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Motivace s vazbou na leadership

Abstrakt
Bakalarska prace se zabyva motivaci a vedenim lidi v pracovnim procesu. Cilem préce je
zhodnotit motivacni procesy ve zvolené organizaci a navrhnout vhodna doporuceni. Prace

je rozdelena na teoretickou a praktickou cast.

V teoretické Casti jsou vysvétleny dilezité pojmy jako management, leadership a rozdil mezi
nimi. Dilezitou slozkou leadershipu je motivace, ktera je obsazena v druhé pulce teoretické
Casti. Jsou zde vysvétleny vybrané teorie pracovni motivace, nastroje motivace a typy

motivace.

Prakticka Cast se vénuje vlastnimu vyzkumu. V uvodu je predstavena spolecnost, ktera je
predmétem zkoumani. Nasleduje samotny vyzkum, rozd€leny do dvou ¢asti. V prvni Casti
je Setfeni zamétené na zaméstnance, kde ke sbéru dat dochézi skrze dotazniky. V druhé ¢asti
jsou subjekty vyzkumu vedouci pracovnici a data jsou ziskana prostfednictvim rozhovora.
V zavéru prace jsou vyhodnoceny a shrnuty vysledky obou Setfeni, na jejichz zakladé jsou

uvedeny navrhy a doporuceni pro firmu

Kli¢ova slova: management, manazerské funkce, vedeni lidi, leadership, motivacni proces,

stimuly, motivacni teorie



Motivation in Relation to Leadership

Abstract

The bachelor's thesis deals with the motivation and leading people in the work process. The
aim of the thesis is to evaluate the motivational processes in the chosen organization and
propose suitable recommendations. The work is divided into a theoretical and a practical

part.

In the theoretical part, important terms such as management, leadership and their differences
are explained. An important component of leadership is motivation, which is contained in
the second half of the theoretical part. Selected theories of work motivation, motivation tools

and types of motivation are explained as well.

The practical part is devoted to own research. In the introduction, the company that is the
subject of investigation is introduced. What follows is the research itself, divided into two
parts. In the first part, there is an investigation focused on employees, where data is collected
through questionnaires. In the second part, the subjects of the research are superiors, and the
data is obtained through interviews. At the end of the thesis, the results of both investigations
are evaluated and summarized, based on those results are presented proposals and

recommendations for the company.

Keywords: management, managerial functions, people management, leadership,

motivational process, incentives, motivational theory
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1 Uvod

Bakalatska prace pojednava o pracovni motivaci. Téma je aktudlni a dulezité, protoze je
kladen stale vétsi diraz na fakt, ze zaméstnanci jsou kliCovym prvkem uspésné firmy.
Motivovani zameéstnancli prinasi organizacim zna¢né vyhody. Hlavni vyhodou je zvysSena
produktivita. Pokud jsou zaméstnanci motivovani, odvadi lepsi vykony a s veétsi
pravdépodobnosti budou poskytovat lepsi zakaznicky servis. Motivovani zameéstnancu také
vede k jejich vyssi spokojenosti v praci. S tim je spojena dalsi vyhoda, a to nizka fluktuace.
Motivovani zaméstnancti dale vede k tvorbé pozitivniho pracovniho prostiedi. S tim se poji

spoluprace a lepsi komunikace, coz mize firmeé pomoci dosahnout jejich cila efektivnéji.

Cilem bakalarské prace je zhodnotit motivacni procesy vybrané organizace a navrhnout
vhodna doporuceni. Pro zajisténi cile je tfeba zjistit jaky ma vliv motivace na pracovni vykon
a urcit, jestli je zaméstnanec spokojeny se svou praci, kolektivem a nadfizenymi. Dale je
titeba prozkoumat a analyzovat faktory, které prispivaji k motivaci zaméstnanct

na pracovisti.

Vyzkum byl proveden ve spole¢nosti Embey s.r.o0., ktera je predstavena v uvodu praktické
Casti bakalarské prace. Ke sbéru dat byly vytvoreny online dotazniky pro zaméstnance.
Vyzkum mezi vedoucimi pracovniky probihal prostfednictvim rozhovoru. Na zakladé
vysledkt byla navrzena doporuceni, jak motivacni systém vylepsit a zajistit tak efektivnéjsi

fungovéni organizace.

Téma bakalarské prace si autorka zvolila z divodu osobniho zajmu o danou problematiku.
Autorka pfi psani prace ziskala znalosti a dovednosti, které s velkou pravdépodobnosti
uplatni i v budouci kariéfe. Prace obsahuje navrhy a doporuceni, které mohou byt pro firmu
uzite¢né. Psani bakalafské prace, ktera ma praktické dusledky, bylo ztoho divodu

pro autorku smysluplné a motivujici.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Cilem bakalafské prace je zhodnotit motivacni procesy ve zvolené organizaci a navrhnout

vhodna doporuceni vedouci k efektivnimu zptisobu vedeni a motivovani pracovnika.

2.2 Metodika

Bakalatska prace je rozdélena na teoretickou a praktickou cast. Teoreticka Cast v podobé
literarni reserse vymezuje zakladni pojmy a zkouma problematiku motivace zaméstnancii.
Definice pojmi a seznameni s tématem vychazi z publikacnich zdroja. Zdroje jsou citovany

dle normy CSN ISO 690 a jsou uvedeny v seznamu pouzitych zdroji.

Praktickd ¢ast se vénuje vlastnimu vyzkumu. Na uvodu praktické casti je predstavena
spolecnost, ve které je proveden vyzkum. Ddle je vyzkum rozdé€len na dvé ¢asti. Prvni ¢ast
se vénuje zaméstnanclim, pro které je sestaven online dotaznik. Dotaznik je pfistupny pro
zaméstnance vSech prazskych pobocek. Jedna se o kvantitativni metodu sbéru dat a je
zvolena z diivodu velkého poétu respondentl. Ukolem dotazniku je zjistit jaky ma vliv
motivace na pracovni vykon a urcit, jestli je zaméstnanec spokojeny se svou praci,
kolektivem a nadfizenymi a analyzovat faktory, které prispivaji k motivaci zaméstnancti na

pracovisti.

V druhé casti je vyuzito kvalitativni metody sbéru dat prostfednictvim rozhovora
s vedoucimi pracovniky. Vedouci pracovnici se mohou vyjadfit svymi slovy a jejich
odpovédi nejsou nijak omezené. Ugelem rozhovord je zjistit, jak vedouci pracovnici jednaji
se svymi zameéstnanci, jaké faktory jejich zaméstnance nejvice motivuji a jestli vedouci
pracovnici predavaji zpétnou vazbu na pracovni vykon zaméstnanci. Pro ziskani blizSich

informacich o chodu spolecnosti, je vyuzito internich dokumentu.

V zavéru prace jsou vyhodnoceny a shrnuty vysledky obou Setfeni, na jejichz zakladé jsou

uvedeny navrhy a doporuceni pro firmu.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Management

Presny vyklad amerického pojmu management je obtizny, protoze oznacuje jak funkci, tak
i lidi, ktefi ji vykonavaji. Cesky ekvivalent ,7izeni“ tedy neni zcela piesny. S timto
problémem se vSak potyka fada dalSich svétovych jazykd, a proto se management rozsifil

jako mezinarodné uznavany pojem (Vodacek a Vodackova, 2013, s. 12).

Definic, které popisuji management, je velké mnozstvi. Vodacek a Vodackova (2013, s. 12)
je rozdélili do tfi skupin:

e vedeni lidi napf.: ,management je proces vytvafeni urCitého prostredi,
ve kterém jednotlivci pracujici spole¢né ve skupinach efektivné uskuteciiuji
zvolené cile”,

e funkce vykonidvané vedoucimi pracovniky napf.: ,management je proces
planovani, organizovani, vedeni a kontroly organiza¢nich ¢innosti zamétenych
na dosazeni organizaénich cild.”,

e predmétstudia a jeho ucel napt.: management je oblast studia, ktera se vénuje

stanoveni postupu, jak co nejlépe dosahnout cile organizace™.

Prestoze se management rozsifil v posledni dobé, jeho pocatky lze sledovat v davné historii.
Uz vladci v riznych dobach vyuzivali zkuSenosti radct, tikoly delegovali na statni ufedniky,
zavadeli opatfeni a kontrolovali jejich dopady. Management je tvofen zobecnénymi
poznatky z praktickych zkuSenosti spousty lidi za nékolik tisicileti, ale i poznatky, ke kterym
doslo slozitym ekonomickym Setfenim. Pokryva natolik rozsahlou $kalu odbornych oblasti,
e porozumét viem do hloubky je prakticky nemozné (Bé&lohlavek, Kostan a Sulef 2001,

s. 23).

Management se zacal rozvijet spolu s celosvétovym rozvojem. Zvysujici se konkurence
tlacila na schopnosti manazert, kdy dovednost fizeni pracovniki, rychlé rozhodovani
a vyuziti modernich informacnich technologii hréalo kli¢ovou roli v ziskani konkuren¢ni

vyhody. Efektivni aplikovani principii a metod managementu se tak v souc¢asné dobé stalo

13



samoziejmosti a pfedpokladem pro rozvoj firmy a udrzeni jejitho postaveni na trhu

(Donnelly, Gibson a Ivancevich, 1997, s. 24).

3.1.1 Manazer

Manazer je vedouci pracovnik, ktery je odpoveédny za efektivni fungovani organizace. Cilt
dosahuje pomoci vedeni lidi, kterym jejich préci pldnuje, organizuje a kontroluje. Ukolem
manazera je fidit praci, organizaci, pracovniky, produkci a operace. Aby byl schopen plnit
tyto ukoly a cile, musi disponovat ur¢itymi znalostmi. Jedna se o klasické znalosti pro fizeni
prace a organizace, behavioristické znalosti dilezité pro fizeni lidi a znalosti z manazerské
védy nutné pro fizeni operaci. V posledni dobé je stale vice dilezity systémovy
a kontingen¢ni pristup, ktery umozniuje rychleji reagovat na zmény jak vnitiniho, tak

vngjsiho prostiedi (Donnelly, Gibson a Ivancevich, 1997, s. 46).

