR, ] E. Efektivni motivace. Praha: Alfa Publishing, 2004. ISBN 80-86851-00-1.

BELOHLAVEK, F. Jak vést @ motivovat lidi. Brno: Computer Press, 2008, ISBN 978-80-251-2235-8.

CIPRO, M. Psychoanalytické kouCovani : viiv nevédomeé motivace na jedndni koucovaného. Praha: Grada,
2015. ISBN 978-80-247-5350-8.

FORSYTH, P. Jak motivovat lidi : pozitivni a negativni faktory, jak “zmérit” ndladu pracovnikd, prostiedky
motivace, zapojeni a zplnomocnéni. Praha: Computer Press, 2000. ISBN 80-7226-386-2.

KOLMAN, L. Metivace, produktivita a zptusob Zivota. Praha: Linde Praha, 2012. ISBN 978-80-7201-892-5.

NAKONECNY, M. — AKADEMIE VED CESKE REPUBLIKY. Motivace lidského chovdni. Praha: Academia, 1996.
ISBN 80-200-0592-7.

NAKONECNY, M. Lexikon psychologie. Praha: Vodnar, 2013. ISBN 978-80-7439-056-2.

PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace : jak zafidit, aby pro vds lidé rddi pracovali. Praha: Grada, 2007. ISBN
978-80-247-1991-7.

PLHAKOVA, A. Ucebnice obecné psychologie. Praha: Academia, 2004, ISBN 80-200-1086-6.

Pfedbéziny termin obhajoby
2016/17 LS — PEF

Vedouci prace
doc. PhDr. Ludék Kolman, CSc.

Garantujici pracovisté
Katedra psychologie

Elektronicky schvaleno dne 5. 12. 2016 Elektronicky schvéleno dne 6. 12. 2016
PhDr. Pavla Rymesova, Ph.D. Ing. Martin Pelikan, Ph.D.
Vedouci katedry Dékan

V Praze dne 16. 02, 2017

Oficidlni dok t* Ceska fo@lskd univerzita v Praze * Kamyckd 128, 165 21 Praha 6 - Suchdol



r

Cestné prohlaseni

Prohladuji, Ze svou bakalafskou praci "Motivace pracovni ¢innosti” jsem
vypracovala samostatné pod vedenim vedouciho bakalaiské prace a s pouZzitim odborné
literatury a dalSich informac¢nich zdroju, které jsou citovany v praci a uvedeny v seznamu
pouzitych zdroji na konci préace. Jako autorka uvedené bakalaiské prace dale prohlasuji, Ze

jsem v souvislosti s jejim vytvofenim neporusila autorska prava ttetich osob.

V Praze dne 15. biezna 2017

Hana Klanova



Podékovani

Rada bych touto cestou pod¢kovala doc. PhDr. Lud’kovi Kolmanovi, CSc. za jeho

viely ptistup a velmi cenné rady a informace pfi zpracovavani této bakalaiské prace.



Motivace pracovni ¢innosti

Souhrn

Tato préace je vénovana tématu motivace pracovni ¢innosti. Prace se sklada ze dvou

¢asti. Prvni Cast je teoretickd a druhd cast prakticka.

V teoretické Casti jsou vysvétleny zakladni pojmy tykajici se jak motivace
pracovni, ale i motivaci samotné, dale se pojednava jak o motivaci lidského chovani, tak i
o motivaci pracovni ¢innosti. Jsou objasnény zakladni teorie motivace i zdroje. Déle jsou
objasnény moznosti, kterymi 1ze odménovat pracovniky, a tim je i motivovat k lepSim a

efektivnéj$im vykonam pfi praci.

Prakticka cast je zahdjena seznamenim spoleénosti Albertina Trading, spol. sr. o.
se sidlem v Praze. Prakticka ¢ast aplikuje jiz zjisténé informace do praxe pomoci vyzkumu
v této spolecnosti. Podkladem pro vyzkum je sbér dat formou rozhovoru se zaméstnanci,
které je zaméfeno na spokojenost pracovnikti S pracovnim prostiedim, atmosférou,
ohodnocenim, ¢i kariérnim rGstem v této firmé. Dale bylo zjistovano, jaké zlepSeni Ci
motivace, by pomohla k lepsi vykonnosti zaméstnancti spole¢nosti, ¢i jaké ohodnoceni

nebo benefity by zaméstnanci uvitali.

Klicova slova:
motivace, motiv, pracovni motivace, teorie motivace, teorie pracovni motivace, zdroje,

potieby, ohodnoceni zaméstnancti, benefity



Work motivation

Summary

This work is devoted to the topic of motivation work. The work consists of two
parts. The first part is theoretical and the second part is practical.

The theoretical part explains the basic concepts related to work motivation and
motivation itself, further discusses the motivation of human behaviour and work
motivation. There are explained the basic theories of motivation and resources. Further is
explains the options that can be used to remunerate employees, and by this motivate them

to better and more efficient performance at work.

The practical part will begin with introducing the company Albertina Trading, spol.
s r. 0., based in Prague. The practical part applies already recorded information into
practice through research in this company. The basis for research data collection is by
interview with employees that is focused on employees satisfaction with the work
environment, atmosphere, scores, and career growth in the company. Furthermore, it was
investigated what improvements or motivation would help to better performance of the

company's employees, or what the score or benefits employees would welcomed.

Keywords:
motivation, motive, work motivation, theories of motivation, theories of work motivation,

resources, needs, evaluation of employees, benefits
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1 UvOD

S motivaci se setkavame kazdy den. UZ jen to, Ze rano vstaneme z postele a jdeme do
prace znamend, Ze jsme k néCemu motivovani. V tomto ptipadé vyd¢lat penize pro své
osobni potieby. Motivace existuje v kazdé organizaci, jen je slozité motivovat zaméstnance
tak, aby bylo skute¢né dosazeno co nejlepSich vysledkti. V dneSni dobé totiz maloktery

zaméstnavatel dokaze své zaméstnance spravné motivovat.

Pro kazdou organizaci je tedy diilezité, aby zaméstnavatel dokézal odhadnout a zjistit
co jednotlivého zaméstnance motivuje, aby dosahoval co nejlepsich vysledki, aby se
v préci snazil a aby si s nim celkové rozumél. Co vlastné motivace znamena vi asi kazdy
Clovek, jelikoz nejspis kazdy znas se v zivoté setkal s momentem, kdy mél pocit
nedostatku motivace, kdyZ vykonaval n&jaky ukon, ¢i naopak pocitoval velkou motivaci,
ktera ho ,nutila® za efektivngjSim a mnohem rychlejSim vykonani urcité cinnosti.
Motivace lidského chovani, teorie motivace pracovni ¢innosti i motivatory budou popsany
Vv teoretické Casti této prace. Motivace se vSak u kazdého Clovéka mitize trochu liSit.
Kazdého jednotlivce totiz motivuji jiné skutecnosti. Nékoho motivuji finance a benefity,

nékomu postaci pouze dobry pocit z dobie vykonané prace, nebo urcity obdiv.

V teoretické casti této prace je popsano, co vlastné motivace je, jaké jsou typy
motivace a motivy, ale také co je to motivace pracovni ¢innosti, jak jsou motivaci
ovliviiovani zaméstnanci, ¢i jaké benefity dneSni organizace poskytuji, aby své
zaméstnance co nejefektivnéji motivovaly. Prakticka cast této prace je zamcfena na
charakteristiku organizace Albertina Trading, spol. sr. o., na zafazeni pracovnich pozic
Vv organizaci a na charakteristiku zaméstnanct. Dale je popsano ziskani a zpracovani dat,
které jsou potiebné pro praktickou studii a nakonec jsou vyhodnoceny rozhovory,
s dotazovanymi respondenty, ve kterych byla zkoumana motivace prace v této organizaci,

spokojenost zaméstnanca s atmosférou na pracovisti, s platem, ¢i moznosti rustu.
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2 CIL PRACE A METODIKA

2.1 Cil préce

Cilem této bakalarské prace je vyhodnotit, jak zaméstnavatel motivuje své
zam¢estnance ve vybrané organizaci. Cilem prace je provést vyzkum mezi pracovniky
firmy Albertina Trading, spol. s r. 0., kterd ma sidlo v Praze. V této praci bude zkoumano,
jakym zptsobem, zaméstnavatel firmy Albertina Trading motivuje své zameéstnance, jak se
zaméstnanci ve firmé citi, jak zhodnocuji vztahy se svymi spolupracovniky i vedenim, co
by ve firmé zlepsili a co jim naopak schazi. Vysledky této bakalaiské prace mohou firmé
Albertina Trading pomoci se rozhodnout, jakym zpisobem zlep$it motivaci zaméstnancu a

tim i efektivitu celé firmy.

2.2 Metodika prace

Jako prvni byla vtéto bakalaiské praci vytvorena teoreticka cast, kterd byla
vytvofena na zakladé poznatku z odborné literatury a dostupnych publikaci. Jako cil
bakalarské prace byl stanoven vyzkum motivace pracovni ¢innosti vybranych zaméstnanct

organizace.

Prakticka cast je nejprve zaméfena na charakteristiku organizace Albertina Trading.
Déle je provedena zakladni charakteristika respondentd, ktera se sklada ze ¢tyt otazek (tj.

pohlavi, vék, nejvyssi dosazené vzdélani a délka pracovniho poméru v organizaci).

Vyzkum byl proveden kvalitativné, formou strukturovaného rozhovoru s deseti
vybranymi zaméstnanci ve firm¢. Rozhovor byl vytvofen tfinacti otdzkami, které byly

dotazovanym pokladany. Odpovédi rozhovoru jsou dale analyzovany a interpretovany.

Vysledky vyzkumu by mély firmé¢ pomoci v rozhodovani, jak zaméstnance 1épe
motivovat, co ve firm¢ zlepsit, aby se zamé&stnanci citili 1épe a zaméfit se na skute¢nosti,
které zaméstnanci postradaji, nebo co by naopak chtéli zménit. Diky spokojenym a dobte
motivovanym zaméstnanctim, by mél vzrist jejich vykon a dobfe odvedena prace a tim by

se méla zlepsit i celkova efektivita a spravny chod firmy.
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3 PREHLED POZNATKU Z LITERATURY

3.1 Motivace lidského chovani

Pojem motivace a motiv vyjadiuji hypotetické konstrukty, coz jsou védecké terminy,
kterymi se popisuji a vysvétluji fakta o lidském chovani, které jsou pfedmétem zkoumani.
Nejdilezitéjsi roli zde hraje pojeti Cloveka, jako ¢inné bytosti, jako aktivniho subjektu,
jehoz Cinnosti se fidi psychickymi vlastnostmi osobnosti, coz jsou dispozice lidského
prozivani a chovani. Prozivani a chovani patii do dvou zékladnich dimenzi lidské
psychiky. Pojem motivace fadime do slozky psychické regulace ¢innosti. Ta totiz zajistuje
fungovani uéeni se novych véci, aktivizuje kognitivni a motorické systémy k dosahovani
urcitych cilt, coz podnécuje k takovému chovani, které udrzuje spravny dynamicky rist

¢lovéka a jeho vnitini psychickou rovnovahu (Nakoneény,1996, s. 8).

Do motivace mizeme fadit vSe, co pfiméje ¢loveéka k ¢inu, nebo néjaké akci. Motivy,
které¢ Clovéka k akci pfiméji, mohou byt rizné. Motiv se u Clovéka muiize projevit jak
védomym souhlasem, tak i nevédomim. Motivy jsou dileZité proto, aby akce nebo ¢innost
vznikla, aviak samy o sob& nestadi. Clovék se nejdiive musi rozhodnout, a aZ teprve poté,
muze dojit k ¢inu. Napfi¢ tomu divody, pro¢ se do nékterych akci viibec ¢loveék pousti

nemusi vzdy souviset s motivy (Adair, 2004, s. 16-17).

Porozuméni motivace, jejiho pribéhu a procesu je velice dilezité, at’ jiz jde o
motivaci chovani lidi, Zzivych tvorti, nebo narodd. Pokud porozumime motivaci
konkrétniho subjektu, které je predmétem zkoumani, dokédzeme pochopit, pro¢ jeho/jeji

chovani bylo takové, jaké jsme pozorovali, a ne néjaké jiné (Kolman, 2012, s. 10).
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3.1.1 Typy motivace

Motivace se dé€li na hlavni dva typy. Prvni je vnéj$i motivace a druhd vnitini.