Vnéjsi prostiedi zahrnuje vlivy pusobici na organizaci z jejiho okoli. D¢li se na piimé
a nepfimé vlivy. Mezi piimé vlivy patii zadkaznici, konkurenti, dodavatelé a lidské zdroje.
Mezi nepfimé vlivy patii technologie, ekonomika a legislativa. Vnitini prostiedi zahrnuje
kazdodenni pusobeni faktort, které jsou soucasti organizace (Donnelly, Gibson

a Ivancevich, 1997, s. 56).

Podle Donnellyho, Gibsona a Ivanceviche (1997, s. 55) budou organizace prochdzet
zna¢nymi zménami. Ve srovnani s minulosti firmy zaméstnavaji ¢cim dal méné pracovnikd,
aby snizili naklady. Tento trend fada odborniki predpoklada i do budoucna. Snizovani poctu
zamestnancu vede ke zméné organizacnich struktur, konkrétné ke zmensovani poctu fidicich

stupriti.

Manazery lze délit podle jejich postaveni v organizaci, a to na manazery prvni linie, stfedni
manazery a vrcholové manazery neboli top management (Donnelly, Gibson a Ivancevich,
1997, s. 72):
e manazefi prvni linie/ provozni management: vedouci pracovnici pusobici na
nejniz§im stupni fizeni, ktefi jsou ve styku s vykonnymi pracovniky. Liniovi
manazefi se nachazi na operacni urovni. Operacni funkce manazeri znamena

efektivné alokovat disponibilni zdroje pro produkovani pozadovanych vystupa,
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e stredni manazeri/ stiredni management: fidici pracovnici, odpovédni za vétsi
oddéleni nebo divize skladajicich se z nekolik a pracovnich jednotek nebo tymu.
Operuji mezi manazery prvni linie a vrcholovymi manazery. Stfedni manazefti se
nachazeji na urovni technické a maji za ukol koordinovani Cinnosti na operacni
urovni,

e vrcholovi manazeri/ vrcholovy management: manazeti jsou odpovédni za vykon
celé organizace, nebo jeji Casti. Musi vnimat trendy, rozpoznat potencionalni
problémy a pfilezitosti, nastavit strategii a Cinit dobrd rozhodnuti. Vrcholovi
manazefi funguji na strategické urovni. Maji za ukol kontrolovat, zda technicka

urovei funguje v souladu s obecnymi pozadavky spolecnosti.

3.1.2 Manazerské role

,,Role je zpiisob chovani, ocekdvany od nositele pozice v organizaci. Popis prdce vyjadiuje
Jjeho pracovni naplii. Ostatni ¢lenové ocekavaji, Ze tyto povinnosti bude radné plnit. “ Role
je tvofena ve vtahu dvou lidi, a to tim, kdo roli definuje a tim, kdo ji nosi (Bé&lohlavek,

Kostan a éulef, 2001, s. 65).

Autorem manazerskych roli je kanadsky akademik Henry Mintzberg. Jeho cilem bylo
posoudit, v jaké mife obecné manazerské funkce vystihuji manazerské ¢innosti vrcholovych
vedoucich pracovnikd. Pokud bychom zkoumali ¢innosti manazerd, zjistime Ze vystupuji
v neékolika typech wvztahi vaci nadfizenym, podfizenym, spolupracovnikl, klientt
i vefejnosti. Jejich chovani se fidi riznymi pravidly a principy v zdvislosti na vztahu.
Mintzberg formuloval deset manazerskych roli, zaclenénych do tfi skupin: interpersonalnt,

informacni a rozhodovaci (Bélohlavek, Kost'an a Sulef ,2001, s. 26).

Interpersonalni role, vychazi z postaveni manazera. Manazer vystupuje v roli (Bélohlavek,
Kostan a éulef, 2001, s. 27):
e predstavitele, ktery organizaci formalné reprezentuje a ucastni se ruznych
ceremoniald,
e leadera, kdy manazer realizuje cile organizace skrze vedeni podfizenych a jejich
motivaci,

e spojovatele, jehoz tikolem je budovani vztahd uvnitf i mimo organizaci.
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Informacni role, vychazi z toho, jak manazer ziskava a naklada s informacemi. Manazer
vystupuje v roli (Bé&lohlavek, Kostan a Sulef, 2001, s. 28):
e prijemce, jehoz ukolem je ziskat informace,
o Siritele, ktery predava ziskané informace ve zpracované formé svym zaméstnanciim,
aby pro n¢ byla uzitec¢na,

¢ mluvciho, kdy manazer reprezentuje organizaci.

Rozhodovaci role obnési realizaci rozhodnuti, podminkou je pravomoc manazera
k rozhodovani. ManaZer vystupuje v roli (B&lohlavek, Kostan a Sulef, 2001, s. 28):
e podnikatele, ktery podnécuje aktivity, které vedou k rozvoji a zlepSeni organizace,
e resitele problému, kdy se manazer zabyva neCekanymi problémy, napt. konflikty,
e distributora zdroju, kdy manazer hospodafi s pridélenymi zdroji,

e vyjednavac, ktery se GiCastni riznych jednani.

V nekterych manazerskych literaturach je pfidana skupina roli administrativnich, kdy
manazer vystupuje v rol (Bélohlavek, Kostan a Sulef, 2001, s. 28):

e administratora,

e sledovani a kontroly ukolu,

e spravce rozpoctu.

Vsechny role jsou vzajemné propojeny a navzajem se podminuji. V nékterych pozicich je
néktera role zdaraznéna na ukor ostatnich. Napiiklad manazefi na vysSich arovnich
vystupuji Castéji v rolich rozhodovacich oproti manazerim na nizsi irovni managementu.
Ukolem manaZera je udrzeni téchto roli v harmonii a souladu (B&lohlavek, Kostan a Sulef,

2001, s. 28).

3.1.3 Manazerské funkce

,,Pojmem manazerské funkce se chapou typické Cinnosti, které by mél vedouci pracovnik
(manazer) uéelné a G&inné vykonavat k zajisténi uspéchu své manazerské prace.« Utelnosti
rozumime ,,d€lat véci spravné™ a i¢innosti rozumime ,,délat véci hospodarné“. Podobné jako
u manazerskych rolich ma manazer udrzovat harmonii pii vykonavani manazerskych funkci,
aby jejich dulezitost byla vyvazena a nedochazelo k uptfednostriovani jedné funkce na tkor

jiné (Vodacek a Vodackova, 2013, s. 65).
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Muze nastat situace, kdy se vedouci pracovnici specializuji na ur¢itou Cinnost, nicméné

i vtomto piipadé je dilezité, aby vyznam ostatnich funkci, vykonavanych ostatnimi

vedoucimi pracovniky, chépali, respektovali a zajistili celkovy soulad chodu organizace

(Vodacek a Vodackova, 2013, s. 66).

Za zakladatele konceptu manazerskych funkci byva povazovan Francouz Henri Fayol.

Definoval pét Cinnosti (Vodacek a Vodackova, 2013, s. 66):

planovani ,,planning” - urceni cili a postupd, jak jich dosahnout,
organizovani ,,organizing™ — zajisténi zdrojl,

prikazovani , directing” — zadavani akolt podiizenym spolupracovnikiim,
koordinace ,,coordinating™ — slad’ovani ¢innosti spolupracovnika,

kontrola , controlling* — ovéfovani souladu planu a skutecnosti a pfijeti zaveru.

Spole¢né s vyvojem manazerského mysleni se vyvijela klasifikace manazerskych funkci.

V soucasné dobé existuje nespocCet modifikaci tohoto konceptu. Vodacek a Vodackova

(2013, s. 68) zavedli Clenéni manazerskych funkci na sekvencni a paralelni funkce.

Sekvencni funkce jsou uskutecniovany postupné, jedna se o:

planovani , planning“ — stanoveni cild a postup,

organizovani ,organizing“- stanoveni a casoprostorové uspofadani uloh
spolecenské délby prace,

vybér a rozmisténi spolupracovnikd, resp. personalni zajiSténi ,staffing™- vybér
pracovniki na zakladé profesnich a kvalifikacnich predpokladq,

vedeni lidi , leading™ — usmérniovani chovani pracovnikt k zajisténi splnéni cila,

kontrolu , controlling” — zhodnoceni vysledki.

Paralelni funkce jsou realizovany pribézné, jde o (Vodacek a Vodackova 2013, s. 68):

analyzovani FeSenych problémau , analysis — pochopeni obsahové naplné,
rozhodovani , decision making“ — vybér vhodnych variant fesent,

implementaci ,,implementation” — uskutecnéni pfijaté varianty reseni.
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3.2 Leadership

Spolu s managementem se v manazerske literatufe vyskytuje 1 pojem leadership, tedy vedeni
lidi. Ackoli se nejedna o synonyma, tyto dva pojmy jsou uzce spjaty. Leadership znamena
inspirovani lidi k tomu, aby vynalozili co nejveétsi usili k dosazeni pozadovanych vysledka.
Zahrnuje motivaci lidi a zajisténi jejich angazovanosti. Schermerhorn (2017, s. 199) ve svém
dile fadi leadership mezi jednu ze Ctyf funkci managementu, tedy spolu s planovanim,

organizovanim a kontrolou.

Podle Vodacka a Vodackové (2013, s. 118) je leadership hlavni ndpIlni managementu. Je to
z toho davodu, Ze lidé jsou nejvétsi a nejcennéjsi kapital dobrych firem. Kromé plnéni
zadanych ukoli je velmi dulezité vyvijet snahu o vyvolani iniciativy, proaktivnosti

pracovnika.

Leadership se odehrava napfi¢ vSemi procesy v organizaci. Je zde nutnd pravidelnd a jasna
komunikace se zaméstnanci, motivace a zpétna vazba. Zaméstnanci se musi v praci citit
dobte a musi védét proc a kdo je vede. Ucinnost leadershipu predstavuje, jak silny je kolektiv

(Styblo, 2013, s. 17).

3.2.1 Leader

Leader je n¢kdo, kdo ovliviiuje mySleni a presvédCeni druhych, nebo je rozviji a vede.
Dokaze predstavit lakavou vizi a smér, ale i cestu, jak vizi proménit v UspéSny vysledek.
Leader dokaze vnést lidem smysl do své prace, a tak se citi zaméstnanci vyznamni

(Schermerhorn a Bachrach, 2017, s. 201).

Leader plni tfi zakladni role. Musi (Armstrong a Stephens, 2008, s. 35):
e definovat iikol — skupina musi védét, co je od ni pozadovano,
e plnit kol — zajisténi, aby byl naplnén ucel skupiny,
e udrzovat efektivni vztahy — jsou efektivni, jestlize piispivaji ke splnéni tkolu. Cleni

se na ty, které se tykaji tymu a na ty které se tykaji jedinct.

Podle Blazka (2014, s. 194) existuje Sest osobnostnich ryst leadera, kterymi jsou:
e inteligence, ktera umoziuje hledat souvislosti a relevantni informace, ucit se
ze zkuSenosti a prizpusobit se novym situacim,
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sebeduivéra, protoze leader ma vérit, ze kazdy problém je schopen vyfesit,
charisma, které vzbuzuje u ostatnich tictu, uznani, obdiv a davéru,

odhodlanost pii plnéni obtiznych ukold,

spolecenskost, protoze uspésny leader ma své nasledovniky rad a oni maji radi jeho,

integrita, diky které je leader upfimny a plni své sliby.

Leader by mél brat v potaz jak kratkodobé, tak dlouhodobé Casové hledisko. M4 byt schopen

formulovat svou vizi a plan, jak ji dosahnout. Vize ma byt divéryhodna a ma presvedcit

ostatni, aby se podileli na jejim naplnéni, at se jedna o investory, zdkazniky nebo

zaméstnance. Dobry leader musi spravné odhadnout, kdy ma svou pozornost zaméfit

na fungovani organizace jako celku a kdy na jeji zam&stnance a jejich kvality. Usp&snost

leadera je podpofena jeho osobnosti. Leader ma byt vzorem pro ostatni a pracovat tak, jak

ocekava, ze budou pracovat ostatni (Ulrich, Smallwood a Sweetman, 2008, s. 23).

Ulrich, Smallwood a Sweetman (2008, s. 24) definovali 5 zdkladnich pravidel leadershipu,

které mu udévaji 5 dimenzi:

formovat budoucnost — pravidlo je v dimenzi stratéga, ktery musi byt schopen
predvidat budoucnost a udat smér, kterym se organizace bude ubirat,

realizovat své cile — pravidlo je v dimenzi vykonavatele, ktery zajisti, aby se
strategie zrealizovala,

najimat soucasné talenty — pravidlo je v dimenzi manaZzera talentq, ktery organizaci
zajisti nadané jedince, u kterych vytvori angazovanost a vyvijeni vétsiho usili.
Manazer talentt zajistuje plnéni kratkodobych cild,

budovat pristi generaci — pravidlo je v dimenzi tvirce lidského kapitala, ktery
zajistuje rozvoj lidskych zdroji, kdy pomaha zaméstnancim v kariérnim rozvoji,
zavadi pravidla a stara se o to, aby odchod kteréhokoli zaméstnance nemél negativni
vliv na organizaci. Na rozdil od manazera talentd, plni dlouhodobé cile organizace,
investovat do sebe — pravidlo je v dimenzi osobni zdatnost. P4té pravidlo je zdsadni,
protoze vseho, ceho leader doséhne, se odviji od toho, kym je on sam. Leader se

neustale musi ucit ze svych chyb, ma byt optimisticky a rozhodny.

Z téchto pravidel bylo vyvozeno né€kolik poznatkii. Leader musi vynikat osobni zdatnosti,

tedy vyspélou osobnosti. Musi vynikat minimalné v jedné ze ¢tyf roli a v ostatnich rolich ma
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byt alespon primérny. Cim vyssi pozici leader ma, tim vice musi vynikat v kazdé z téchto

Ctyt oblasti (Ulrich, Smallwood a Sweetman, 2008, s. 27).

Vyznam leaderd je velky, a to hned z né€kolika divodd. Dobry leader umi motivovat
zameéstnance 1v tézkych Casech, je schopen formulovat inspirujici vize v dob¢, kdy je vyhled
na budoucnost nepiiznivy a dokaze ud¢lat rozhodnuti, které je nepfijemné a nepopularni, ale
za to spravné. Na otazku, zda se leaderem Clovek narodi nebo se jim stane je spoustu debat
a vyzkumu. Prestoze tyto vyzkumy ukazuji na skutecCnost, Ze genetika hraje znac¢nou roli,

zivotni zkuSenosti a chut’ tvofit maji vliv také (Styblo, 2013, s. 14).

3.2.2 Styly vedeni

Lidfi uplatiuji rizné pristupy pii jednani se svymi zaméstnanci. Tyto pristupy a styly vedeni
vychdzi z McGregorovy teorie X a Y. Teorie je zaloZzena na dvou modelech pfistupt
manazeru ke svym zaméstnancum. Stavi na dvou predpokladech, kdy prvni je predpoklad
X, ktery predstavuje negativni pfistup zaméstnance k praci. Druhy je predpoklad Y, ktery
zobrazuje naopak pozitivni pfistup. Jedna se tedy o protichtidné postoje zaméstnanct. Teorie
X predpoklada, ze ¢lovék nema chut pracovat, svou praci bere pouze jako zdroj penéz
k zajiSténi obzivy. Nechce prebirat odpovédnost, nema ambice, ani ho s pracovistém nepoji
pozitivni vztahy. Nadtizeny vystupuje v roli autokratického leadera a vyuziva k motivovani
pozitivni 1 negativni motivacni faktory, tedy odmény a tresty. Naopak teorie Y predpoklada,
ze Clovek pracuje rad, ma pozitivni vztah ke svému zaméstnani i k organizaci., je ambiciézni
a chce pfijimat odpovédnost. Vedouci funguje na principu liberalniho stylu, kdy funguje
pouze jako podpora, protoze zaméstnanec je samostatny (Vodacek a Vodackova, 2013,

s. 118).

Teorii, které se vénuji stylim vedeni je mnoho, avSak nejznaméjsi rozdé€leni je podle klasické
teorie na tii hlavni styly (B&lohlavek, Kogtan a Sulef, 2001, s. 150):

e autokraticky (autoritativni), kdy si leader zakladd na autorité a poslusnosti,
rozhoduje sam, nesdili informace a komunikuje se svymi pracovniky ve formé
piikazli, odmén a trestii. Vyhodou tohoto stylu je stabilita pracovni vykonnosti,

e demokraticky (participativni), kdy leader zastava rovnosti cild a lidi. Povzbuzuje

zameéstnance, aby se zapojovali do rozhodovani o postupech a podporuje tymovou
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préci, kterd zajisti vysoky vykon. Pracovnici jsou iniciativni a silné motivovani.
Nevyhodou demokratického stylu je Casova narocnost,

liberalni (laissez-fair), kdy leader neprojevuje zdjem o zaméstnance. Nechava jim
prostor pii praci a zalezi zcela na nich, jak k ni budou pfistupovat. Leader funguje

pouze jako podpora pracovnikli a pomoc pfi feSeni problému.

Armstrong a Stephens (2008, s. 28) popisuji tyto protichidné styly vedeni:

charismaticky/ necharismaticky, kdy se charismaticky leader opird o svou
schopnost inspirovat ostatni, zatimco necharismaticky leader se opird o své znalosti.
autokraticky/ demokraticky, kdy autokraticky leader vyuziva k pfiméni lidi k praci
své pracovni pozice, kdezto demokraticky leader vyziva ostatni, aby se ucastnili
rozhodovéni.

umoznovatel / kontrolor, kdy umoziovatel podporuje tymovou praci a inspiruje
svou vizi. Kontrolofi lidmi manipuluji, aby ziskali jejich ochotu vyhovét.
transakéni/ transformacni, kdy transakcéni leader nabizi za ochotu vyhovét penize,
pract a jistotu. Transformacni lidfi inspiruji své nasledovniky, aby byli nadSeni svou

praci a usilovali o naro¢néjsi cile.

Blanchard (2020, s. 84) za nejvhodnéjsi formu povazuje situa¢ni leadership. Autorem

tohoto terminu je sam Blanchard spole¢né s Paulem Herseyem. Jednd se o model, ktery

vychdzi z presvédCeni, ze neexistuje zadny idealni styl leadershipu. Jeho principem je

pfizpusobeni pfistupu manazera specifickym potfebam jednotlivych podfizenych a dané

situaci. Znamena tedy, Ze razni lidé jsou vedeni riznym zpusobem v ruznych situacich.

Leader, ktery si pifeje uplatriovat situacni leadership, musi praktikovat tfi dovednosti.

Nejprve musi stanovit jasny cil, poté musi zhodnotit zpusobilost a odhodlani svych

podrizenych a na zakladé této diagnozy musi prizpusobit svij styl leadershipu.

Ze situacniho leadershipu vychazi 4 styly vedeni, a to (Blanchard, 2020, s.86):

rizeni, které funguje na zakladé zadavani instrukci,
koucovani v podobé dohledu, podpory a predavani rad,
podpora, kdy leader ma povzbuzovat a predavat zpétnou vazbu

2

delegovani, tedy pfedani zodpoveédnosti a posilovani pravomoci.
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3.2.3 Emoc¢ni inteligence a leadership

Goleman (2017, s. 82) emocni inteligenci popsal jako schopnost rozumét emocim druhych

lidi, ale 1 ve svych vlastnich a vyuziti tohoto pochopeni k efektivnimu zvladnuti socidlnich

vztaht. Podle Golemanova vyzkumu je emocni inteligence zasadni podminkou leadershipu.

Prestoze 1Q i technické dovednosti hraji dalezitou roli pti vedeni lidi, bez emocni inteligence

se z vedouciho pracovnika nemuize stat silny viudce, ktery bude maximalizovat vykonnost

svou i svych nasledovniku.