Dale mizeme zminit i dal$i typy motivace:

e Kréatkodoba - U kratkodobé motivace jsme motivovani vidinou rychlého zisku, ¢i
rychlého vydélku. Neni to vidina do budoucna. Také do této kategorie mizeme
zatadit rychlé splnéni povinnosti a z toho pramenici vidina volného Casu, ktery lze
stravit prijemne¢.

e Dlouhodoba - U dlouhodobé motivaci na rozdil od kratkodobé planujeme do
budoucnosti. Neni to pouze kratkodoba zalezitost. Do dlouhodobé motivace
muzeme zaradit naptiklad zalozit firmu, mit dité, apod.

e Vlastni - Vlastni motivace je ta, kterou chceme sami, vychazi pouze z nas. Sami
chceme byt Gspésni, nebo né¢eho dosahnout. Napi. pokud chci byt v budoucnu
uspésny, mél bych jit na vysokou Skolu

e Okolni - To co délame, velkym zptisobem ovliviiuje nase okoli. Muze se jednat o
rodinu, kamarady, spoluzaky nebo i1 spolupracovniky. Tito lidé nas mtzou pozitivné
motivovat, ale také i demotivovat. Naptiklad spravny nadiizeny by své zaméstnance
mél umét motivovat tak, aby se zdokonalovali a jejich odvedena prace byla
efektivnéjsi. Ucitel ve Skole by mél zaky umét motivovat tak, aby projevovali vétsi
z4jem o probiranou latku, a sami se chtéli né€emu naucit.

e Pozitivni - Pozitivni motivace je divod, pro¢ néco chci délat dobrovolné. Za
pozitivni motivaci lze povazovat napf.: finanéni odménu, respekt, uznani, osobni
rust, kariérni rist, vidina volného Casu.

e Negativni - Negativni motivace naopak od pozitivni je divod, pro¢ musim néco
ud¢lat. Tato motivace nevychazi ptimo znds, a neni dobrovolnd. Do negativni
motivace mizeme fadit napfiklad netspéch a posméch ostatnich, finanéni potize,
vztek, ¢i odplata (http://www.mitvsehotovo.cz/2010/03/rozdilne-typy-motivaci/,
[on-line]. 2010 [cit. 2016-10-02]).
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3.1.2 Motiv

Motiv je jakasi vnitini touha ¢i potfeba, kterou chceme naplnit. Mize byt jak
védomad, nevédomad, v nékterych ptipadech podvédoma. Tato potieba nas nuti abychom
jednali néjakym zptisobem. Nékdy vSak miizeme jednat i bez toho aniz by nés k tomu
néjaky motiv pobizel. Néjaky motiv sice existuje, ale je natolik nevédomy, ze ho nejsme

schopni urcit (Adair, 2004, s. 16).

Pokud pocitujeme naptiklad hlad, znamena to potitebu urcitych substanci, které
nadm pomahaji k udrzovani fyziologickych potieb. Jedinec se snazi dosahnout jidla coz je
cilovy objekt, a jeho konzumaci, ¢imz uspokoji svoji potiebu. Potieby a motivy jsou

psychické stavy uvnitt jedince (Nakonecny, 1996, s. 22).

Mezi nejCastéjsi motivy patii: penize, osobni postaveni, pracovni vysledky,
pratelstvi, jistota, odbornost, samostatnost a tvofivost. Pokud chceme pracovniky

motivovat, musime nejprve zjistit, které motivy upiednostiiuji (Bélohlavek, 2008, s. 43).

3.1.3 Teorie motivace lidského chovani

Podle Nekonecného neexistuje jednotnd, vSeobecnéji piijimana teorie motivace.

Neocekava se, ze by jednotnéjsi teorie motivace bylo v blizké dobé dosazeno.
Existuji totiz spory o zakladni obsah explanac¢nich a deskriptivnich koncepti v psychologii
motivace, které se uZivaji, existuje dokonce i nejednotny ndzor na metodologii a metody
vyzkumu motivace a dalsi dosud nevyfeSené problémy. Proto je t€zké, jednotné teorie

motivace dosdhnout (Nakone¢ny, 1996, s. 148).

3.1.4 Vyvoj teorie motivace

Pokud za¢neme prochazet odbornou literaturu o vlivu prostiedni na motivaci lidi,
urité ziskdme pocit, Ze vétSina hodnotnych poznatkti z praktického hlediska byla
publikovana a zvetejiiovana v pomérné kratkém obdobi kolem roku 1960. Neni jisté, zda
toto zpusobil Cerstvy tlak zazitkt z vale¢nych hriz prvni poloviny dvacétého stoleti, vliv

wvrwe

chovani vyjadfovali hlavn¢ behavioristé (Plaminek, 2010, s. 114).
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3.1.5 Psychoanalyticka teorie motivace

Hlavnim pfedstavitelem psychoanalytické teorie je Sigmund Freud. Existence
oblasti nevédomi je zakladnim konceptem struktury psychiky. Je to oblast, kam si jedinec
ukladd zapomenuté nebo potlacené informace a zdzitky ze své osobni minulosti. Tyto
zapomenuté a vytésnéné zkusSenosti a zazitky nejsou ptimo dostupné jedincovu védomi,
pfesto maji na jeho jednani velky vliv. U koufovani pracovniki z psychoanalytického
pristupu je dulezité propojit tyto zapomenuté informace a zazitky s aktualnim védomim a
ukazat kouCovanému spojitosti, které si predtim neuvédomoval a které maji pfimou
spojitost s jeho vykonem na dané pracovni pozici, anebo s celkovou spokojenosti v zivoté
(Cipro, 2015, s. 38).

Dutlezitost psychoanalytického pfistupu spo€iva v hledani divodi a pficin
sou¢asného stavu koucovaného, také v minulém vyvoji a propojeni jeho jednani, které si
neuvédomuje s budoucimi plany a predstavami. Hlavni zasadou psychoanalytického
koucovani je: ,,Kdo nepozna chyby ve své osobni historii, je odsouzen k jejich opakovani

v budoucnosti (Cipro, 2015, s. 38).

Psychoanalytické koucovani je dulezity zpusob k hlubSimu sebepoznéani jedince.
Také ale zménou chovani smérem ke svobodnéjsi volbé cili kouCovani jedince.
Psychoanalyticky kouc¢ink pozaduje napiiklad odvahu a motivaci k sebepoznani jedince a
skute¢né zméné osobnostnich ryst, které se projevuji ve stylu fizeni manazert (Cipro,

2015, s. 39).

Psychoanalytické koucovani dokaze koucovanému pracovnikovi umoZznit, aby
mohl 1épe porozumét svym skrytym motiviim chovani k lidem, o kterych viibec nemusi
veédet, ale také i lepSimu porozuméni motivace K praci, vztahu s ostatnimi jedinci, ¢i vztahu

k sob¢ samému (Cipro, 2015, s. 39).

3.1.6 Behavioristicka teorie motivace
Behaviorismus jako myslenkovy proud vznikl koncem 19. stoleti. Jeho prvni
pocatky jsou spojeny s americkym psychologem Johnem B. Watsonem. Tento psycholog

je zndmy tim, Ze odmitl tehdy obé obvykla a vzdjemné protikladna stanoviska. Na jedné
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strané to bylo presvédCeni, ze chovani je urCeno geneticky, ze se dédi, a tedy je
instinktivni, a na druhé stran¢ presvédceni opacné, které piredpoklada existenci svobodné

vile (Kolman, 2012, s. 26).

Behaviorismus se od svych pocatki opiral téméf vyhradné o experimentalni
vyzkum chovani zvifat v laboratofich. Vypracoval hlavné dil¢i motivacni koncepty, jako
piiklad mizeme uvést ,,drive®, které byly platné vySe uvedenym skute¢nostem. Pouze
néktefi méné piisni jedinci behavioristi byli ochotni brat vétsi zietel na specifické
problémy lidské motivace. Behavioristické konstrukty, koncepty a teorie motivace byly
vypracovany v Uzké souvislosti s koncepty, konstrukty, teoriemi a vyzkumem uéeni. To
ovladalo mysleni behavioristti natolik, Ze néktefi z nich konstrukt motivace odmitli jako
zbyteény, protoze muze byt teoreticky nahrazen konceptem zpevnéni. V behavioristickém
sméru se v podstaté potfdd snazi udrzet Uzké pojeti motivace pouze jako proces
energetizace chovani. Tento proces vyjadiuje kli¢ovy pojem ,,drive. Psycholog, jenZ musi
piesné¢ pozorovat, a také to co vypozoroval meéfit, musi pracovat s objektivné
definovanymi pojmy, které vyjadiuji dobie kontrolovatelné jevy. Jednim znich je
behavioristicky pojem ,drive”. Je wuziteny k vysvétleni zmén v intenzit€ chovani.
Reprezentuje internujici proménnou, jejiz vliv miize byt velmi dobfe kontrolovan.
Kontrolovan muze byt napiiklad prostiednictvim specifickych deprivaci, a méfen,

napiiklad intenzitou chovani, k niZ takovéa deprivace vede (Nakone¢ny, 1996, s. 157).

Americky psycholog Albert Bandura zjistil, ze déti napodobuji agresivni reakce a
projevy dospélych. Snazi se jim vyrovnat, a proto od nich pozoruji chovéni. Albert
Bandura zkoumal praveé to, jak se déti uci agresivnimu chovani. Takto zjistil, ze pokud
jedinec sleduje agrese Vv televizi, serialu, ¢i filmu, mize to piispivat k Sifeni agresivity
Vv celé spolecnosti. Neplati to pouze pro déti, ale i dospély se agresivitu naptiklad z televize
dovedou naucit. V ptirodovédeckych televiznich dokumentech mizeme vidét, jak mlad’ata
sleduji chovani svych rodi¢i, a snazi se naucit a osvojit vzorce chovani dulezité pro jejich

budouci Zivot (Kolman, 2012, s. 31).

Uceni na zaklad€ toho, Ze néco pozorujeme, vypada, jako by ani nebylo potieba

posilovat ¢i redukovat drive. Mozna je vtomto piipadé posileni ziskano prave
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pripodobnénim vzoru. Pokud budete pozorovat lidi, které se u¢i timto zptisobem, a poté se
s nimi date do hovoru, nejspiSe zjistite, Ze si ani neuvédomovali, Ze se néco uci a ze se
pritom citili pohodlné a pfijemné. Kdyz bychom zkusili jiné zptisoby uc¢eni, mohli bychom
zjistit, Ze uz nejsou tak ptijemné. Zplisob uceni pozorovanim, je zfejme soucasti biologické
vybavy. Od pocatkli jsme se od rodict ucili to dobré, ale i to, co zrovna dobré nebylo.
Timto zpuisobem jsme se postupem ¢asu ucili od svych uciteltl nebo nadfizenych (Kolman,
2012, s. 31).

3.1.7 Kognitivni teorie motivace
Piedchozi casti kapitoly byly vénovany psychoanalytické a behavioristické teorii
motivace. DalSi kapitoly se budou zabyvat hlavnimi pojmy kognitivni teorie motivace.

Nejdiive je ale potfeba objasnit povahu této teorie (Kolman, 2012, s. 35).

Podstatou kognitivnich teorii jsou pfedpoklady o tom, co probiha v mysli subjektu
(Kolman, 2012, s. 35).

V kognitivni motivaci lidé motivuji pouze sami sebe a vedou tak anticipacné své
akce prostiednictvim vycviku v piedvidani. Anticipuji vystupy, 0 kterych si mysli, Ze se
stanou prospektivni akci. Cile uspotadavaji pro sebe sameé, a planuji sméry akci urcené
k realizaci budoucich hodnot. V kognitivni aktivit¢ jsou i kofeny zamérmych akci a
motivace vztaZené k takzvanému jastvi (self-motivation). Uplatiluje se pfitom atribuce,

ktera je zobrazena v nasledujicim schématu (Nakonecny, 1996, s. 44, 45).

17



Obriazek €. 1 - Schéma atribuce

redvidéni — kognitivni cile
predvidani

« - — — — — |
anticipacni l %ekivané vVst
kogmtlvni . &dinnost SRR — occkavane vystupy
motivatory
A - _ _ __ _ _| vnimané pfi¢iny uspéchu
o, a neuspéchu
retrospektivni
uvazovani

zdroj: Milan Nakone¢ny, Motivace lidského chovani, str. 45

Zkoumanim se potvrdilo, Zecile, které se U(zce vztahuji K jastvi, souvisi
vynakladani mnohem vétsiho usili nez s cili, které maji k jastvi neutrélni vztah, nikoli
pozitivni. Ve vycviku osobni kontroly motivace hraje velkou roli vniméni takzvané sebe-
vykonnosti, coZ je jiny kognitivni faktor. Kognitivni motivace vybudovéana na cilovych
intencich je zaji$téna tfemi typy sebe-ucéinku: afektivni sebe-hodnoceni, které vnima sebe-
ucinnost pro dosazeni cili a adjustace osobnich standardi. Lidé se snazi najit sebe-
satisfakci v dosahovani dulezitych cili a jsou ochotni intenzifikovat své usili
nespokojenosti s podstatnymi ¢innostmi. To co jedinec ofekava od své sebe-u¢innosti,
neboli vlastni efektivity se siln¢ odrazi na jeho chovani, mysleni a i celkovém vnimani
(Nakonecny, 1996, s. 44, 45).

Pokud c¢lovek ocekava velkou efektivitu, vynaklada mnohem vic Gsili, nez pokud
by &ekal mensi efektivitu. Na velké efektivité mu zaleZi, vice se snazi. Clovék vyhledava
takové ukoly a situace, o nichz je pfesvédéen, Ze je zvladne. Ostatnim situacim, kde je
riziko, ze jsou pod jeho sily, se rad€ji vyhyba. Zde se uplatiiuje hodnoceni svych vlastnich
uspéchti i neuspéchii. Jedna se o jeden z projevii ego-angaZzované motivace. DalSi forma je
sebe-regulace, ktera se provadi prostfednictvim moralnich standardi. Zde se uplatiuje
vztah individua Kk vnéjsim socidlnim sankcim, jako ,internalizovanému sebe-

sankcionovani®, pficemz pusobi oba dva druhy anticipacné (Nakonecny, 1996, s. 44, 45).