Goleman (2017, s. 88) navrhl pét slozek emocni inteligence, a to:

sebeuvédoméni — jedna se o porozuméni svych silnych a slabych stranek, vlastnich
hodnot a cild. Typické znaky sebeuvédoméni jsou sebevédomi, realistické
sebehodnoceni a sebekriticky smysl pro humor,

seberegulace — je to schopnost kontrolovat a pfesmérovat své emoce. Typické znaky
seberegulace jsou divéryhodnost, integrita, schopnost vyrovnat se se zménami.
Leader s témito znaky je schopen vybudovat prostiedi plné duvéry a spolehlivosti,
empatie — leader musi vnimat pocity ostatnich, zejména pii rozhodovani. Typické
znaky empatie jsou schopnost prilakat a udrzet si talentované jedince a schopnost
rozvijet dovednosti ostatnich,

socialni dovednost —fizeni vztaht tak, aby lidé postupovali spravnym smeérem.
Typické znaky socialni dovednosti jsou efektivni fizeni zmén, presvédcivost
a schopnost budovat a vést tymy,

motivace — snaha dosahnout vysledkl pro vlastni radost z jeho dosazeni. Typické
znaky motivace jsou zdpal pro prici a pro nové vyzvy, neustdld snaha o zlepSeni

a optimismus.

Na otdzku, v jaké mife ma vliv na emocni inteligenci geneticky zéklad a zkuSenosti neni

odpoveéd’. Nicméné je jisté, ze se emocni inteligence zvySuje postupné s vékem. Prestoze je

velmi slozité se ji naucit, neni to nemozné. Hlavni podminkou je upfimna touha jedince se

v ni zdokonalit a vynalozit k tomu intenzivni usili (Goleman, 2017, s. 86).
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3.3 Manazer vs leader

Manazer vede a efektivné fidi fungujici systém, kdezto leader systém formuje, rozviji nebo
méni jeho podobu. Na zakladé téchto faktt se vzily pojmy jako transak¢ni manazer (fidi)
a transformacni leader (nositel zmén). Nicméné v obou pfipadech se v jisté mife nékteré

¢innosti prolinaji (Styblo, 2013, s. 11).

Na rozdil od manazera, ktery je na svou pozici dosazen, leaderem se ¢loveék stava prirozenou
cestou tak, ze si ziska respekt svych nasledovnikti. Leaderem muze byt Clen organizace bez
manazerské pozice, piesto ma v organizaci vliv, diky svym stoupencim, a tak se stava
neformdlnim vedoucim. Z toho se da vyvodit, ze vyraz leader souvisi roli, kdezto vyraz

manazer s pracovni pozici (Robbins a Coulter, 2004, s. 418).

Manazer vyuziva své pozice k zadani ukolu, protoze je legitimni pfimét ostatni pracovat,
naopak Leader vyuziva svého vlivu, a tak ostatni pro né pracuji dobrovolné. Manazer je
nékdo, kdo dodrzuje pravidla a podporuje efektivitu. Naopak Leader na pravidla uplné

nehledi (Blazek, 2014, s. 191).

3.4 Motivace

Motivace oznacuje silu uvnitf jedince, ktera ho podnécuje a smétuje k urcitému chovani,
¢1 jednani. Lidé jsou motivovani, jestlize oCekavaji, ze je n€jaky postup dovede k dosazeni
cile a hodnotné odmén¢, ktera uspokoji jejich potieby a prani. Motivace se déli na vnitini a

vnéjsi (Armstrong, 2007, s. 219).

Vnitfni motivace vychazi z motivi a hovofime o motivaci. Motivacni faktory si lidé
vytvareji sami a pracuji na dosazeni svého cile. Projevuje se, kdyz maji lidé pocit, ze je jejich
prace dulezita, ¢i zajimava a poskytuje jim jisty rozsah volnosti v jedndni a rozhodovani.
Motivace ma dlouhodoby charakter, protoze vnitfni motivatory jsou soucasti jedince

a nejsou mu vnucené zvnejsku (Armstrong, 2007, s. 221).
Vnéj$i motivace vychazi ze stimuli a mluvime tedy o stimulaci. Stimulem je mysleno
opatieni, které provadime, abychom lidi motivovali. Radi se mezi n& odmény v podobé

vyssiho platu, pochvaly, nebo povySeni ale i tresty, napt. disciplindrni fizeni, nebo kritika je
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vhodna u manualnich ¢innosti, které nevyzaduji kreativitu, naopak u kreativnich ¢innosti
zhorsuje vysledky a kreativité Skodi. Pfestoze je stimulace okamzita a zna¢né€ u€inna, netrva

prilis§ dlouho. Pouze po dobu, kdy stimuly pisobi (Armstrong, 2007, s. 221).

Dale se motivace déli na pozitivni a negativni Motivace na zakladé odmeén je oznaCovédna
jako motivace pozitivni, zatimco motivace zaloZzena na sankcich je motivaci negativni. Také
motivaci mizeme délit na hmotnou (financni) a nehmotnou (nefinancni). Obé déleni vychazi

jak z vnitfnich, tak i z vnéjsich faktora (Urban, 2017, s. 66).

Je ovSem rozdil mezi motivovdnim a manipulaci. Manipulaci se rozumi situace, kdy vedouci
pracovnik svym chovanim zaméstnance ovliviiuje, kdezto motivovani je vytvareni urcitych
podminek, které na chovani zaméstnancu pusobi. Manipulace na rozdil od motivace nebere

v uvahu zajmy zaméstnance, nebo je pfimo poskozuje (Vodacek a Vodackova, 2013, s. 123).

3.4.1 Spokojenost s praci

Spokojenost je termin, ktery zahrnuje postoje a pocity zaméstnance ke své praci. Pokud jsou
postoje a pocity pozitivni, zaméstnanec je v praci spokojeny. Naopak negativni postoje
a pocity vyjadiuji nespokojenost. Je spoustu vnitinich i vnéjSich motivacnich faktort, které

vvvvvv

moznost ovliviiovat svou praci, tymova prace a podnétnost (Armstrong, 2007, s. 228).

Spokojenost s praci 1ze zkoumat ¢tyfmi metodami. Do téchto metod se fadi strukturované
dotazniky, rozhovory, kombinace dotaznikti a rozhovord a diskusni skupiny. Nicméné je
nutné podotknout, ze dotazniky neodhali Uplnou pravdu, protoze se jedna o obecné
ukazatele. Lepsi moznosti jsou diskuse, které se ptipadnym problémem zaméstnance a jeho

nespokojenosti s praci mohou zabyvat do hloubky (Armstrong, 2007, s. 229).

3.4.2 Vybrané teorie pracovni motivace

O pracovni motivaci hovotime v ptipade€, kdy vedouci pracovnik cilevédomé motivuje své
zaméstnance a dokdze u nich vyvolat zajem a chut aktivné plnit cile organizace.
Zameéstnanci jsou pak oddani své praci, dobrovolné vyvijeji vétsi usili a vykonavaji néco

navic (Vodacek a Vodackova, 2013, s. 123).
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Management rozliSuje tii hlavni oblasti motivaéni teorie, a to (Armstrong, 2007, s. 221):

1.

Teorie instrumentality. Instrumentalita je pfesvédc¢eni, ze uinim jednu véc, povede
to kvéci jiné. Tato teorie vychdzi z minéni, ze nejlep§im instrumentem, ktery
podnécuje motivaci jsou odmény a tresty. Predpoklada, ze zameéstnanci budou
motivovani k praci, pokud jsou tyto néstroje vazany piimo na jejich vykon. Ocenéni
tedy zdvisi na efektivnim vykonu. Motivace pomoci tohoto pfistupu je stéle
pouzivana, avSak neni zcela idealni, protoze nebere v potaz ostatni lidské potieby.
Teorie zamérené na obsah/ teorie potreb. Zikladem je presvédceni,
ze neuspokojena potieba vytvari napéti a stav nerovnovahy. Motivace se tyka
uspokojovani téchto potieb.

Teorie zamérené na proces. Teorie zamérené na proces se kromeé zakladnich potieb
zabyva i studiem psychologickych procesu, které ovliviiuji motivaci. Jiny nazev pro
tuto teorii je kognitivni (poznavaci) teorie, protoze se zabyvaji tim, jak lidé vnimaji

své pracovni prostiedi a zpasoby, jakymi lidé toto prostiedi chapou.

Nejznamé;jsi teorii vibec je Maslowova hierarchie potieb. Dle Maslowa jsou lidé pohanéni

urcitymi potiebami, které rozdélil do péti kategorii. Hierarchicky je uspotadal do systému

znamého jako Maslowova pyramida, kdy nejnizsi potiebu predstavuji zakladni fyziologické

potfeby a smérem nahoru jdou postupné potfeby bezpeci, potieby socidlni a uznani, az po

potiebu seberealizace. K uspokojeni potieb, které se nachdzi nejvys musi jedinec nejprve

uspokojit ty potieby, které jim predchazeji (B&lohlavek, Kostan a Sulef, 2001, s. 136).

Trochu jiny znac¢né jednodus§i pohled mél Alderfer, ktery predpokladal existenci tii

zakladnich kategorii potieb v jeho teorii ERG (Bé&lohlavek, Kostan a Sulef, 2001, s. 137):

potireba existence zahrnuje mimo fyziologické potfeby také mzdu, nebo pracovni
podminky,

potireba sounalezitosti, kterd poukazuje na nezbytnost interakce s lidmi,

potieba rust, ktera je brana jako nejvyznamnéjsi potieba a vyjadiuje, ze ¢lovék se

chce stat tim, ¢im se stat maze.

Jako dal§i za zminku stoji McClellandova teorie potieb, ktera se uplatnila pfi aplikacich

u vedoucich pracovniki. McClelland urcil také tii potieby (Blazek, 2014, s. 165):
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e potieba uspéchu, vyjadiuje potfebu uspét v konkurenci a je vnimdna
subjektivne,

e potieba sounalezitosti je definovana jako potieba pratelskych vztaha
s ostatnimi,

e potieba moci je formulovana jako potfeba fidit ostatni.

Mezi procesni teorii je fazena Vroomova teorie oCekavani. Vychazi z predpokladu, ze
vysokou motivaci zajisti, pokud lidé budou védéet, co maji udé€lat, aby ziskali odménu. Jde
o o¢ekavani, ze usili zaméstnance nékam smétuje. Odmeéna je v podobé financni, jako vyssi
mzda, ale i nefinan¢ni, kdy prikladem miZze byt seberealizace, tedy zavisi na hodnoté daného
zaméstnance. Motivace popisuje vztah tfi proménnych (Armstrong, 2007, s. 225):

e valence, tedy hodnota, kterou pracovnik davé vysledku,

e instrumentality, presvédceni, Ze Cin povede k cili,

o expektace, souvisejici s pravdépodobnosti, ze pracovnik dosdhne cile.

Druhou procesni teorii je teorie cile. Autory této teorie jsou Latham a Locke. Jejich myslenka
je zalozena na tom, Ze se motivace a vykon zvysi, jestlize se pracovnikiim stanovi cile, které
budou jimi akceptovany a budou-li dosazitelné. Dilezité je zapojeni zaméstnancu na tvorbé
téchto cild, aby cile byli pfiméfené narocné. Klicovou roli hraje zpétna vazba o vykonu,

prostfednictvim nadfizenych (Armstrong, 2007, s. 226).

Dal§i procesni teorii je teorie spravedlnosti. Zabyva se spravedlivym zachazenim se
zameéstnanci, tedy jejich vnimani, jak se s nimi v porovndni s ostatnimi zachdzi. Teorie
spravedlnosti tvrdi, ze lidé budou vice motivovani, pokud se s nimi bude zachazet stejné
jako sjinymi zaméstnanci, tedy spravedlivé. Existuji dvé formy spravedlnosti, a to
distributivni a proceduralni. Distributivni se zabyva tim, jak zaméstnanci vnimaji, Ze jsou
odmeénovani podle svého prinosu oproti ostatnim, kdezto proceduralni se tyka toho, jak

zameéstnanci vnimaji spravedlnost jejich hodnoceni podnikem (Armstrong, 2007, s. 226).

Posledni je uveden Herzbergiv dvoufaktorovy model. PrestoZe jsou v tomto modelu
identifikované nékteré lidské potieby a mohlo by se tak hovofit o teorii zaméfené na obsah,
fadi se do teorii zaméfenych na proces. Model pracuje stim, jestli je ¢lovek v praci

spokojeny, ¢i nespokojeny. Herzberg provedl vyzkum, kdy se dotazoval uCetnich a techniku,
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co v nich vyvolava dobré a co Spatné pocity v jejich praci. Po vyhodnoceni dospél k zavéru,
7ze existuji dvé skupiny faktor, a to satisfaktory, nebo také motivani faktory

a dissatisfaktory, nebo také hygienické faktory (Armstrong, 2007, s. 227).

Satisfaktory pfispivaji k tomu, ze zaméstnanci maji vetsi pracovni nasazeni a podavaji lepsi
vykon. Satisfaktory jsou naptiklad finan¢ni odmény, ¢i moznost povyseni. Dissatisfaktory
nemaji motivacni ucinek, ale jejich nepfitomnost vyvola demotivaci a nespokojenost. Tykaji
se pracovnich podminek a spadaji mezi n¢€ naptiklad vztahy na pracovisti, pracovni jistoty,
zakladni mzdy, nebo zaméstnanecké vyhody. Dulezitym zdrojem nespokojenosti je
nespravedlivé hodnoceni a odménovani nebo Spatnad komunikace vedoucich s pracovniky

(Armstrong, 2007, s. 227).

3.4.3 Soucasné problémy motivace

Prestoze existuje mnoho teorii zabyvajicich se pracovni motivaci, nic nemeni fakt na tom,
Ze na soucasné vyzkumy motivace zameéstnanct pusobi cela fada faktorti (Robbins a Coulter,
2004, s. 405).

Prvnim problémem je motivovani diverzifikovanych pracovnich sil. Pfi motivovani
zaméstnancu je tfeba myslet na to, Ze jejich potieby se lisi v zavislosti na pohlavi, véku,
¢i dokonce rodinném stavu. Dulezité je myslet i na kulturni odliSnosti zaméstnanci.
Naprtiklad na hierarchii potfeb podle Maslowa bude poradi potieb rtizné v zavislosti na
kultufe. Ztoho divodu je tfeba mit diverzifikovany systém odméfiovani, ktery bude

odpovidat potiebam zaméstnancti (Robbins a Coulter, 2004, s. 406).

Kazda skupina zaméstnanct predstavuje razny motivaéni problém. Napiiklad pro skupinu
odbornikli nejsou hlavni motivaci penize, protoze jsou zpravidla dobie placeni. Hlavni
odménou je pro né samotna prace. Radi pracuji, zvySuji své znalosti a je pro né€ dulezité, aby

jejich praci ostatni povazovali za dilezitou (Robbins a Coulter, 2004, s. 410).

Co se tyka docasnych pracovnikt, zde hraje roli fakt, ze nemaji takovou jistotu jako stali
zamestnanci, a tak vii¢i svému zaméstnani neciti takovou zavaznost. Motivaci by pro né
mohla byt ta, ze se se znich stanou stali zaméstnanci, pokud by to bylo jejich cilem.

Pro skupinu nekvalifikovanych zaméstnancl, nebo zaméstnanci s minimdlni mzdou jsou
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nejvetsi motivaci penize. Pokud je organizace v situaci, kdy si to nemtze dovolit, mize

zavézt odmeénovani nejlepsiho zaméstnance mésice apod. (Robbins a Coulter, 2004, s. 410).

3.4.4 Nastroje pracovni motivace

Zakladnim pravidlem pracovni motivace je fakt, ze zaméstnanci jednaji podle toho, jak jsou
svymi nadfizenymi odménovani nebo trestani. Zakladnim nastrojem pracovni motivace jsou
tedy odmény a sankce neboli pozitivni a negativni motivace. Pozitivni motivace ma zadouci
chovani podporit, kdezto negativni motivace ma urcitému jednani zamezit. Prestoze je
pozitivni motivace ucinné€j§i, bez sankci se zcela nelze obejit. Pravidla vyuzivani
motivacnich nastroji, hlavné nehmotnych, je dilezité zaméstnancim vysvétlit, aby veédéli,

jaké nasledky budou mit jejich Ciny (Urban, 2017, s. 63).

Vétsinou lidé pracuji, aby ziskali néco, co uspokoji jejich potfebu, v tomto pripadé se jedna
0 odménu. Odména muze mit jak financni, tak nefinan¢ni charakter a ma motivacni funkci.
Nejcastéjsi a nesiln€jsi odménou jsou penize, Nicméné ruzni lidé maji rizné potieby, a proto
penize motivuji kazdého v jiné mife a jinym zptisobem. Penize uspokojuji fadu potieb jako
potiebu preziti a bezpeci, dale také potfebu sebetcty a postaveni, ale 1 pud touhy po majetku

a chamtivost (Armstrong, 2007, s. 232).

Penézni stimuly mohou vytvofit pozitivni motivaci, protoze je lidé potiebuji a chtéji. Jedna
se o faktor, ktery lidi do organizace pfivede, ale i faktor, ktery piisobi na jejich setrvani v ni.
Je dulezité, aby systém odménovani byl spravné vytvofeny a spravné fizeny, protoze
v opacném piipadé by mohl zaméstnance demotivovat. Hlavné by mél byt spravedlivy, aby
odmeéna, kterou zaméstnanec dostane, byla pfiméfena jeho vykonu a odpovédnosti, a ne

menS$i jak odména jiného zaméstnance na stejné pozici (Armstrong, 2007, s. 232).

Mezi vnitfni motivacni faktory se fadi pracovni uspéch, pocit uziteCnosti, nebo rast
schopnosti. Diky uspéchu zaméstnanec zaCne véfit svym pracovnim schopnostem a je
motivovan k hledani obtiznéjsich Ukoll. Vnéjsim motivacnim faktorem jsou financni
odmény, které maji-li pusobit jako motivator, jejich poskytovani ma byt vazano na vysledek
zamestnance. Pokud tomu tak neni, nemaji na motivaci vliv, ale jsou dulezité pro jeho

pracovni stabilitu a odstranéni nespokojenosti (Urban, 2017, s. 63).
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Sankce je cokoli, co je pro zaméstnance nepiijemné. Sankci mize byt neziskani odmény,
nebo jeji snizeni a jsou obdobné jako odmény hmotné a nehmotné. Nehmotnou sankci je
naptiklad kritika. Sankce nelze uplatnit v kazdém piipadé, pokud zaméstnanci schazi
potiebné dovednosti, nebo znalosti, aby zvysil svou vykonnost je tieba zvazit jiny druh

motivace (Urban, 2017, s. 67).

Blazek (2014, s. 169) déli motivacni nastroje do tfi skupiny, podle toho, zda se vazou k:

e ocenéni prace — penézni odmény (zakladni plat, odmény, prémie, provize, bonusy
atd.), nepenézni odmeény (zaméstnanecké vyhody) a moralni ocenéni (vyznamenani,
pochvaly),

e podminkam prace — materidlni podminky (klimatické podminky, vybaveni
pracovist’ stroji, zafizeni, nabytek atd.), spoleCenské podminky (mezilidské vztahy),

e praci samotné — rozSifovani prace a obohacovani prace.

Podle Urbana (2017, s. 77) jsou duvody, které oslabuji motivaci nasledujici:
e chybgjici odmény pfi splnéni povinnosti,
e odmeény prichazeji piili§ pozde,
e zameéstnanci neveri, ze ziskaji slibenou odménu,

e sankce za poruSeni povinnosti nejsou ucinngé, nebo zcela schazeji.

Je tedy dilezité, aby odmeéna prisla rychle, nejen za mimoradné vysledky, ale i za splnéni
stanovenych cild. Odména musi byt také dosazitelna a zaméstnanec musi véfit tomu, Ze je
schopen ji ziskat. Nicméné je dualezité, aby existovala i sankéni opatieni, ktera zamezi

nechténému chovani (Urban, 2017, s. 106).