V tomto druhu regulace se uplatiiuji nasledujici mechanismy.
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Obrazek €. 2 - Schéma mechanismi regulace

moralni ospravedliiovani minimalizovani, ignorovani dehumanizace
omluvné srovnavani nebo fale$né atribuce viny
eufemistické oznacovani konstruovani dusledkl

I | [

i L .
POKARANIHODNE —— SKODLIVE EFEKTY —— OBET
JEDNANI |

- _I_ _

ptenaseni odpovédnosti
rozsifovani odpovédnosti

zdroj: Milan Nakonecny, Motivace lidského chovani, str. 45

3.2 Teorie motivace pracovni ¢innosti

V piredchozi kapitole bylo vysvétleno, co je to obecné motivace lidského chovani.
V této kapitole bude objasnéno, co je to motivace pracovni ¢innosti, jaké jsou jeji teorie a
vyvoj. Zde se dostavame do vétsi hloubky tématu motivace. Nejprve bude motivace

pracovni ¢innosti popsana.

Tak jako v motivaci lidského chovani, tak i v pracovni motivaci se najde hned
neékolik teorii. AZ po skoneni druhé svétové valky pracovni psychologii prosadilo
hledisko mezilidskych vztaht. Jiz ve 20. letech minulého stoleti se v tzv. Hawthornskych
studiich ukazalo, ze to, jaké jsou vztahy mezi spolupracovniky na pracovisti, mize ovlivnit
jejich pracovni vykon. Avsak Uplné prvni vyzkum byl orientovan na zjisténi vykonu prace
pii riznych trovnich osvétleni. Mezi dalsi vyzkumy, které se fadi mezi prvotni patii také
vyzkum skupin délnic. Zde se zkouSely rizné zmény v délce pracovni doby, tydne a
zmeény rozvrzeni piestdvek béhem pracovni doby. Tento vyzkum byl velice narocny,

jelikoz se provadél vice nez rok (Kolman, 2012, s. 41, 42).
3.2.1 Teorie potieb

Ptredpoklada se, Zze Clovék ma své psychologické potieby, které je potieba

napliiovat a udrzovat, aby byly stale v rovnovaze (Kolman, 2012, s. 47).
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Potieba je stav, kdy jedinci néco chybi. Takovou potiecbu je tfeba uspokojit.
Resenim lidskych potieb se zabyval Abraham Maslow a Clayton Alderfer, ktery
Z Maslowo teorie ptimo vychazel. My se budeme podrobnéji zabyvat Maslowovou teorii
potieb, kterd predcila veskeré teorie motivace pracovni ¢innosti a vV zadné literatufe nesmi

chybét (B&lohlavek, 2008, s. 40).

Abraham Maslow se jako prvni pokusil uspotadat a utiidit lidské potieby, a zjistil

jak tyto potfeby plisobi. Mezi hlavni ¢innost lidi patii pravé uspokojovani jejich potieb.

Cv v

po nejvysSi. Tento systém je zndm pod pojmem Maslowa pyramida, nebo také i
Maslowova hierarchie potieba (B€lohlavek, 2008, s. 40).

Systém je znazornén na nésledujicim obrazku.

Obrazek ¢. 3 - Maslowova pyramida potieb

potfeba
seberealizace

/ potreba uznf:ni\
/pﬁtFehu suunéleiitast\

/ potfeba bezpefi a jistoty \
/ zakladni télesné potreby \

zdroj: FrantiSek Bé&lohlavek, Jak vést a motivovat lidi, str. 41

Potieby rozdélujici se do péti kategorii:

cvwr
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b) Potieba bezpeci a jistoty — objevuje se, pokud je ¢lovék v ohroZeni po strénce
zdravotni ¢i finanéni

C) Potreba soundlezitosti — touha ¢lovéka byt milovan a né¢kam patfit

d) Potreba uznani — lovek touzi byt uspésny a obdivovany

e) Potieba seberealizace — Cloveék se snazi seberealizovat, uspokojovat své cile a

zajmy (Nakonec¢ny, 2013, s. 149)

3.2.2 Vroomova teorie ofekavani

Tuto teorii formuloval Vroom. V této teorii se zabyval se tfemi pojmy a to valenci
(hodnotou), instrumentalitou a expektaci. Vyzkumy vsak tuto teorii nikdy nepotvrdily.
Vroomova teorie predstavuje jakysi mysSlenkovy model pribéhu motivacnich procest.
Zptsob chapani motivacnich procest které formuloval Vroom se zda byt piijatelna a mize
nabidnout manazerovi nebo nadfizenému jakysi ndhled na vnitini fungovani motivace u
pracovnika (Kolman, 2012, s. 53). Vroom tuto teorii propracoval pfedev§im v souznéni

s pracovni motivaci (Nakone¢ny, 2012, s. 24).

Valence — jak cloveék dokaze ocenit svij vysledek. Je vétSinou odvozovan od

n¢jakych jinych vystupti.

Instrumentalita — dokaze presvédcit ¢lovéka, ze pokud ucini néjakou véc, bude ho

to motivovat k dalsi véci.

Expektace — o¢ekavani pravdépodobnosti jedince, ze bude schopen vykonat, O se
po ném pozaduje. Hodnota tohoto o¢ekavani ma rozmezi od nuly do jedné (Kolman, 2012,

s. 54).

3.2.3 Teorie spravedinosti

Adamsova teorie spravedlnosti poskytuje moznost vysvétleni néjaké skutecnosti.
Naptiklad to mtze byt skutecnost, pro¢ lidé nechtéji opustit pozici, ve které maji velmi
nizky plat a nesnazi se to nijak tesit. Jako ptiklad si mizeme uvést jedince, ktefi pracuji
pro neziskové organizace. Pokud s nimi budete mluvit, nejspiSe se dozvite, Ze tato ¢innosti

je tak dulezita pro lidstvo, ze uZ jen to, Ze ji mohou délat, je dostatené napliiuje. V této

21



teorii jde o tzv. fenomén socialniho srovnavani. U teorie spravedInosti byly odhaleny dva
dulezité pojmy — spravedlnost distributivni a spravedinost proceduralni (Kolman, 2012, s.
55-56).

3.2.4 Teorie stanovovani cili

Locke zastava myslenku, ze cilem je to, ¢eho se snazi ¢loveék dosdhnout, nebo néco
dokazat. Tento pfistup spojoval s metodou managementu , coZ je s fizenim pomoci cil
(MBO) (Kolman, 2012, s. 57).

MBO (management by objectives) je to postup, pii kterém se nadiizeny domluvi
s podiizenym, na jakych cilech chce podiizeny v daném obdobi pracovat. Podfizeny si
muze fict, jakou podporu bude potfebovat pfimo od svého nadiizeného. Poté nadiizeny po
urcitych intervalech zve svého podiizeného na rozhovory, kde se projednava zda byl
uspesny ¢i nikoli a ptipadné se stanovi dalsi cile. U této teorie motivace se pracovnik sam

podili na stanoveni cili (Kolman, 2012, s. 57).

Obrazek ¢. 4 - Diagram motivace stanovenim cile

Stanoveni cile

r

Prijeti cile »  Smér \

Znalost vysledka

L

Vykon

Schopnosti

Y

Zdroj: Kolman, L. a kol., Motivace, produktivita a zplisob zivota, 2012, str.59

3.25 Teorie X ateorieY
Tato teorie rozdéluje manazery i jejich pracovniky do dvou skupin podle toho, jak

se pracovnici (podfizeni) chovaji, respektive podle toho jak manazeti vedou své podfizené.
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Charakter skupiny X:

1.

o g > w DN

Zameéstnanec (podiizeny) nechce pracovat a nejcastéji se snazi praci vyhybat
Motivace je zaloZena na stimulech trest a odména

Prace kterou zaméstnanec odvede se musi kontrolovat

Zameéstnanec nechce nést odpoveédnost

Zaméstnanec je rad¢ji veden, protoze nechce nést odpovédnost

Zamg¢stnanec nerad piijima n¢jaké zmény

Charakter skupiny Y:

1.
2.
3.

Zaméstnanec bere svoji praci jako odpocinek nebo zabavu
Zamg¢stnanec je rad samostatny a odpovédny

Zamg¢stnanec dodrzuje cile firmy

(https://managementmania.com/cs/mcgregorova-teorie-xy, [on-line]. 2016 [cit. 2016-10-

22]).

3.3 Pochvaly a odmény

Aby zaméstnanec, nebo pracovnik dosahovali vysokych pracovnich vysledkil, musi

se zameéstnavatel zamyslet, jak ho chvalit, ¢i jeho pracovni vykon odménovat. Kazdy

¢lovek je jiny, a na kazdého zabira jiny forma pochvaly, ¢i typ motivace.

3.3.1

Motivujici pochvaly

Pochvalu povazujeme za velmi silna motivacni nastroj. Pokud chce vSak nadfizeny

chvalit své zaméstnance tak, aby ho motivoval, musi dodrzovat Sest zakladnich zasad.

» Pochvala musi byt konkrétni. Pracovnik musi védét, za co je chvalen, aby

nevzniklo zadné nedorozumeéni.

Pochvala by méla byt jmenovana. Jsou situace, kdy se chvali tym, avSak ostatni

pracovnici si mohou spéch pficitat hlavné sobé¢ a ostatni o pochvalu pfijdou. Proto
je sprévné nejprve pochvalit tym a nasledovné jmenovat jedince.

Pochvala by méla byt vyslovena véas. Nadiizeny by spravné¢ mél zaméstnance

pochvalit hned po uspéchu, pusobi totiz 1épe nez na odloZzeném terminu.

Pochvala by méla byt vefejna. Nadiizeny by mél chvalit zaméstnance pred

ostatnimi, aby tak ukdzal Ze se nestydi vyzdvihnout podfizeného za jeho tispéchy.
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» Pochvala by méla byt neformalni. Neformalni pochvala potési vice, nez kdyby

nadfizeny ukazoval, Ze je to jen jedna z jeho povinnosti.

» Byt pripraveny pochvalit. Nadiizeny by si mél vSimat véci, které povazuje za

samoziejmost a pochvalit za uspechy, kterych by si ani nevSiml. (Bélohlavek, 2008,

s. 49)

3.3.2 Udélujte odmény

Vykony zaméstnancii by mély byt spojeny s odménami. Zhruba 90% lidi pracuje
podle ,teorie ocekdvani* kterou jsme zminovali vySe. Nadfizeny by svym zaméstnanciim
mél udélovat spravedlivé financni odmény. Pokud totiz zaméstnavatel ptfestane snahu a
usili svého zaméstnance odménovat, musi také pocitat smizivym Usilim sveého
zaméstnance. ProtoZze pokud zaméstnanec odvadi néjakou praci, za kterou nedostane
zddnou odménu, prestane se mu do této prace chtit poustét. Jako piiklad lze uvést,
podnikatele, ktery se také nepusti do zadného zamér, projektu, ¢i investice, pokud o
uspéchu bude pochybovat, nebo mu tato akce pfinese jen minimalni efekt. Pokud tedy
pracovnik bude mit vidinu néjaké odmény, ¢i bude veédét, ze za dobfe odvedenou praci
ziska odménu, rozhodné do své prace vlozi maximalni Usili. Zaméstnanec, ktery bude
vykonavat svou praci zodpovédné a uspésné, ale bude mit nedostatek odmeén, které by si
zaslouzil, bude demotivovan. Pravdépodobnost odmény se nazyva instrumentalita, Ktera
vyjadfuje vztah mezi vysledkem pracovnik a naslednou odménou. Tudiz ¢im vyssi

vysledek prace, tim vyssi odména pro zaméstnance (Bélohlavek, 2008, s. 46).

Kazdy ¢lovek je jiny a proto i kazdy ¢lovék ma jiné priority co se ty¢e odmén. Pro
jednoho clovéka jsou dulezité zejména penize a financni odmény, ale pro druhého clovéka
znamend vice slava, nebo jistota ohledn¢ budoucnosti. Pracovnik mlize vynakladat své
usili 1 pres to, ze neni nalezit¢ odménéno, ale jedna se o praci, kterd zaméstnance bavi, a
jeji vysledek mu piindsi urcité potéSeni. Vedle penéz se jedna o dalsi tfi typy druhu odmeén,
mezi které patii vefejné uznani pred ostatnimi, piekonani urcité piekazky, ale také pouhé

potéSeni z prace. (Bélohlavek, 2008, s. 46).

3.4 Motivatory

Jak jiz bylo vySe zminéno, jedinou motivaci pracovnikli nemusi byt pouze penize,
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jak si vétSina zaméstnavateld mysli. Nékterym lidem totiz nezalezi pouze na financich, ale

davaji prednost jinym vécem. Aby byl vedouci spésny, je dulezité, aby znal motivy svych

zamé&stnancu a pracovniku (http://www.edolo.cz/motivatory-a-jak-na-ne/t3071, [on-line].
2012 [cit. 2016-10-25]).