3.4.5 Motiva¢cni typy lidi

Plaminek (2015, s. 32) rozdélil typy lidi do ¢tyt kvadrantt podle rysu, které u nich prevazuji.
Cim vzdalengji je typ ¢lovéka od stiedu, tim vice je jeho osobnost vyhranéna na uréité
podnéty. Na stiedu se nachazi tzv. univerzalni osobnosti, které jsou vS§emi podnéty pfimefené
oslovovany. Ctyii motivatni typy lidi jsou objevovatelé, usmériiovatelé, sladovatelé

a zptesiiovatelé.
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Objevovatelé jsou znami svou nezavislosti a samostatnosti. Ze vSeho nejvice chtéji zdolavat
prekazky a piijimat nové vyzvy. Pfevazuje u nich racionalni inteligence a maji predpoklady
pro védeckou a kreativni praci. Vazi si svobody, kterou respektuji 1 u ostatnich lidi, tedy
pokud se nedostane do konfliktu s jejich vlastni svobodou a neomezi ji. Maji vyraznou fec
téla, ktera zpusobuje, ze byvaji snadno Citelni. Pochvalu pfijimaji jako informaci, ktera
pro n€ neni novinkou, protoze maji své ukazatele, které jim ukazou uspéch. Stejné reaguji

na opravnénou kritiku s tim, ze uz pracuji na naprave situace (Plaminek, 2015, s. 30).

Usmérnovatelé chtéji mit vliv na jiné lidi a jsou radi sttedem pozornosti. Potfebuji mit
absolutni volnost a neomezené moznosti. Respektuji hierarchicka usporadani a maji potrebu
si lidi kolem sebe do téchto struktur fadit. Nicméné je déli na ty, které mohou ovladat a na
ty, s kterymi je tfeba pocitat. Disponuji schopnosti presveédcit jiné lidi, a proto byvaji
pfirozenymi vidci. Pfi ptijimani pochvaly maji tendenci zdiraznit jejich zasluhy, ale protoze
chtéji ovliviiovat ostatni, zacnou vysvétlovat, jak to dokazali. Kritiku si berou Spatné

a vykladaji si ji jako osobni utok (Plaminek, 2015, s. 34).

Slad’ovatelé jsou vstiicni, empaticti a jejich pfednosti je emocionalni a socialni inteligence.
Snazi se vytvorit dokonalé prostfedi, a to jak pracovni, tak to, ve kterém ziji. Na rozdil
od usmérnovatel, ktefi tvofi hierarchie, slad'ovatelé tvofii sit€¢. Sladovatelé vnimaji
pochvalu jako informaci, kterou je tfeba pfiyjmout a rychle se ji zbavit, tfeba odvedenim
pozornosti jinam. Kritika nevytsti v napraveni chyb, ale spiSe ve snahu zklidnit napjaty

vztah s tim, kdo s kritikou pfisel (Plaminek, 2015, s. 37).

Zpresnovatelé jsou spolehlivi, peclivi a racionalni. Potfebuji mit ve vSem poradek, a to se
tyka i pravidel, ktera jsou pro né dulezita a respektuji své nadiizené. Maji tendenci skryvat
své emoce, to vSak usti v to, Ze mohou byt psychicky labilni a pti velkém stresu a zatézi
mohou kolabovat. Pochvala je pro né dulezita a zadana. Na kritiku reaguji v zavislosti

na tom, jestli ji vnimaji jako opravnénou, ¢i ne (Plaminek, 2015, s. 38).

3.4.6 Typy motivace

Protoze jsou lidé rizni motivace pracovniku je individualni. To znamena, ze na kazdého
pusobi urcity motivacni faktor jinym zptisobem. Dokonce se mize stat, ze co pro jednoho je

odmeénou, pro jiného je sankci. Vedouci pracovnik musi spravné rozpoznat motivacni profil
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svych podrtizenych, aby védeél, jak je nejlépe ocenit. Tyto rozdily v pracovni motivaci souvisi

s osobnostnimi vlastnostmi zameéstnancd, jejich vékem, zivotni fazi i pracovnim postojem.

K pracovnimu postoji patfi vytrvalost, iniciativa, odpovédnost a vstiicné socialni chovani.

Stejné jako motivaci lze pozitivni pracovni postoj ovliviiovat stylem fizeni nebo jednanim

nadfizenych (Urban, 2017, s. 35).

Urban (2017, s. 36) uvedl] jako typy motivace:

3.4.7

financni ¢i materidalni motivace — zaméstnanci praci chapou jen jako prilezitost
k vydélku a je dilezité jim jasné stanovit oCekavané vysledky prace a odmény
za jejich dosazeni,

motivace zaloZend na zajimavosti prace — zaméstnance prace bavi a chtéji ji
vykonavat dobfe. Jejich motivaci zvySuje pfijemna pracovni atmosféra a zajimavé
ukoly, které je bavi,

vykonova motivace — zaméstnanci chtéji byt uspésSni a dosahovat co nejlepSich
vysledkti. Motivovat je lze pridélovanim naro¢néjSich ukoli a naslednou zpétnou
vazbou,

motivace zalozena na osobni ¢i odborné povésti — zaméstnanci touzi
po spolecenském nebo profesnim ocenéni. Jsou motivovani vefejnym vyslovenim
pochvaly a uznéni,

motivace vychazejici ze spoleCenského vyznamu prace — zaméstnance motivuje
prace, ktera je spoleCensky dilezita. Jejich vykon zvySuje zdiraznéni spole¢enského
vyznamu jejich organizace a jak jejich prace prispiva,

motivace opirajici se o potiebu moci — zaméstnanci maji potfebu prosazovat vlastni
nazor a rozhodovat. K jejich motivaci prispiva kariérové moznosti,

motivace zalozena na potirebé sounaleZitosti — zaméstnanci maji potiebu byt
Clenem néjaké skupiny a jsou ochotni se pozadavkim této skupiny podfizovat. Jsou

motivovani dobrymi vztahy na pracovisti.

Celkova odména

Celkova odména podle Armstronga (2007, s. 520) obsahuje vSechny typy odmén a spojuje

transak¢ni a relaéni odmény. Transakéni odmény jsou hmotné a tykaji se penéznich odmén

a zaméstnaneckych vyhod. Rela¢ni odmény jsou nehmotné a tykaji se vzdélavani, rozvoje,

zkuSenosti a zazitka z prace. Pojeti celkové odmény vénuje pozornost kazdému zpisobu
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mechanismu odméniovani lidi, aby v praci byli spokojeni. Strategie celkového odménovani

je postup, ktery rizné procesy odménovani vzajemné provazuje a dopliiuje.

Vyhody celkového odménovani jsou (Armstrong, 2007, s. 522):

vetsi vliv riznych druhti odmén ma dlouhodoby charakter na motivaci lidi,
zlepSeni zaméstnaneckych vztaha,
uspokojovani individualnich potfeb,

organizace se miize zdat atraktivnéjSim zaméstnanim.
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4 Vlastni prace

4.1 Charakteristika vybrané organizace

Predmétem zkoumani je spolecnost Embey s.r.o. Jednd se o personalni agenturu, ktera
zprostiedkovava zaméstnance pro Cinema City po celé Ceské republice. K této spolupréci

doslo v roce 2011.

Spole¢nost Embey s.r.0. zajiS§tuje zaméstnance pro celkem 13 pobocek, pficemz 6 z nich se
nachdzi v Praze. Pfedmétem vyzkumu jsou prazské pobocky, které dohromady zaméstnavaji

375 zamé&stnancu.

Spole¢nost kromé zaméstnanca zajistuje i vedouci pracovniky na kazdou pobocku. Jejich
hlavnim udkolem je prace s lidskymi zdroji, tedy zajisténi obsazenych smén a motivace
pracovnikii. Za vedouci pracovniky zodpovidaji manazefi. Kazdy z téchto manazeri ma
na starosti 3-4 kina. ManaZzery a marketingového manazera fidi generalni feditelka.

Organizacni a tidici struktura spole¢nosti je zobrazena na obrazku ¢. 1.

Pocet vedoucich pracovniki je rGizny v zavislosti na velikosti pobogky. Cim vice ma
pobocka promitacich sald, tim vyssi je navstévnost. Vysoka navstévnost si vyzaduje vyssi
pocet zaméstnancu, a tedy i vedoucich pracovniki. Napfiklad pobocka na Chodové ma
nejvice salt a zamé&stnanct v celé Ceské republice. Konkrétné je to 18 sali, 100 zam&stnanct
a 4 vedouci pracovnici. Co se tykd provozu kina, ten maji na starosti zaméstnanci pfimo

Cinema City, ktefi se spole¢nosti Embey s.r.0. nemaji nic spolecného.

Embey s.r.0. zajistuje zaméstnance na nekolik pozic. Jedna se o pokladnu, bar, uvadéce,
kavarnu a VIP. Pokladni prodava listky, barman obcCerstveni, kavarnik kavu, uvadé¢ ma na
starosti dklid salt a obsluha VIP zajistuje obcCerstveni i uklid VIP sali. Ne kazda pobocka
ma ovsem vSechny pozice. Naptiklad Chodov je jedina pobocka, kterd ma pozici VIP. Pozice
pokladna je v souCasné dob¢ v Praze pouze na Slovanském domé. Divodem je rozloha kina,
ktera znemoznila provést inovaci v roce 2021. Inovace zahrnovala prodavani listki pfimo
na popcornovém baru. Jedina pozice, ktera zaméstnava nezletilé pracovniky, je pozice
uvadéc. Je to z toho diivodu, ze zde neni odpovédnost za penize a samotnd napln prace neni

nikterak naroc¢na.
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Obrdzek 1: Organizacni a Fidici struktura
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Zdroj: vlastni zpracovdni

4.2 Metody shromazd’ovani dat

Sbér dat probéhl prostfednictvim dvou metod. Dotaznikové Setfeni bylo urceno
pro zaméstnance prazskych pobocek. Strukturované rozhovory probéhly s vedoucimi
pracovniky. Cilem bylo posoudit, jak vnimaji motivacni proces ve firmé zaméstnanci a jak

vedouci pracovnici.