3.4.1 Penize

Penize jsou asi nejvice ucinnou odménou. Podle mzdového ohodnoceni si lidé
vybiraji praci, tudiz je velmi dilezitym faktorem. Penize uspokojuji nejen zakladni potieby
lidi, ale také potieby jisté irovné kvality Zivota. MiiZe to byt bydleni, potfeba uznani, ¢i
bezpeci, které vychazi z dostate¢ného finan¢niho zajisténi. Financni ohodnoceni
pracovnika motivuje K lepSim vysledkim, ale pokud zaméstnanec zjisti, Ze stejné
postaveny spolupracovnik, je ohodnocen vySSim platem, jedna se o demotivaci
(Niermeyer, Seyffert, 2005, s. 86).

3.4.2 Osobni postaveni

Nekteré lidi maji potfebu vést lidi, rozhodovat a snazit se fidit chod véci v podniku.
U kazdého nadtizeného, nebo vedouciho pracovnika by se méla objevit hrdost na dosazené
postaveni. Takovy ¢lovek usiluje zejména o uspéch diky svému postaveni. Dulezité je, aby
se takovy vedouci pracovnik snazil o své postaveni odvedenou praci, nikoli intrikami viici

ostatnim (Bé&lohlavek, 2008, s. 42).

3.4.3 Pracovni vysledky a vykon

Pracovni vysledky a vykon pracovnikil je velmi dalezitym motivem co se podniku
ty¢e. Zaméstnanci, které prace bavi, maji ji radi a celkovée si ji vazi, se snazi ve své pozici
vyniknout. Jsou velmi pracoviti, ale také produktivni. Jsou tzv. pohonem podniku. Radi
sout¢zi, a bavi je srovnavat se s druhymi. Je pro né velmi dualezité byt lepSi nez ostatni
spolupracovnici a pokud se jim nedafi svou praci vykonavat tak, aby byli na vrcholu, snazi

se ze vSech svych sil udélat vSechno proto, aby tento stav piekonali (Bélohlavek, 2008, s.
43).
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3.4.4 Pratelstvi

Pro nékteré zaméstnance a pracovniky je velmi dilezitd dobrd pracovni atmosféra
na pracovisti. Takovému typu lidi zalezi zejména na ptatelskych vztazich na pracovisti, na
dobrém kolektivu a celkové dobrém vychazeni se svymi spolupracovniky, nez na

pracovnich vysledcich a nasledné na finan¢ni odméné (Bélohlavek, 2008, s. 43).

3.45 Jistota

Nékteti lidé neprahnou po zdvratnych finan¢nich obnosech a pfijmech, nebo po
vysokém postaveni ve firm¢. Davaji pfednost zejména jistoté. Takze se spokoji s mensim
obnosem pfijmua a také nizSim postavenim ve firmé, ale potiebuji mit pevnou jistotu, ze
opravdu budou mit dany piijem. Tyto lidé respektuji veskera pravidla podniku, fidi se

danymi piedpisy a nedovoli si, ani nechtéji riskovat (Bélohlavek, 2008, s. 43).

3.4.6 Odbornost
Odbornost je nejsilngjsim motivem teéch, ktefi preferuji sviyj profesionalni rozvoj a
své vzdelani. Pracovnik usiluje o to, aby vyniknul ve své profesi a nedovede si predstavit,

ze by m¢l délat néco jiného (Bélohlavek, 2008, s. 43).

3.4.7 Rozvoj pracovniku

Pro dalsi skupinu zaméstnanct je v praci dilezity rozvoj lidského kapitalu. M4 tedy
velky vliv na motivaci zaméstnanctu k praci. Tento fakt byl potvrzen vyzkumem britske
organizace Association of Accounting Technicians, kde bylo zjisténo, ze dva ze tii
zamé&stnancu, jejichz zaméstnavatelé nepfispivaji k rozvoji jejich dovednosti, jsou bez
motivace a maji jen malou touhu rist. 64 % zaméstnanct, které jejich zaméstnavatelé
Skoli, uvadi vysokou motivaci. Vyzkum dochazi k zavéru, Ze Skoleni je klicem k
dlouhodobé motivaci a loajalité zaméstnanct (http://modernirizeni.ihned.cz/c1-39173670,
[on-line]. 2009 [cit. 2016-10-27]).

Zaméstnavatelé a vedeni podniki si v posledni dobé zacinaji uvédomovat, Ze jejich
zamestnanci jsou zdrojem budoucich hodnot, tudiz je pro né dilezité, aby rozvijeli znalosti
a dovednosti svych zaméstnanci. Rozvoj lidského kapitalu lze rozdélit nasledujicimi

zpusoby.
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e ZlepSovani zdravotniho stavu svych zaméstnanci a pracovnikt — Firmy se snaZi
zlepsit zdravotni stav pracovniki pomoci kondi¢nich pobytu, ¢i welness pobytil.
Vyhodou této podpory zdravi pracovnikil je zlepSovani pracovni atmosféry, vztahti
mezi lidmi na pracovisti a hlavné zdravi zaméstnanct. Tim padem klesa riziko
ztraty pracovnikti diky nemocim a pracovnim urazti. Naopak se zvySuje
produktivita prace a celkova povést dan¢ho podniku jak u svych zaméstnanct, tak i
u konkurence. Nékteré podniky podporuji zdravou vyzivu, pomahaji s odvykanim
koufeni, apod. (Lip§ova, Samének, Vavtinova, 2005, s. 2, 8)

e Vzdélavani pracovnikli — Vedeni firmy se snazi co nejvice vzdélavat své
zaméstnance. Vzdélani je jednim z nejhlavngjSich typl rozvoje zaméstnance, diky
kterému se zdokonaluji, rozSifuji své obzory a prohlubuji jejich profesni
dovednosti, ¢imz ptispivaji k vysoké vykonnosti ve firmé. (Tureckiova, 2004, s.
89).

Znalosti zaméstnanct jsou pro firmu zdroj, ktery se nemiZzete opotiebovat. Znalosti se
li$i od jinych zdroja v podniku tim, Ze se zhodnocuji. Aby firma mohla co nejlépe tyto
zdroje vyuzivat, a dosahovat tak vysSich vysledk, musi zajistovat vzdélavani svych
zaméstnanct a pracovnikll — tudiz jedna se o vzdé€lavani, které je organizovano firmou

(Bartonikov4, 2010, s. 16).

Vzdélavani zaméstnancli mize probihat dvéma zptsoby. Prvni zplsob je vzdélavani
pracovnikli pfimo v organizaci — jedna se o vnitropodnikové vzdélavani, které organizuje
podnik ve vlastnim vzdélavacim zafizeni (pokud mé tuto moznost), ¢i pfimo na pracovisti
s tim, ze Skolitel, nebo vyucujici ptijede piimo do podniku, kde pracovniky a zaméstnance
vzdélava. Druhy zplsob je vzd€ldvani mimo organizaci, tzv. externi vzdélavani.
Zaméstnanci a pracovnici piimo do Skoliciho stfediska, ¢i jiné firmy kde se vzdélavaji a

rozvijeji své znalosti (Bartonikova, 2010, s. 16).

3.4.8 Samostatnost

Jedna se o skupinu pracovnikll a zaméstnanci, ktefi nad sebou jen tézko snaseji
nadiizeného. Neumi vystat to, aby na né né¢kdo dohlizel, aby jim néco nafizoval, nebo aby
jim nékdo radil co a jak maji udélat, ¢i naopak nedélat. Chtéji o v§em rozhodovat sami a

také se sami rozhodnout jak co udélaji. Nedovedou snést to, kdyZ jim do toho n€kdo mluvi.
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Pokud se vsak n¢kdo pokusi jim do toho mluvit, nejspi$ neuspéje — nakonec si to stejné

udélaji podle sebe (Bélohlavek, 2008, s. 43).

3.4.9 Tvorivost

Tvoftivost je dillezita pro kazdy podnik. Je totiz stale potfeba vymyslet néco nového
a inovativniho. Clovék, ktery exceluje v tvofivosti, neboli kreativité ma rad takovou praci,
pii které mize premyslet a vymyslet nové véci. Miize byt ve své praci projevovat jeho
nadani na kreativitu (Bélohlavek, 2008, s. 43). Vedeni firmy, nebo zaméstnavatel by se
mél snazit tvofivé zamé&stnance motivovat tak, aby do firmy pfinesli nové napady, diky
kterym bude podnik jedine¢ny. Zaméstnavatel by tedy mél své zaméstnance podporovat

K tvaréimu mysleni a kreativité.

Vyse je shrnuto, jaké r0zné motivy mohou zaméstnanci a pracovnici
uptfednostnovat, a jakym mohou davat prednost pied ostatnimi. Kazdy ¢lovék je jiny, tudiz
kazdy zaméstnanec preferuje jinou motivaci a jinak na jednotlivou motivaci reaguje.
Pokud ma zaméstnavatel efektivné a dobfe motivovat své pracovniky, musi nejprve
pochopit, které motivy jsou pro kazdého jednotlivého zameéstnance a pracovnika

dominantni (Bé€lohlavek, 2008, s. 43).

3.4.10 Demotivace
Demotivace vznika z nasledujicich piicin:

e Bludny kruh nediivéry — jednd se o stav, kdy nadiizeny podeziivd svého
podfizeného z toho, ze nechce pracovat. Nadiizeni se snazi budovat rtizna svodidla
pies diry, ze kterych by pracovnik mohl odbocit z cesty ke svému cili. VéEtsi vykon
Vv podniku toto jednani rozhodné nepfinese. Naopak vzrostou prace s vykazovanim
informaci, poroste nediivéra ve vedeni firmy a vztek, ktery bude souviset
s nadbyte¢nou praci. Navic, pokud nékdo z podiizenych bude chtit, vzdy si tsek
bez svodidel dokaze najit.

e Nedostatek ¢asu — To, Ze vedeni firmy nema ¢as, zptisobuje napt. velké mnoZstvi
chybnych rozhodnuti a demotivace, nebo Spatnd motivace zaméstnanct. Nadiizeni
se totiz snazi feSit spoustu problémi, které jsou naléhavé a nepockaji, ¢imz

zanedbavaji motivaci svych zaméstnancli. Vedeni firmy by si mé¢lo udélat ¢as na
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své podfizené, aby se mohli vénovat jejich potiebam. Tim by mohla firma
dosahovat lepsich vykont a vysledki a navic by vzrostla divéra ve vedeni firmy.

e ZAadné propojeni mezi rozhodnutim a vykonem firmy — Ve firmé nelze
odhadnout co je dulezit¢ a co je dulezité neni. Pokud se vedeni firmy nauci
rozeznavat dulezité od nedtlezit¢ho, bude umét také spravné motivovat své
pracovniky a nebude demotivovat. Bude umét dlouhodobé zlepSovat vykon celého

podniku. Proto je motivace zaméstnanct natolik dualezita.

Demotivace vznika hlavné z neuspokojovani potieb svych pracovnikii. Pracovniky
mohou demotivovat riizné véci, a celkovy souhrn téchto demotivaci lze charakterizovat
jako neuspokojovani jejich potfeb. Pokud navic manazefi firmy dlouhodobé délaji chyby,

neustale zvysuji neuspokojovani potieb svych pracovnik.

Pokud tedy vedouci firmy nedokéze, nebo nechce svého zaméstnance ocenit za dobie
odvedenou préci, a jeho vysledky, nemiize pocitat s tim, ze se zaméstnance bude ve své
praci snazit a seberealizovat — tim padem nebude zlepSovat ani vykon firmy. Vedeni firmy
by se tedy méli snazit podiizeného motivovat k lepSim vysledkim. Pokud totiz se
zaméstnavatel bude snazit uspokojit potieby svého podiizeného, mtze ¢ekat na oplatku
snahu zaméstnance o uspokojeni potfeb nadiizené¢ho. Pokud vSak zaméstnanec nereaguje
ani na motivaci svého nadfizené¢ho, je na Case, aby pfestal byt soucésti kolektivu

(http://www.fabav.eu/cs/demotivace/, [on-line]. 2015 [cit. 2016-11-04]).

3.5 Zaméstnanecké benefity

Zamgéstnanecké vyhody lze tadit jako sloZky odmény, které zaméstnavatel poskytuje
jako bonus nad ramec, ktery je stanoveny zakonikem préce. To zda benefity vedeni firmy
poskytne ¢i ne, je pouze na jejich rozhodnuti. Toto rozhodnuti vétSinou byva uvedeno ve

smlouvach, ¢i dohodach mezi zaméstnancem a zamé&stnavatelem (Koubek, 2003, s. 163).