Dotaznikové Setieni bylo zvoleno za ucelem efektivniho ziskani velkého mnozstvi dat.
Dotaznik byl vytvofen pifes webové stranky Survio.cz a obsahuje celkem 17 otazek.
16 otazek je polouzavienych a 1 otazka je oteviena. Celkem bylo zaznamenano 162

odpovédi. Jedna se o0 43 % z celkového poctu zaméstnancu, ktery je 375.

Rozhovory byly provedeny osobné se tfemi respondenty. Mezi respondenty byli vybrani
vedouci pracovnici z kazdého stupn€ hierarchického uspofadani. Konkrétné se jedna
o generalni feditelku, manazerku a vedouciho pracovnika pobocky. Kazdy z rozhovort trval

zhruba 30 minut a polozeno bylo celkem 6 otazek.
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4.3 Vyhodnoceni dotaznikii a rozhovoru

V nasledujici ¢asti jsou rozvedeny a vyhodnoceny vysledky dotaznikového prazkumu

a rozhovoru.
4.3.1 Dotaznik pro zaméstnance

Prvni tfi otazky dotazniku zjiStovaly pohlavi, vék a dobu ptisobeni v organizaci jednotlivych

zameéstnancu.

Tabulka ¢ 1: Charakteristika respondentii

Otéazka Varianty odpovédi | Pocet odpoveédi | Pocet odpovedi v %

Pohlavi Zena 95 59
Muz 67 41

Vek 18-25 107 66
15-17 49 30

26-35 6 4

Doba ptsobeni Do 3 mésica 20 12
ve firme Do 1 roku 77 48
Vice jak 1 rok 65 40

Zdroj: vlastni zpracovdni

Jak vyplyva z tabulky, ve firmé je nepatrn€ vyssi pocet zen. Co se tyka vékové struktury,
nejpocetnéjsi jsou respondenti ve véku 18-25 let. Tato v€kova kategorie predstavuje 66 %.
Dalsi skupinou jsou respondenti ve véku 15-17 let, ktefi maji podil 30 %. Zbylé 4 % jsou
respondenti star$i 25 let. Tento vyrazny rozdil je zpisoben tim, Zze spole¢nost Embey s.r.o.
zaméstnava prevazné studenty vysokych Skol. Nasledovala otazka na dobu pusobeni
respondenta ve firmé. Tento vysledek je zptusoben vlivem pandemie Covid-19, kvili které
firma pfisla o vétSinu zaméstnanci. Na zacatku roku 2022 probihaly hromadné nabory.

Z toho divodu maji nejvetsi zastoupeni lidé, ktefi jsou ve firme zaméstnani méné¢ jak 1 rok.
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Otazka ¢. 4: Mate v planu si v blizké budoucnosti hledat novou praci?

Graf¢. 1: Uvazovdni o nové prdci
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Zdroj: vlastni zpracovdni

Na otazku, zda zaméstnanec uvazuje o nové praci, odpovédéla vétSina ve prospéch
organizace. 79 % respondenti uvedlo, ze maji v planu v zaméstnani setrvat. Vyhled
do budoucna je takovy, ze stoupne pocet dlouhodobé zaméstnanych pracovnikli a upevni se
pracovni kolektiv. OvSem 6 % respondentt je presvédCenych, Ze zméni své zaméstnani
a 15 % respondentti o zméné uvazuje. Celkem tedy o zméné zaméstnani uvazuje 21 %

respondentd, a to je zna¢né vysoké ¢islo.

Otazka ¢. 5: Jste spokojen/a se svou praci?
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Graf ¢ 2: Spokojenost s praci
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Zdroj: vlastni zpracovdni
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Grafukazuje, ze 86 % dotazovanych ma ke své praci kladny postoj. 13 % respondent vnima
svou praci negativné a z toho 2 % respondentt uvedla nespokojenost s praci. Ti, co vyjadrili
nespokojenost také uvedli, ze maji v planu hledat si nové zaméestnani a jsou zaméstnani méné
jak 3 meésice. Napli prace se pravdépodobné nesetkala s ocCekavanim, nebo byla
pro zaméstnance piili§ narocna. Nicméné pievazna vétSina zameéstnanci je v praci

spokojena.

Otazka ¢. 6: Jste spokojen/a s vedoucimi pracovniky?

Graf'¢. 3: Spokojenost s vedoucimi pracovniky
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Zdroj: vlastni zpracovdni

V tomto pfipadé otazka zkouma postoj zaméstnanci k vedoucim pracovnikim. VétSina
zaméstnanct vnima své nadfizené kladn€. Zaméstnanci, ktefi vnimaji své vedouci negativné
jsou podle dotazniku z riznych pobocek. Lze usoudit, Ze se nejedna o konkrétni vedouci
pracovniky, se kterymi by méli zameéstnanci problém. Na viné v té€chto pfipadech tedy bude
osobni neshoda. Ve vétSin€ piipadi se jedna o respondenty, ktefi jsou zaméstnani
kratkodobé a hledaji si novou praci. Pouze jeden respondent uvedl spokojenost s praci
a nespokojenost s vedoucimi pracovniky. Nicméné¢ tato skutecnost nehraje roli ve zvazovani
nového zaméstnani, nebot’ tento respondent uvedl imysl setrvat ve firmé. Pravdépodobné se

tedy nejednd o zdsadni problém.
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Otdzka & 7: Rekl/a byste, ze mate na pracovisti dobry kolektiv?

Graf ¢ 4: Spokojenost s kolektivem
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Zdroj: vlastni zpracovdni

Nasledujici graf uvadi, ze 92 % zaméstnancti vnima kolektiv v praci kladné€. 59 % z nich jej
povazuje dokonce za vyborny. Zameéstnanci vytvorili party, setkavaji se 1 mimo praci
a na pracovisti panuje pratelska atmosféra. 33 % vnima kolektiv jako pfijatelny. V kolektivu
se pouze 8 % dotazovanych neciti pfili§ dobfe. Hlavné se jednalo respondenty z pobocek
Chodov, Zli¢in a Slovansky dim. V pfipadé pobocky Chodov se prevazné jednalo
o respondenty zaméstnané kratkou dobu. Duavodem negativniho vnimani kolektivu
v tomto ptipadé mize byt pfili§ vysoky pocet zaméstnanci na pobocce, ktery znesnadnuje
zaClenéni do kolektivu. Zaméstnanec je na sménach pokazdé s nékym jinym a pokud se
jedna o ne€koho, kdo je zaméstnan kratkou dobu, nestihl si jesté vytvofit vazby s ostatnimi.
Pobocky na Zli¢ing a Slovanském domé jsou specifické tim, ze je po vétSinu tydne na pozici
zaméstnanec sam. AvSak na stejném principu funguje pobocka na Letiianech, pficemz zde
vSichni zaméstnanci vnimaji kolektiv kladn€é. Nicméné tato pobocka je usporadana tak,
ze pozice jsou kousek od sebe. Zaméstnanci spolu mohou na sméné komunikovat. Pobocky
na Zli¢in¢ a Slovanském domé toto usporadani postradaji. Moznost, kdy spolu zaméstnanci
mohou komunikovat je pfi pfedani smény nebo v pripadé€, kdy je na sméné zvySeny pocet

zaméstnancu. Nejsou zde optimalni podminky pro tvorbu tyma.
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Otazka ¢. 8: Usiluji vedouci pracovnici o to, aby byl na pracovisti dobry kolektiv?

Graf & 5: Snaha vedoucich pracovnikii vytvoFit dobry kolektiv
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Zdroj: vlastni zpracovdni

Otazka €. 8 se stejné€ jako predchozi otazka tyka kolektivu. 78 % respondentt vidi u svych
nadfizenych snahu zaméstnance stmelovat a vytvaret pratelskou atmosféru. Z predchoziho
grafu vyplyva, ze Gsili vedoucich pracovniku je efektivni, protoze vétSina zaméstnancu

hodnoti kolektiv kladn€. Tento vysledek vyvraci myslenku, ze by negativni vnimani

vrwe

upevnit.

Otazka ¢. 9: Jak byste popsal/a styl vedeni vedoucich pracovnika?
Graf ¢. 6: Styl vedeni vedoucich pracovnikii
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Zdroj: vlastni zpracovdni

Z grafu €. 9 je patrné, ze zaméstnanci vnimaji rizné jednani svych nadfizenych. Vysledky
ukazuji, Ze u vedoucich pracovnika prevazuje demokraticky styl vedeni. Témeér polovina
respondentt vnima, Ze je vedouci pracovnik zapojuje do rozhodovani a jsou vedeni k tymové
praci. 34 % respondentd ma kompletné opacny pocit. Nadfizeného vnimaji pouze jako
nékoho, kdo jim predava prikazy a nesdili s nimi informace. 21 % respondentl citi v praci
volnost a s nadfizenymi komunikuji jen pokud potiebuji radu, nebo se vyskytne néjaky

problém.

Otazka ¢. 10: Jste spokojen/a se stylem vedeni vedoucich pracovnika?

Graf ¢, 7: Spokojenost se stylem vedeni vedoucich pracovnikii
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Zdroj: vlastni zpracovdni

Nasledujici graf navazuje na predeslou otazku. Prestoze zaméstnanci vnimaji jednani svych
nadiizenych jinak, vétSina dany pfistup hodnoti kladné. 23 % respondenti povazuje styl
vedeni za spravny. 59 % respondentt vnima styl vedeni jako vhodny, ale vidi zde urcité
nedostatky. 18 % zaméstnanct je nespokojenych se stylem vedeni svych nadfizenych.

V tomto ptipadé€ by vedouci pracovnici méli zvolit jiny pfistup komunikace.
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Otazka ¢. 11: Je Vas pracovni vykon ovliviiovan motivaci?

Graf ¢. 8: Vliv motivace na pracovni vykon
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Zdroj: vlastni zpracovdni

V tomto piipadé uvedlo 73 % respondentl, ze ma motivace vliv na jejich pracovni vykon.
Toto procento neni prili§ vysoké vzhledem k teorii pracovni motivace. Ta pracovni vykon
pfisuzuje hlavné motivaci daného zaméstnance. 27 % zaméstnanci uvedlo, ze motivace
nema vliv na jejich pracovni vykon. Jedna se tedy o zameéstnance, ktefi pracuji potrad stejné.