Zaméstnanecké benefity jsou zplsob, kterymi se nadiizeny snazi udrzet staré
zaméstnance, ale také nabrat nové. Tim ze bude tyto benefity poskytovat, je bude
motivovat ke stale lepSim pracovnim vykonim, ale také k dobré atmosféfe na pracovisti

mezi spolupracovniky. Zaméstnaneckych benefiti 1ze uvést nespocet, ale jako nejéastéjsi
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muzeme uvést napi. prispévek zaméstnancim na stravovani v podobé kazdomési¢niho
rozdavani stravenek. Dalsi Castym benefit je uzivani sluzebniho automobilu, mobilniho
telefonu, ¢i notebooku. Nékteré firmy pfispivaji svym pracovnikiim také na kulturu, ¢i

sportovni vyZiti (Koubek, 2003, s. 163).

Rozdil mezi benefitem a odménou je ten, Ze odmény zaméstnanec dostava za urcitou
odpracovanou dobu, nebo pracovni tspéch, ale benefit firma poskytuje pracovniky za to,

ze je zamé&stnany praveé v dané firmé (Koubek, 2003, s. 163).

3.5.1 Vyznam zaméstnaneckych benefitu

Asi nejdalezitéjsim vyznamem zameéstnaneckych benefitd je silnd motivace
pracovnikll ke zvySeni a zlepSeni svého pracovniho vykonu. Pokud je zaméstnanec
spokojeny, roste také jeho postoj s loajalita vii¢i zaméstnavateli a celkové vuci firmé. To,
ze je zaméstnanec spokojeny a je v praci rad, zvysi nejen jeho vykon, ale také bude d¢lat
dobrou reklamu firm¢, ktera nasledné snadno ziska nové zékazniky, partnery, ale i
zaméstnance. Vedeni firmy poskytuje benefity také kvili ziskdni novych pracovnikl a
udrzeni dosavadnich pracovnikli. Zaméstnavatel poskytuje pouze takové benefity, které si

muze dovolit. (Pelc, 2009, s. 12, 13).

Zaméstnanecké benefity maji moznost poskytovat spiSe vétsi firmy, ale 1 malé
firmy se snazi poskytnou ,,men$i“ benefity, jako je napfiklad pruzna pracovni doba,
moznost vykonavani prace z domova, ¢i placené volno béhem nemoci. V dnes$ni dobé si
zaméstnanci lehce pifivyknou na benefity a zanou je brat jako standardni véc.
Zameéstnavatel mlze benefity zrusit, avSak nesmi nikoho diskriminovat (Pelc, 2009, s. 13,

14).
3.5.2 Hlavni rozdéleni zaméstnaneckych benefitu
1) Penzijni systémy — jedna se o nejdulezitéjsi zaméstnanecky benefit ktery mize

zam¢stnavatel svym zaméstnanctim poskytovat.

2) Osobni jistota — tento benefit posiluje osobni jistotu jednotlivého zaméstnance. Do

této sekce patii nemocenska, zdravotni, irazové, nebo Zivotni pojisténi.
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3)

4)

5)

6)

Finanéni vypomoc — Jako finan¢ni vypomoc lze zminit naptiklad ptjcky, které
zamé&stnavatel nabizi svym pracovnikim. Dale je mozné zminit socialni vypomoc,
kterou pracovnik nemusi zpétné vracet firm¢. Firma ale muize pomoci svym
zamé&stnanctm i pii koupi domu, nebo poskytuje slevy na zbozi a produkty, které

jsou produkovany danou firmou.

Osobni potieby - V této kategorii firma ptihlizi na situaci v domacnosti
zaméstnance, ¢i jeho jiné potfeby. Mezi osobni potieby Ize zminit napt. péci o dite,
¢i déti, dovolenou na zotavenou, matefskou dovolenou, nebo i pierudeni prace

Z duvodu studia.

Podnikové automobily a pohonné hmoty — Jedna se o velmi populéarni benefit
posledni doby.

Jiné vyhody — Do této kategorie patii benefity, které zvySuji zivotni uroven
pracovnika a jsou dotovany pfimo firmou. MiZe se jednat 0 Uhradu telefonniho
vyuctovani, pfispévek na stravovani, poskytnuti sluzebnich mobilnich telefont,

apod. (Amstrong, 2007, s. 595)

Benefity Ize také poskytovat dvéma zpiisoby:

3.6

Fixni systém — zde vedeni firmy poskytuje vesSkeré benefity plosné, stejné vSe svym
zaméstnancim. VSichni pracovnici maji tedy narok na veskeré¢ benefity a mohou se
Flexibilni systém — Zaméstnanec si muze zvolit, ktery benefit mu bude nejvice
vyhovovat. Nikdo zde neni zvyhodnén nabidkou stejnych benefiti (Amstrong,
2007, s. 391, 392, 393)

Vztahy na pracovisti

Vztahy na pracovisti maji opravdu velky vliv na motivaci pracovniki, ale i na jejich

vysledky a vykony. Kazda firma, nebo podnik ma své pravidla a zvyky, kterymi se ve

firmé

fidi. Tato pravidla se objevuji pfimo na pracovisti a urcuji, kdo ze zaméstnanci je
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spokojeny a kdo nikoli. Vztahy uvniti organizace lze rozdé€lit na formalni vztahy a

neformalni vztahy (Stakar, Rymes, Riegel, Hoskovec, 2003, s. 332).

Skupinova atmosféra je sociadlni fenomén, ktery lze také nazvat jako determinantou
efektivity a spokojenosti ¢lenti skupiny. Zaméstnanci, ktefi maji vybornou uroven vztaht
mezi sebou, snadno utvafeji pozitivni atmosféru v organizaci. Skupinovad atmosfera se

sklada z kombinaci dvou faktori, kterymi je ovliviiovana.

Jedna se o faktory:

e Vngjsi
e Vnitini

Za vnéjsi faktor se povazuje skutecnost, Ze skupina zaméstnancii je soucasti vétSich
celku, které na ni maji urcity vliv. Na rozdil vnitini faktory jsou dany naptiklad osobnosti
vedouciho dané skupiny zaméstnanct, nebo stylem fizeni (Stakar, Rymes, Riegel,

Hoskovec, 2003, s. 332).

V kazdé firmé se vSak miize objevit konflikt. Cim vice je naro¢na pracovni ¢innost, ¢i
pozice ve firmé, tim spiSe se musi pocitat se vznikem konfliktu.

Priciny konfliktu:

e Vztah mezi nadfizenym a podiizenym

e Vztah mezi spolupracovniky na stejné pozici

e Vek

e Vztah mezi novym zaméstnancem a stavajicim zaméstnancem
e Mizivé adaptace zaméstnanci na praci, ¢i skupinu

e Spatné pracovni podminky, nebo finanéni ohodnoceni

e Osobni rovina
Organizace by méla veskeré konflikty feSit. Vybornou motivaci zaméstnanci ke

kvalitni spolupraci a feSeni konfliktl, &i problémi je odpovidajici vyse odmén (Stakar,

Rymes, Riegel, Hoskovec, 2003, s. 334).

32



4 EMPIRICKA STUDIE

Tato kapitola obsahuje konkrétni charakteristiku organizace Albertina Trading, spol.
sr. 0. Je zde popséno, jak je firma velka, ¢im se zabyva a jaka je jeji napli Cinnosti. Je zde
také zminéno, jaké pracovni pozice se ve firmé nachazeji aby bylo pochopeno, co ma vliv
na motivaci zamé&stnanct firmy. Déle je charakterizovan rozhovor a ziskéni a zpracovani

dat. Nasledné jsou vyhodnoceny odpovédi rozhovorti pracovni motivace.

4.1.1 Charakteristika organizace Albertina Trading, spol.sr. o.

Organizace Albertina Trading, spol. sr. 0. byla zaloZena v roce 1990. M4 sidlo na
Praze 5, avSak provozovna se nachazi v Oseku u Hofovic. Organizace patii mezi stabilni
Ceské prodejce a dodavatele stroju a linek. Od svého pocatku nainstalovala vice jak tisic

stroju a zafizeni.

Organizace Albertina je renomovanym vyrobcem plnicich, etiketovacich a
uzaviracich strojii. Tyto stroje jsou pouzivany zejména v potravinaistvi, kosmetice, chemii,
¢i farmacii. Kromé jednotlivych stroju (etiketovacich, plnicich a uzaviracich zafizeni) jsou
dodavany celé kompletni plnici linky s kapacitou od 1 000 do 12 000 lahvi za hodinu.

Tyto linky navic mohou zahrnovat i zatizeni na skupinové baleni a dopravni cesty.

Organizace také zajiStuje poradenstvi, navrh jednotlivych zafizeni, realizaci,
dopravu, montaz, zaSkoleni obsluhy, ale také zaru¢ni a pozaruéni servis. Rychlost a
operativnost servisu je déna dlouholetou zkuSenosti servisnich technikli a tim, Ze firma

disponuje vlastnimi vyrobnimi kapacitami.

Spolecnost Albertina je soucasti mezinarodni skupiny firem, do niZ patii firmy se
sidlem v Madarsku, Rusku, Polsku, Slovensku a Némecku. Tato mezindrodni sit’
umoziuje systematickou praci na uvedenych trzich jak z hlediska marketingu, tak i
dokonalou technickou a servisni podporu. V dalSich zemich zajist'uje servisni a obchodni
podporu sit’ obchodnich zastoupeni. Stroje organizace Albertina se podavaji ve vétSing
zemi Evropy, v USA, severoafrickych statech, Jihoafrické republice, na stfednim vychodé,
oblasti Jihovychodni Asie a Australie. Zhruba 10% linek a strojt se proda v ramci Ceské

republiky. DalSich 90% se proda do svéta.
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Firma kromé vyvoje novych stroji zajiStuje 1 kompletni inZenyring a
zakomponovani strojii do stavajicich linek a prostor zédkaznika véetné¢ navrhu umisténi

stroju, jejich zapojeni na ptrivody energii a produktii a kompletni schvéleni pracoviste.
Vysokou kvalitu strojii a servisu potvrzuji opakované prodeje stroji nadndrodnim

korporacim jako jsou Procter and Gamble, Henkel, Heinz, Danone, Nestlé, nebo

Zeelandia.

4.1.2 Zaiazeni pracovnich pozic

Ve firmé pracuje 41 zaméstnancu, kteti pracuji na odliSnych pracovnich pozicich.

V obchodnim oddéleni se nachazi 9 pracovnikii, ktefi maji na starost sjednavani

obchodi, uzavirdni smluv a administrativu firmy.

V konstrukénim odd¢leni pracuje 8 konstruktért, ktefi dostanou zadani stroje,

podle kterého stroj navrhnou a na pocitaci jej za¢nou kreslit.

Odd¢leni uctarny se sklada ze dvou ucetnich — ucetni, ktera ma v kompetenci

ucetnictvi celé firmy a skladove ucetni, kterd ma na starost zejména sklad.

Na diln¢ se nachézi 10 pracovniki, ktefi zadany stroj sestavi dohromady a

zprovozni jeho funkci.

Skladové oddéleni se skladd ze 3 zaméstnancii, ktefi zadadvaji stroj do systému a

staraji se o to, aby veskeré dily byly na sklad¢ k dispozici.

Servisni odd€leni ma 6 pracovniku, ktefi stroj zprovoznuji aZz v misté, kam se stroj

dodav4, tudiZ se pohybuji zejména v zahrani¢i.

Dalsi 3 zaméstnance firma vyuziva zejména externé.
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4.1.3 Strukturovany rozhovor

Strukturovany rozhovor je jednou z technik sbéru dat. Tazatel poklada otazku za

otazkou, podle pifedem stanovenych otdzek a respondent na né¢ odpovidd. Tazatel si

veskeré odpovédi zapisuje do dotazniku. Respondenti by méli byt vybrani ndhodné, aby

mohly byt odpovédi reprezentativni.

Charakteristika rozhovoru:

414

Je zcela jasné, kdo odpovida

Procento dokoncenych rozhovort je vyssi, nez navratnost dotaznik

Je slozité vynechat otazku

Respondent ma vétsi komfort pii rozhovoru, nez pii vyplnovani dotazniku
Respondent mtze mit pocit neanonymity u citlivéjSich, jelikoz je respondent
v pfimém kontaktu s tazatelem

Néakladna technika

Casova naro¢nost k mensi velikosti zkoumaného vzorku
(https://managementmania.com/cs/rizeny-strukturovany-rozhovor, [on-line]. 2015
[cit. 2016-11-30])

Ziskani a zpracovani dat

Pro vyzkum byl zvolen kvalitativni pfistup. Data byla ziskdna na zéklad¢

strukturovaného rozhovoru s nékolika vybranymi zaméstnanci, které bylo provedeno

vroce 2017. Prvni ¢ast rozhovoru se zaméfuje na demografické charakteristiky

respondentti, coz je pohlavi, vék, nejvyssi dosazené vzdélani a délka pracovniho poméru

v organizaci. Druha ¢ast dotazniku se sklada z 13 otevienych otazek.

Vyhodnoceni rozhovoru bylo provedeno srovnavanim vSech odpovédi zaméstnanct

a jejich nazord a odpovédi na konkrétni otazky.
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4.1.5 Charakteristika souboru respondenti
Rozhovoru se zacastnilo 10 respondentt, ztoho 4 Zeny a 6 muzi. Na rozhovor

odpovédéli vsichni respondenti a nebyla vynechana zadna otazka.

Graf ¢. 1 - Rozdéleni respondenti podle pohlavi

Mufzi Zeny

Zdroj: vlastni zpracovani
Nejvice respondentil je zastoupeno muzskym pohlavim. Celkovy pocet muzského

pohlavi je 6. Zenské pohlavi je zastoupeno 4 respondenty. Tato struktura pohlavi byla

ocekavana, jelikoz organizace ma prevaznou vétSinu muzského zastoupeni.
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Graf €. 2 - Zastoupeni respondentii podle véku

6

1 . .
0
do 25 let 26 - 35 let 36 -45 let 46 - 55 let nad 55 let

Zdroj: vlastni zpracovani

Z rozhovoru vyplyva, ze nejvice respondentti je do 25 let a to 6. Dalsi vékovou
skupinou je 26 — 35 let, ktera je zastoupena jednim respondentem. Vékova skupina 36 — 45
let je zastoupena 2 respondenty. Ve vékové skupiné 46 — 55 let je pouze jeden respondent.
A ve vékové skupiné nad 55 let je také jen jeden respondent. Z grafu je tedy zfejmé, ze

organizace zamestnava piedevsim mladé lidi do 25 let.

Graf ¢. 3 - Nejvyssi dosazené vzdélani respondenti

o B N W »~ U OO N

zakladni vyucen/a stredni stfedni s nastavbou  vysokoskolské

Zdroj: vlastni zpracovani

Nejvice respondenti ma stfedni vzdélani zakoncené maturitou, celkem 6

respondentl. Vysokoskolského vzdélani dosahli 3 respondenti a vyucen byl pouze jeden.
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Zékladniho vzdélani a stfedni vzdélani s nastavbou nem& Zadny z dotazovanych
respondentd.

Graf ¢. 4 - Délka pracovniho poméru ve firmé

w

N

=

méné nez 1 rok 1-5let 6-10 let 11- 15 let

Zdroj: vlastni zpracovani
Jeden respondent pracuje Vv organizaci mén¢ nez 1 rok. Nejvice respondent

pracuje v organizaci 1 — 5 let, pfesn¢ 5 respondentt. Vice nez 6 let pracuji v organizaci 4

respondenti. Déle nez 11 leden nepracuje v organizaci Zadny z dotazovanych respondentt.
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4.1.6 Vyhodnoceni otazek rozhovoru o pracovni motivaci

Otazka ¢. 1: Na co by se méla firma zamérit, abyste mohl/a dosahovat jesté lepSich
pracovnich vysledki neZ doposud?

Témert vSichni dotazovani respondenti se shodli, Ze by se organizace méla zaméfit
zejména na kvalitngjsi organizaci prace a lepsi informovanost zejména mezi zamé&stnanci.
Na tuto odpovéd’ téméf polovina dotazujicich navazala, ze by dosahovali jest¢ lepsich
vysledkii nez doposud, pokud by se organizace zaméiovala na pravidelné porady, kterych
se budou ucastnit vSichni vedouci pracovnici, ktefi si mezi sebou predaji vSechny dulezité
informace a budou informovani o v8ech udalostech. Dotazovani respondenti dodali, Ze
firma disponuje informac¢nim systémem IZIO, ktery by méli pouzivat vSichni zaméstnanci,
ale bohuzel tomu tak neni. Navrhuji proto sankce pro ty, ktefi informacni systém

nepouzivaji a tim nasledné zlepSeni informovanosti ve firmé.

Druhou nejcastéjSi odpoveédi respondentti bylo to, ze by dosahovali mnohem
lepSich vysledki v kvalitn€jsim pracovnim prostiedi s vice odd€lenymi mistnostmi.
V soucasné dobé je mnoho pracovnikii vjedné kancelafi, coz snizuje koncentraci
pracovnika na svou vlastni praci béhem dlouhych telefonickych rozhovori vice

zaméstnancu soucasné.

Nekteti respondenti poznamenali, Ze je pro né dualezité mit kvalitni a pratelské
vztahy se svymi spolupracovniky a proto by se podle nich méla organizace zaméfit na
pravidelné team-buildingové akce, které kolektiv stmeli a zaméstnanci budou schopni

pracovat efektivnéji.

Otazka €. 2: Proc jste, nebo naopak nejste spokojen/a se stylem Fizeni, ktery je
nastaven ve firmé, ve které pracujete?

Necela polovina dotazovanych respondentti odpovédéla, ze jsou spokojeni se
stylem fizeni v organizaci. Spokojenost je spojena predevsim s praci vedoucich
pracovniku, kteti se snazi kontrolovat a dohlizet na své podfizené pracovniky a
vyhodnocovat vysledky jejich prace. Dopliiuji vSak, Ze je v organizaci znat jistd mira

benevolence. Tato necela polovina dotazovanych se shodla, Ze je spokojena s aktivni ucasti
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majitele - jednatele firmy, ktery je fidicim pracovnikem celé firmy, coz umoziuje snadnou

komunikace bez pfitomnosti mezi¢lanku.

Vice jak polovina dalSich respondentii naopak se stylem fizeni ktery je nastaven ve
firmé spokojena neni. V odpovédich zaznélo, Ze fizeni firmy probihd chaoticky, kdy
néktefi pracovnici d€laji soucasné vice velmi rozdilnych pracovnich ukontd. Proto by se
mélo upfesnit, co jaky zaméstnanec bude piesné vykonavat, aby se zamezilo témto

problémtm.

Nektefi respondenti dodavaji, Zze v organizaci chybi dostatecna informovanost,
takze se bézn¢ stava, ze jednu véc tesi vice lidi najednou, aniz by o tom navzajem veédéli.
Dale nékterym vadi chaos, ktery ve firmé vladne, neochota kteamové praci a

nespolehlivost ze strany ostatnich spolupracovnikd.

Jeden z dotazovanych dokonce odpovédél, ze ve firmé neni absolutné Zzadna
kontrola efektivity prace a dilezitou pozici v jejim planovani déla zaméstnanec, ktery toho
neni schopen. Diky tomu se plytva penézi v fadech desitek tisic mésicné a to je pro
zaméstnance znaénym demotiva¢nim prvkem pro kazdého, kdo si toho je védom. Dle

odpovédi dotazovaného, je tato skute¢nost vedenim firmy stéle ptehlizena.

Otazka ¢. 3: Jak jste ve své praci motivovani? Jak ovliviiuje Va§ pracovni vykon
motivace?

Piesné polovina dotazovanych odpovédéla, Zze nejvice jsou v praci motivovani
penézi. Tedy uspokojivym a adekvatnim finanénim ohodnocenim. Je to tedy nejCastejsi

odpovéd’. V odpovédich také zaznély dobie placené prescasy.

Jeden dotazovany respondent také odpovedél, Ze hlavni motivaci je pro néj svéteni
nové agendy a stim i spojena davéra ze strany vedeni. Dotazovany na odpovéd’ také
navazal tim, Ze je tato organizace malé a proto je v neposledni fadé velkou motivaci i to,

udrZet si své postaveni/pozici.
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Dva respondenti odpoveédéli, Ze jsou v praci motivovani piijjemny prostiedim a

dobrou atmosférou, kterd ve firm¢ panuje.

Ostatni respondenti, tedy asi tfetina dotazovanych odpovédéla, ze firmou
motivovani nejsou — motivuji sami sebe. Cht&ji si sami fict, ze udélali vSe nejlépe, jak
v danou chvili mohli. Jsou tedy motivovani pouze svym dobrym pocitem z dobie odvedené

prace za kterou zodpovidaji.

Otazka ¢. 4: Co by Vas mohlo motivovat k lepSim pracovnim vysledkim?
Polovina dotazovanych respondent opét odpovédéla, Ze k jesté lepSim pracovnim
vysledktim by je motivoval vétsi plat. U této odpovédi také zaznélo okamzité ohodnoceni

za nadstandardni vysledky.

Jeden z dotazovanych také odpovédél, ze k lepSim pracovnim vysledkim by ho

motivovala obycCejna pochvala od svého nadiizeného, ktera dokaze jednotlivce potésit.
Dva respondenti dodali, ze k lepsim pracovnim vysledkim, by je mohlo motivovat
piijemnéjsi a kvalitnéj$i pracovni prostfedi. Tedy lepsi vybaveni ve firmé a moderngjsi

zatizeni, ve kterém se zaméstnanci budou citit dobie.

Posledni dva dotazovani respondenti odpovédéli, ze k lepSim pracovnim

vysledklim je nemotivuje nic. Tvrdi, Ze pracuji na maximalni vykon, kterého jsou schopni.
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Graf ¢. 5 - Co by Vas mohlo motivovat k lepsim pracovnim vysledkiim

penize/mzda obycejna pochvala prijemnéjsi prostredi nic

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 5: Jak byste zhodnotil/a Vas vztah a komunikaci s nadfizenym?

Témet vSichni dotazovani respondenti odpoveédéli, Zze s nadfizenym nemaji zadny
problém a Ze snim vychazeji skvéle. Takto odpovédélo Sest dotazovanych. Neéktefi
dokonce tvrdi, ze jejich vztah je ptatelsky. Jeden respondent dodal, Ze po letité spolupraci
si nasli mezi sebou porozuméni a jejich komunikace vede k oboustranné spokojenosti.
DalSi respondent na tuto otazku navazal, Zze v komunikaci neni problém, naopak spolu
vychazeji vyborné nejen v pracovni dobé, ale i ve svém volném case, jelikoZ doneddvna
pracovali na stejné pozici a tudiz je jejich vztah na pratelské tirovni. Dalsi dotazovany
respondent na otazku odpovédél, ze vzhledem ke zkuSenostem z posledniho zaméstnani je
s nadfizenym maximalné spokojen, jelikoz si mezi sebou vychazeji vzajemné vstiic jak

v pracovnich zalezitostech, tak v soukromych.

Samoziejmé zaznély také odpovédi, ze nékteii se svym nadfizenym spokojeni
nejsou. Takto odpovédéli dva dotazovani respondenti. Sviij vztah s nadfizenym hodnotili
Cisté pracovnim, jelikoz jim nadfizeny jako Clovék absolutné nevyhovuje a nesedi a
V bézném zivoté€ si s nim nemaji co fict. Vztah s nadiizenym by proto zhodnotili zndmkou

3-4. Posledni respondent vztah s nadiizenym zhodnotil kladné, ale i zaporn¢.
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Otazka €. 6: Jste spokojen/a se svym platem? Pokud ne, o kolik K¢ vic, byste si za
mésic predstavoval/a?

Tii dotazovani respondenti se jsou svym platem absolutné spokojeni. Tito tfi
respondenti na otazku také navazali, Ze sice spokojeni jsou, ale Zze kazdy zaméstnanec chce
stale vice a vice penéz a také Ze plat je zavisly zejména na vysledcich. Jeden z nich také
fekl, Ze z pohledu absolutni ¢astky se svym platem spokojen je, ale neodpovida mnoZzstvi
vykonané prace. Radé&ji by chtél snizit mnozstvi prace a zaméfit se dikladnéji na zbyvajici

praci, ktera by byla vykondvana efektivné;i.

Skupina dalSich tfech respondenti odpovédéla, Ze s platem spokojeni jsou, ale
piedstavovali by si vice nez doposud. Jeden z téchto odpovidajici doplnil, Ze s platem
spokojen je, ale jeho zvySeni by rozhodn¢ potésilo pii sou¢asném splaceni hypotéky. Jeho
pfedstava je alespoit 25 000 K¢ cCisté mzdy. Dalsi poté dodal, Ze nemuze fict, Ze by

spokojen s platem nebyl, ale Ze by piivital alespoii o 10 000 K¢ vyss§i mzdu.

Posledni skupina Ctyf respondentli se svym platem v soucasné dobé spokojeni
nejsou. Prvni z téchto respondent fekl, Zze spokojen se svym platem neni, vzhledem
k préaci kterou vykonava a v budoucnu by si ptedstavoval alesponi o 10 000 — 15 000 K¢
vice Cist¢ mzdy. Dalsi dva z téchto respondentii odpovédéli stejné, jen by jim stalilo
zhruba o 5 000 vice Cist¢ mzdy. Posledni odpovidajici dodal ze s platem rozhodné
spokojen neni a tudiz by si pfedstavoval o 50 000 K& mési¢né vice, coZ je dle mého nazoru

nerealné.

43



Graf ¢. 6 - Jste spokojen/a se svym platem? Pokud ne, o kolik K¢ vic, byste si za mésic
predstavoval/a
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 7: Co by podle Vas mélo ovliviiovat vysi mzdy?

U této otazky zaznély témet vSechny odpovédi dotazovanych respondentl stejné.
Pouze dva respondenti se ve svych odpoveédi trochu liili. Prvni z odliSnych nazoru byl, Ze
30 — 40% mzdy by méla tvofit pohybliva slozka — prémie. Tento nazor vSak mize byt
pouze respondenta z obchodniho oddéleni. Druhym odlisnym nazorem totiz je, Ze vysi
mzdy by méla ovlivnit jistd odpovédnost za stroje které se odesSlou, oproti mzd¢ jinych
zamé&stnancu, ktefi tuto odpovédnost nemaji. Tento nazor je bezpochyby od respondenta,

ktefi se podili na vyrobé strojti.

Ostatnich osm respondentii odpovidalo téméf stejné. Dotazovani odpovidali, ze
vysi mzdy by méla ovliviiovat kvalita odvedené prace, mnozstvi odvedené prace,
spolehlivost na pracovisti, vystupovani pfi jedndni s ostatnimi, velikost odpovédnosti,
prospésnost osoby pro béh organizace a vysledky. Déle byly zaznamenany odpovédi, ze
vysi mzdy by méla ovliviiovat praxe a zkuSenosti, které se mohou predat i dalSim
spolupracovnikim, samostatnost, odbornost, tvofivost, pracovni nasazeni, peclivost,
vzdélani a kvalifikace, flexibilita, ochota odvadét co nejlepsi pracovni vysledky a

dovednosti.
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Otazka ¢. 8: Kdybyste méli Fict, co ve firmé nejvice postradate, co by to bylo?

Z dotazovanych respondenti postrada pét odpovidajicich zejména organizaci a
koncepénost ve firm¢. Tuto odpovéd’ jeden z dotazujici doplnil o pravidelné porady
s vedenim firmy, starost vedeni o efektivitu prace, spravny odhad schopnosti jednotlivych
pracovnikl a snahu snizovat zbytecné vydaje. Dalsi respondent na svou odpoveéd’ navézal,
ze ve své firm¢ postrada informovanost zaméstnanci. Mezi dal§imi odpovédi zaznéla 1
veétsi a kvalitnéjsi spoluprace. Posledni z téchto péti respondentd postrada ve firmé systém

fizeni, vétsi teamovou spolupraci — nebo spiSe ochotu teamové prace.

Dalsi dotazovany respondent ve firmé postrada zejména pruznou pracovni dobu a
zamestnanecké vyhody, jako je napiiklad sluzebni auto. Dale by uvital sluzby, které by

byly hrazeny zaméstnavatelem. Jako ptiklad uvedl pobyt v laznich.

Jiny respondent by rozhodné uvital piispévky od zaméstnavatele na penzijni a
zivotni pojisténi. Dalsi by pro zménu ocenil minimalné o jeden tyden dovolené vice. Dle

jeho nazoru jsou 4 tydny dovolené malo.
Posledni skupina se skl&dd z dvou dotazovanych, ktefi v organizaci postradaji

kantynu a automat na obcerstveni, jelikoz firma zadnou jidelnou nedisponuje a jidlo je

pouze piivazeno.
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Graf €. 7 - Kdybyste méli Fict, co ve firmé nejvice postradate, co by to bylo?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otizka & 9: Ulastnite se $koleni, jazykovych, ¢ odbornych kurzi? Pokud ne, jaké
byste ve firmé uvitali?

V organizaci se témét vetSina zaméstnancu zadného Skoleni, ¢i jazykovych nebo
odbornych kurzii netcastni. Devét z dotazovanych respondentli odpovédéla, ze se zadného
Skoleni, ani kurzu netcastni. Tato skupina ale ve svych odpovédich zminila, Ze by Skoleni,
i jazykové, ¢i odborné kurzy s radosti uvitala. Sest respondentt by uvitalo jazykovy kurz,
zejména anglictinu, ktera je v této organizaci opravdu dilezitd témét na vSech pracovnich
pozicich. Jeden z odpovidajicich k této vypovédi dodal, Ze jiz nékolikrat vedeni navrhoval
anglicky jazykovy kurz, ale bohuzel jesté Zadny nebyl uskute¢nény. Druhy respondent
dodal, ze ve Skole se moc anglického jazyka nenaucil a tudiz by bylo pro n¢ho velkou
vyhodou, kdyby se mohl naucit odbornou angli¢tinu, kterou by jist¢ vyuzil. Tii
respondenti, kteti by také uvitali Skoleni, nebo odborné kurzy naopak nezminili jazykoveé
kurzy, ale v odpovédich zaznél napiiklad kurz prvni pomoci, kurz ovladani novych
pocitacovych softwart, ¢i jakékoliv jiné Skoleni, které by mohlo pomoci zaméstnanci ke

zdokonaleni na své pozici.
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Jeden respondent se Skoleni ucastni. Ve své odpovédi dodal, ze v této véci ma
plnou podporu se strany vedeni spole¢nosti, které chce mit profesné kvalifikované
zamestnance. Tento respondent by uvital Skoleni na dotace, kterymi se v soucasné¢ dobé

zabyva.

Graf ¢. 8 - Jaké Skoleni, jazykové, ¢i odborné kurzy byste ve firmé uvitali?
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softwar(

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 10: Jaké benefity, nebo vyhody vyuZivate v zaméstnani? Jaké dalsi benefity
byste uvitali?

Podle vSech odpovédi dotazovanych respondentd kazdy zaméstnanec v organizaci
dostava prispévek na stravovani ve formé stravenek v hodnoté 60 K¢. Stravenku dostavaji
za kazdy odpracovany den, pokud odpracuji alesponi 5 hodin. Pét z respondentll navic
uvedli, Ze vyuZivaji benefity formou pocitace, auta a sluzebniho telefonu. DalSi respondent

vyuziva kromé stravenek také volnou pracovni dobu a homeoffice.

Respondenti, kteti maji pouze benefit ve formé stravenek, by rozhodné uvitali

benefity jako je osobni ohodnoceni, pobyt v 1aznich (ptispévek na lazenisky pobyt), kurzy a
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Skoleni, ve kterych by svou profesi mohli nadale rozvijet a zdokonalovat, hrazeni dopravy
do zaméstnani, nebo alespon piispévek na cestu na pracovisté ale také alespont 0 tyden
dovolené navic, protoZze podle dvou dotazovanych respondentii jsou 4 tydny dovolené

opravdu malo a podle jejich odpovédi je idealnich 6 tydni dovolené.

Ve firmé je nékolik zaméstnanct, kteti se zajimaji o sport, ¢i se néjakému sportu
vénuji. Ti by ocenili naptiklad benefit ve formé ptispévka na sportovni akce — fitness,

bazén, nebo lekce cviceni. Tyto benefity by uvitali dva z dotazovanych respondentt.

Jeden z respondentti se svou odpovédi trochu lisil od ostatnich, jelikoz mu staci
benefit ve formé stravenek a tvrdi, Ze na ostatnim nezaleZi, protoZe podle jeho nazoru je
rozhodn¢ lepSi mit dostatek penéz, které pak muze pouzivat dle své potieby a vybrat si

presné co si pieje.

Graf ¢. 9 - Jake dalSi benefity byste uvitali?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 11: Jak miZete zhodnotit vztahy se svymi spolupracovniky?
Vsech deset respondentii zhodnotilo sviij vztah se spolupracovniky kladné.
Jednomu respondentovi vyhovuje prace v prevazné mladém kolektivu a proto se svymi

spolupracovniky vychazi skvéle. Dal§i respondent zminil, Ze s nékterymi svymi
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spolupracovniky travi i svlij volny cas, tudiz jsou pratelé i mimo pracovisté. Jeden
odpovidajici dodal, Ze v globalnim méfitku jsou vztahy se spolupracovniky kladné, ale
s nekterymi kolegy je komunikace je jednodussi a na tirovni a s nékterymi naopak na bodu

mrazu, coZ Usti z jejich neochoty spolupracovat pii feSeni pracovnich zalezitosti.

Na pracovisti se podle vypovédi vSech respondentl neobjevuje Zadné Sikana, nebo
psychické nasili. AvSak v né€kolika odpovédich zaznéla neochota nékomu pomoci, ¢i
neochota spolupracovat, pokud se feSi pracovni zalezitosti i1 piesto, ze v bézném Zivoté

maji kamaradske vztahy.

Dva respondenti se shodli, Ze s nékterymi spolupracovniky maji vztahy na skvélé,
pratelské trovni a s nékterymi jsou vztahy Cisté pracovni, jelikoz si v béZzném Zzivoté jako
lidé nesednou. Doplituji, Ze 1 s témi, se kterymi si v béZném zivoté nerozumi, se snazi na
pracovisti vychazet a dosahovat spolu co nejlepsich pracovnich vysledkt. S nikym ze
svych spolupracovnikli nemaji zadny zavazny problém, ktery by mohl naruSovat chod

firmy.

Zaméstnanci Casto potradaji a vymysli akce, kde se schazi zaméstnanci, ktefi o to
maji zdjem a utuzuji tak svoje vztahy. Pofadaji tak spole¢né naptfiklad hokejové a
fotbalové utkéni, spolecny vecer na bowlingu, ¢i pouhé posezeni v restauraci, ¢i baru. Tyto
aktivity vSak nejsou organizovany vedenim firmy. Vedeni firmy pofada pouze jednou
ro¢né firemni vecirek, ktery je také vedenim firmy pln¢ hrazen. Zaméstnanci tak postradaji
team-buildingové akce, které by byly potfadany vedenim firmy a vedeni firmy by se také
téchto akci zucastiiovalo a tim se Iépe poznali se svymi zaméstnanci pii téchto

piilezitostech a ne pouze na pracovisti v pracovni dobé.
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Otazka €. 12: Z jakého duvodu jste si vybral/a toto zaméstnani?

Skupina péti respondenttl uvedla jako diivod, proc si vybrali toto zaméstnani to, ze
pracovni pozici objevili v dob¢, kdy shanéli nové zaméstnani. Prace je bavi a motivuje a
rozhodné v soucasné nepfemysli nad zménou. Jeden respondent z této skupiny se béhem
let vypracoval na ucéetni firmy. Dalsi dotazovany respondent dodal, Zze pracuje v oboru
ktery studoval a ke kterému od mala tihnul. Dva dotazovani respondenti dodali, Ze je
zaujaly podminky, které zaméstnavatel nabizel, moznost komunikace se zakazniky na

vysS§i urovni a moznost nabidky a realizace kvalitnich produktt.

Dalsi skupina dvou dotazovanych respondenti si toto zaméstnani vybrala z diivodu
blizkosti z jejich domova. Jeden respondent z této skupiny dodal, Ze podobnou funkci
vykonaval jiZ v pfedchozim zaméstnani, které opustil divodu stéhovani a proto se piihlasil

na tuto pozici.

Dalsi dva respondenti si toto zaméstnani vybrali z divodu moznosti, zacCit zde
brigadné. Pozdé&ji se vypracovali a v organizaci zistali. Libi se jim pfedev§im rozmanita a

zajimava préace, ktera je bavi.

Posledni respondent si toto zaméstna vybral z diivodu, Ze prace neni stereotypni,
firma se stale vyviji a posouva dopiedu a tim padem ma dotazovany neustale moznost
podilet se na néfem novém a to je pro n¢ho silnym hnacim motorem. Dodava, Ze jeho
pracovni napli je velmi pestra a ma Siroky zabér a agenda, ktera mu byla svéfena, piinasi

mnoho novych a zajimavych vyzev.
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Graf ¢. 10 - Z jakého diivodu jste si vybral/a toto zaméstnani?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 13: Jste spokojeni se svym zaméstnanim? Pokud ne, s ¢im jste nespokojeni,
nebo co byste si prali zménit?

Devét z deseti respondentti je se svym zamé&stnanim spokojen. Jeden vSak dodal, Ze
V soucasnosti spokojen je, nicméné¢ pokud bude mit v budoucnu pocit, ze ho toto
zaméstnani jiz nenapliiuje a nebude mit moznost posouvat se dal (napt. do vedouci pozice,
sveéfeni nové agendy, stagnace firmy, absence zvySeni platu), pak jediné feSeni vidi ve
zméné zaméstnani — vzhledem K jeho nizkému véku a také vzdélani. Momentalné by vSak
nic neménil. Jiny dotazovany respondent podotknul, Ze v zamé&stnani je spokojen, ale byl
by spokojenéjsi, kdyby kazdy dodrzoval svou pracovni napli. Dalsi respondent dodal, ze
spokojeny je, jen by si ptal zménit pfistup vedeni k plytvani penézi. Jiny odpovidajici je
spokojeny diky moznosti vycestovani do svéta v rdmci sveé pracovni pozice, takze by nic
zasadniho neménil. Dalsi Ctyfi respondenti by uvitali zlepSovani se v jazyku. Posledni
respondent této skupiny spokojenych zaméstnancti ve svém zaméstnani dodal, Ze by si pial

vetsi diislednou a teamovou spolupréci od ostatnich kolegt.

Jeden respondent z deseti je se svym zaméstnanim spokojen pouze Caste¢né. Podle

n¢j prace neni Spatna, ale radéji by délal vice vyvoj, nebo vyzkum a méné ,,byrokracie®.
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Graf ¢. 11 - Co byste si prali zménit v organizaci?

4,5
3,5
2,5
1,5

0’5 I I
0

kazdy by mél zmeénit pfistup v zlepsovat jazyky  radéji chtéji délat nic by neménili
dodrZovat svou plytvani penézi vyzkum a vyvoj
pracovni napln

[N

Zdroj: vlastni zpracovani
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5 Diskuze

Hlavnim cilem této bakalatské prace bylo zkoumat, co vybrané zaméstnance firmy
Albertina Trading motivuje, aby podavali co nejlepsi vysledky. Zkouméana byla vedle
motivace i spokojenost zaméstnanci s prostiedim a atmosférou ve firmé, s platovym
ohodnocenim, i vztahy se svymi spolupracovniky a vedenim organizace. Firma Albertina
Trading miize 1épe odhadnout, diky vysledkiim této prace, jak své zaméstnance jesté 1épe
motivovat a jak zlepSit prostfedi firmy, aby zaméstnanci ptispivali jest¢ k lepSim

vysledkiim, a efektivnéjSimu chodu firmy.

Vedeni firmy by se mélo zaméfit zejména na zlepSeni organizovani a informovanosti
ve firm¢. Vice lidi totiz déla jednu stejnou véc a tim se snizuje efektivita firmy, nebo
naopak jeden ¢lovek d€la vice véci najednou, takze se plnohodnotné nesoustfedi ani na
jednu ¢innost. Vedeni organizace by se mélo zamyslet nad ¢astymi poradami, kterych by
se zucCastnovalo nejen vedeni, ale i obchodni odd¢€leni, kde by si kazdy predal informace o
nadchazejicich udalostech. Déale by m¢lo byt dohlizeno na to, aby kazdy zaméstnanec
vyuzival informac¢ni systém 1ZIO, kam by zapisoval svoje povinnosti. Pokud by se i nadale
objevovaly ptipady, kdy by zaméstnanci informacni systém nepouzivali, mély by se
udé¢lovat sankce a pokuty, které by tomuto problému alespoi trochu ptedchazely. Ve firmé
by méla byt nastavena v¢étsi kontrola, aby kazdy zaméstnanec mél délat to co ma a nemohl

dé€lat to, co se mu zrovna zamane.

Bylo by dobré se zamyslet i nad tim, zda nezlepsit pracovni prostiedi diky vice
odd€lenym mistnostem, kde by nebylo tolik zaméstnanci najednou. Zlepsila by se tak
koncentrovanost zamé&stnancu a tim i efektivita celé firmy. Dlouhé telefonické rozhovory

vice zamé&stnancl najednou totiZ rusi ostatni zaméstnance a tak efektivita rapidné klesa.

Vice jak 70% zaméstnanct porada akce, kde se spole¢né schazi a utuzuji vztahy se
svymi spolupracovniky, ¢i novymi kolegy. Postradaji vSak team-buildingové akce, které by
byly potadany zaméstnavatelem. Samoziejmé by se jednalo o takové akce, kterych by se

také vedeni firmy zacastnovalo. Vedeni firmy by se tedy mélo krom¢ vano¢niho firemniho
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vecirku zaméfit 1 na dalsi akce, kde by se upeviiovaly vztahy mezi spolupracovniky, ale 1

s vedenim organizace.

V otazce ¢. 2 se respondenti rozpovidali o tom, zda jsou, nebo nejsou spokojeni se
stylem fizeni firmy. Podle odpovédi, by se vedeni firmy mélo zamé&fit na lepsi styl fizeni,
aby v organizaci nevladl takovy chaos jako doposud. U této otazky se respondenti opét

shodli na nedostate¢né informovanosti. Tudiz 1 na tom by méla organizace zapracovat.

Zhruba 50% zaméstnanci by vice motivoval vétsi plat, v priméru by si kazdy
predstavoval alespoit 0 5 000 — 10 0000 K¢ vice. Zaméstnancim chybi ve firmé vice
zaméstnaneckych benefitii. Uvitali by naptiklad sluzebni auto, ¢i telefon. Nékteti by uvitali
ptispévek na penzijni/Zivotni pojisténi. V organizace neni moc moznosti stravovani, tudiz
by zaméstnanci uvitali kantynu. Ta ale neni vzhledem k velikosti organizace a poctu
zamé&stnancu realna, proto by postacil pouze bufet, ¢i automat s obCerstvenim, kde by se

zamé&stnanci vV obédové pauze mohli obcerstvit.

Asi 70% zaméstnanci je spokojeno se vztahem a komunikaci s nadfizenym. 30%
zaméstnancl uvedlo, ze se vztahem s vedenim spokojeni nejsou. A jedna se o vztah Ciste
pracovni. V tomto piipadé by bylo dobré, aby se zaméstnavatel pokusil s témito
pracovniky vice spiatelit a vice s nimi komunikovat. JelikoZ dobré vztahy s vedenim, firmé

na efektivit¢ maximaln¢ pomohou.

Vedeni firmy by mélo poskytovat vice Skoleni a kurzii, kde by zaméstnanci mohli své
zkuSenosti a znalosti rozsifit. 60% zaméstnanct by uvitalo jazykové kurzy, zejména tedy
anglictinu, jelikoz firma obchoduje zejména se zahranicim. Co se tyce benefitl,
zaméstnanci dostavaji piispévky na stravovani ve formé& stravenek. 50% dotazovanych
respondentll navic vyuziva sluzebni auto, telefon, ¢i pocita. Zameéstnanci, ktefi maji
benefity pouze ve formé stravenek, by uvitali alespon ptispévek na dopravu, piispévek na

pobyt v laznich, ptispévek na sportovni akce, nebo o tyden vice dovolené.
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V otazce ¢. 11 v8ichni respondenti, tedy 100% dotazovanych zhodnotilo své vztahy se
svymi spolupracovniky kladn¢. Zde tedy vedeni firmy nemusi zasahovat, jelikoz
zamestnanci se schdzi 1 mimo praci. OvSem vice akci pofaddanych vedenim, rozhodné

neuskodi.

Co se tyCe celkové spokojenosti zaméstnancii ve firm€, je spokojeno 90%
dotazovanych respondenti. Dal§ich 10% je spokojeno pouze Castecné. Takto velké
procento spokojenosti vypovida o tom, ze se vedeni firmy snazi své zameéstnance
motivovat a snazi se zajist'ovat zazemi, ve kterém by byli zaméstnanci spokojeni a pomohli
tak firm¢ k vétsi efektivité. Avsak dle detailnich vypovédi kazdého respondenta by se mélo
vedeni zamyslet, jak jinak a jesté Iépe své zaméestnance motivovat a co zménit, aby bylo
dosahovano jesté vétsi spokojenosti a tim i vysledkt firmy, jelikoZz spokojeny a dobie
motivovany zaméstnanec, je pro firmu skuteCnym piinosem. Dale je nutno zminit, Ze
V organizaci jsou zaméstnavany predevS§im mladi pracovnici, tudiz se ve spousté odpovéedi

i z tohoto diivodu shodli.
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6 Zavér
Tato bakalaiska prace se vé€novala tématu motivace pracovni ¢innosti. Jak jiz bylo
zminéno, spokojeny pracovnik, kterého bavi do prace chodit a je dobfe motivovan, pomiize

MYE N binsidns ~l, MY wevr

firmé k dosahovani vyssi efektivity a k uspésnéjsim vysledkim.

Piinosem této prace jsou kvalitni informace ohledné spokojenosti zaméstnanci,
s motivovanim, platem, s prostiedim, i se vztahy na pracovisti a tudiZ tak zaméstnavateli
mohou pomoci s rozhodovanim, co V organizaci zménit a jak lépe své pracovniky

motivovat.

Teoreticka Cast prace byla vénovana poznatkiim, které byly ziskany pomoci odborné
literatury, kde byly popsany zakladni informace o motivaci ¢lovéka, ale také o motivaci na
pracovisti. Na zakladé téchto poznatkd, byla prakticka ¢ast soustfedéna na charakteristiku
organizace Albertina Trading, na zafazeni pracovnich pozic, na objasnéni strukturovaného

dotazniku a dale na samotny vyzkum mezi pracovniky v organizaci.

Vyzkum byl proveden kvalitativni metodou, formou strukturovaného dotazniku,
kterého se zucastnilo 10 vybranych zaméstnancti firmy. Rozhovor se skladal ze 4
zékladnich otazek zamétfenych na pohlavi, veék, nejvyssi dosazené vzdélani a délku
pracovniho poméru v organizaci. DalSich 13 otazek se vénuje motivaci v dané spole¢nosti.
S rozhovorem souhlasilo vSech 10 respondentli a odpovédéli na vSechny otézky, coz €ini
100%. Je vSak potieba zminit, ze vysledky vyzkumu mohou byt ovlivnény neupfimnymi

vypovéd'mi respondentil, ¢i ostychem z pravdivé odpovédi.

Otazky rozhovoru jsou uvedeny jako ptiloha €. 1, ktera je soucasti bakalaiské prace.

V zavéru je mozneé konstatovat, Ze dané cile této prace byly splnény.
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8 Prilohy
Seznam piiloh

Ptiloha €. 1: Strukturovany rozhovor



Priloha €. 1
Strukturovany rozhovor pro bakalafskou praci Motivace pracovni ¢innosti.
Rozhovor se sklada z otevienych otazek, na které nelze odpovédét pouze ano, nebo ne.

Nasledné¢ bude slovné vyhodnocen.

1. Jaké jste pohlavi?
a) muz
b) Zena
2. Kolik Vam je let?
a) do 25 let
b) 26 — 35 let
c) 36-45let
d) 46 —55 let
e) nad 55 let

3. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdelani?
a) zakladni
b) vyucen/a
C) stiedni
d) stfedni s nastavbou

e) vysokoskolské

4. Jak dlouho jiz ve firmé pracujete?

a) méné nez 1 rok

b) 1-5let
c) 6-10 let
d) 11-15 let

5. Na co by se méla firma zaméfit, abyste mohl/a dosahovat jesté lepSich pracovnich

vysledkl nez doposud?



6. Proc¢ jste, nebo naopak nejste spokojen/a se stylem fizeni, ktery je nastaven ve

firmé¢, ve které pracujete?

~

Jak jste ve své praci motivovani? Jak ovlivituje Vas pracovni vykon motivace?

8. Co by Vas mohlo motivovat k lepsim pracovnim vysledkiim?

©w

Jak byste zhodnotil/a VVas vztah a komunikaci s nadtizenym?

10. Jste spokojen/a se svym platem? Pokud ne, o kolik K¢ vic, byste si za mésic

piedstavoval/a?

11. Co by podle Vas m¢lo ovliviiovat vysi mzdy?

12. Kdybyste m¢li fict, co ve firmé nejvice postradate, co by to bylo?



13. Ucastnite se $koleni, n&jakych jazykovych, ¢ odbornych kurzi? Pokud ne, jaké

byste ve firmé¢ uvitali?

14. Jaké benefity, nebo vyhody vyuZivate v zaméstnani? Jaké dal$i benefity byste

uvitali?

15. Jak mizete zhodnotit vztahy se svymi spolupracovniky?

16. Z jakého ditvodu jste si vybral/a toto zaméstnani?

17. Jste spokojeni se svym zaméstnanim? Pokud ne, s ¢im jste nespokojeni, nebo co

byste si prali zménit?



	1 ÚVOD
	2 CÍL PRÁCE A METODIKA
	2.1 Cíl práce
	2.2 Metodika práce

	3 PŘEHLED POZNATKŮ Z LITERATURY
	3.1 Motivace lidského chování
	3.1.1 Typy motivace
	3.1.2 Motiv
	3.1.3 Teorie motivace lidského chování
	3.1.4 Vývoj teorie motivace
	3.1.5 Psychoanalytická teorie motivace
	3.1.6 Behavioristická teorie motivace
	3.1.7 Kognitivní teorie motivace

	3.2 Teorie motivace pracovní činnosti
	3.2.1 Teorie potřeb
	3.2.2 Vroomova teorie očekávání
	3.2.3 Teorie spravedlnosti
	3.2.4 Teorie stanovování cílů
	3.2.5 Teorie X a teorie Y

	3.3 Pochvaly a odměny
	3.3.1 Motivující pochvaly
	3.3.2 Udělujte odměny

	3.4 Motivátory
	3.4.1 Peníze
	3.4.2 Osobní postavení
	3.4.3 Pracovní výsledky a výkon
	3.4.4 Přátelství
	3.4.5  Jistota
	3.4.6 Odbornost
	3.4.7 Rozvoj pracovníků
	3.4.8 Samostatnost
	3.4.9 Tvořivost
	3.4.10 Demotivace

	3.5 Zaměstnanecké benefity
	3.5.1 Význam zaměstnaneckých benefitů
	3.5.2 Hlavní rozdělení zaměstnaneckých benefitů

	3.6 Vztahy na pracovišti

	4 EMPIRICKÁ STUDIE
	4.1.1 Charakteristika organizace Albertina Trading, spol. s r. o.
	4.1.2 Zařazení pracovních pozic
	4.1.3 Strukturovaný rozhovor
	4.1.4 Získání a zpracování dat
	4.1.5 Charakteristika souboru respondentů
	4.1.6 Vyhodnocení otázek rozhovoru o pracovní motivaci

	5  Diskuze
	6 Závěr
	7 Seznam použitých zdrojů
	7.1 Seznam literárních zdrojů
	7.2 Elektronické zdroje
	7.3 Seznam obrázků
	7.4 Seznam grafů

	8 Přílohy