Jejich vykon neovliviiuji odmény, tresty, ani motivacni programy.
Otazka ¢. 12: Myslite si, ze jste od svych vedoucich pracovniku dostatecné

motivovan/a?

Graf ¢. 9: Motivace vedoucimi pracovniky
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Zdroj: vlastni zpracovdni
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Graf ¢. 9 ukazuje, Ze téméf polovina respondentt citi nedostateCnou motivaci ze strany
nadfizenych. Vysledek neni optimalni, protoze predchozi graf ukézal, ze téméf u %
zamestnanci ma motivace vliv na pracovni vykon. Vedouci pracovnici pfili§ nevyviji snahu

motivovat své zaméstnance k podavani lepsich vysledka.

Otazka ¢. 13: Jste za dobie odvedenou praci patricné pochvalen/a?

Graf'¢. 10: Pochvala za dobre odvedenou prdci
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Zdroj: vlastni zpracovdni
V otazce €. 13 bylo zjisténo, Ze pouze 57 % zaméstnancu se citi byt patficné pochvaleno za

dobfe odvedenou praci. Ne vSichni vedouci pracovnici vénuji dostate¢ny Cas kontrole svych

zaméstnancd, a ne kazdy predava pochvalu za dobfe odvedenou praci.

Otazka ¢. 14: Upozornuji Vas vedouci pracovnici na Spatné odvedenou praci?
Graf¢. 11: Zpétna vazba na Spatné odvedenou praci
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Zdroj: vlastni zpracovdni
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Z grafu €. 11 je patrné, ze drtiva vétsina zaméstnancu, tedy 95 % respondentli, vaima zpétnou
vazbu na Spatné odvedenou praci. V porovndni s predchozim grafem lze usoudit, ze si
vedouci pracovnici v§imaji vice Spatnych vykont nezli dobrych. Pouhych 5 % respondentt

uvedlo, ze je vedouci pracovnici na Spatnou praci neupozormuji.

Otazka ¢. 15: Jak byste hodnotil/a motivacni systém ve firmé?

Graf'¢. 12: Motivacni systém ve firmé
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Zdroj: vlastni zpracovdni
Co se tyka motivacniho systému, ten zaméstnanci hodnoti prevazné jako prumérny.

25 % zaméstnanci by uvitalo zmény v motivacnim systému a 10 % jej hodnoti jako

nadprimeérny.

Otazka ¢. 16: Co Vas v praci nejvice motivuje? Serad’te dle priority.

Graf ¢. 13: Motivacni faktory zaméstnancii
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V nasledujici otazce meli zaméstnanci sefadit, co je v prci nejvice motivuje. Tento graf

vvvvvv

zvolena financni odména. Nasleduje dobry kolektiv a to, ze zaméstnance prace bavi.
Benefity jsou o trochu dulezitéjsi jak dobry vztah s vedoucimi pracovniky. Na posledni

misto zaméstnanci fadili pocit dobfe vykonané prace.

Otazka ¢. 17: Sdélte nam prosim, co by Vas motivovalo k lepsim vysledkum

Graf'¢. 14: Podnéty od zaméstmancil
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Posledni otazka byla oteviena a respondenti mohli napsat, co je osobné motivuje k lepSim
vysledkim. Odpovédi jsou rozdéleny do skupin. Nejcastéji byly zminény benefity.
Konkrétné zaméstnanci uvedli volné vstupenky do kina, poukazky na obcerstveni,
teambuildingy, zameéstnanecké promitani a motivaéni soutéze pro vsSechny pozice.
Odpovéd, ze by zaméstnanec nic nemeénil a soucasna situace je v poradku byla druha
nejCastéjsi. Treti nejpocCetnéjsi skupinou odpovédi byl lepsi pfistup od vedoucich.
Zaméstnance by motivovalo vétsi projeveni duvery, lepsi komunikace, férovost a jasné

vymezeni prace a pokyny. Déle byla zminéna vy§si mzda a pochvaly.

4.3.2 Rozhovory s vedoucimi pracovniky

Prvni otazka zji§tovala, jaké maji vedouci pracovnici zkuSenosti. Vedouci pracovnik
pobocky vykonava pozici jeden rok. Manazerka ma ve vedeni sedmiletou praxi a generdlni

feditelka pracuje na vedouci pozici uz pres 11 let.

44



Druha otazka zkoumala, jestli respondenti pocituji smysl v jejich praci a jestli je prace
napliiuje. VSichni odpovédéli kladné. Préace je bavi a napliiuje. Vedouci pracovnik pobocky
uvedl, Ze ho bavi poznéavat nové lidi. Manazerku a feditelku napliiuji nové situace vyzadujici
si nové feseni. Dynamicka povaha prace je to, co je posouva v zivoté dal. Generalni feditelka

dokonce uvedla, Ze uz praci nevnima jako povinnost, nybrz jako zivotni styl.

Treti otazka se zabyvala tim, jak se sami vnimaji a jak by popsali sviij styl vedeni. VSichni
zminili, Ze pfi komunikaci s lidmi hraje roli spoustu faktorti. Stejné tak vSichni uvedli,
ze uplatiiuji styl vedeni podle situace. Vedouci pobocky a manazerka uvedli, Ze u nich
prevlada liberalni a demokraticky styl. Generalni feditelka se opird o své zkuSenosti a
znalosti a v ne€kterych situacich uplatiiuje autokraticky styl. Nicméné uvedla, ze pokud to

situace a Cas umoziuji, rada necha prostor pro zpétnou vazbu a diskusi.

U otazky ¢. 4 méli respondenti pfemyslet, co nejvice motivuje jejich zaméstnance. Zde se
kolektiv, prace, ktera zaméstnance bavi a dobry vztah s vedoucimi. Manazerka uvedla, ze
protoze se jedna o studenty, motivuje je hlavné finan¢ni odména, dobry kolektiv a to, ze je
préace bavi. Podle generalni feditelky zaméstnance nejvice motivuji benefity, dobry kolektiv
a dobry vztah s nadfizenym. Prestoze odpovédi byly trochu odli§né, vSichni zminili dobry
kolektiv. Také se shodli, Ze pocit dobfe vykonané prace nehraje u zaméstnanci roli v jejich

motivaci.

Otazku ¢. 5 vsichni respondenti vnimali podobné. Pochvalu i vytku berou jako dulezity
faktor ovliviujici motivaci zameéstnanc. Vytku spolu s vysvétlenim berou jako moZznost
rozvijet své zaméstnance. Ma zamezit, aby se zaméstnanec dopoustél stejnych chyb.
Pochvala ma zaméstnance motivovat k udrzeni dobrych vykond. Generalni feditelka si je
védoma, ze pochvaly nepredava v takové mite jako vytky, avsak tento nepomér ma v imyslu

vyrovnat.

Posledni otazka se ptala na davody zaméstnanct na setrvani ve firme¢. Kazdy z respondentt
jako hlavni diivod uvedl dobry kolektiv. Generalni feditelka zminila moznost kombinovat
praci se studiem, diky flexibilnim sménam. Vedouci pobocky a manazerka mezi divody

zatadili i benefity.
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5 Vysledky a diskuse

5.1 Celkové zhodnoceni dotaznikového Seti‘eni a rozhovoru

Dotaznikové Setieni bylo uréeno pro zaméstnance vSech prazskych pobocek. Cilem bylo
zjistit spokojnost zameéstnancu s praci, vedoucimi pracovniky, kolektivem a motivacnim
syst¢tmem ve firmé&. VétSina otdzek byla polouzavienych, kdy respondent vybiral ze
4 moznych odpoveédi. Moznosti byly urCité ano, spiSe ano, spiSe ne a urcité ne. Timto
zpusobem mohla byt méfena intenzita odpoveédi. V predposledni otazce méli respondenti
sefadit hodnoty dle své preference. Posledni otazka byla oteviena, kde respondenti méli

moznost se vyjadrit.

Polostrukturované rozhovory byly provedeny se tfemi vedoucimi pracovniky. Jednalo se
o generalni feditelku, manazerku a vedouciho pracovnika pobocky. Odpovédi jsou
zpracovany do jednoho vystupu v ¢asti 4.3.2. této prace. Cilem bylo zjistit, jak vedouci
pracovnici vedou své zaméstnance, jak je motivuji a co povazuji za jejich setrvani ve firmé.
Diky obéma Setfenim Ize porozumét vnimani situace jak ze strany zaméstnancu, tak ze strany

fidicich pracovnika.

Z dotaznikového Setteni vyplynulo, ze 21 % zaméstnanci uvazuje o zmé€né zamestnani. Vice
jak polovina respondenta vSak vyjadrila spokojenost s praciis vedoucimi pracovniky. Jedna
se také o respondenty zaméstnané vice jak 3 mésice. Tato skutecnost nasvédcuje tomu, ze
zameéstnanci neuvazuji o jiném zaméstnani pouze proto, ze jsou ve firmé Embey s.r.o.
nespokojeni. Jak se jiz zminilo, zaméstnanci jsou prevazné studenti vysokych Skol. Tuto
brigadu Casto voli jako doCasnou formu zdroje pfijmu, a to do té doby, nez najdou uplatnéni
svého oboru v praxi. Celkem 15 respondenti vyjadfilo nespokojenost s praci. Tato
nespokojenost bude pravdépodobné divodem jejich odchodu z firmy. Pochopitelné nelze
zaridit, aby mél kazdy k praci kladny pfistup. VSechny bavi rizné véci, a to firma nijak

neovlivni. Z toho divodu je tento vysledek predstavujici necelé 1 % pfirozeny.

Je dulezité zminit, Ze se vyskytly 4 pripady, kdy jsou respondenti presvédceni o zméné
zaméstnani a uvedli nespokojenost jak s praci, tak s vedoucimi pracovniky. OvSem tyto
4 odpovédi jsou naprosto identické a byly odeslany témét hned po sobé. Je mozné, ze byly
vyplnény jednim respondentem.
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V otazce spokojenosti se ukazalo, ze zaméstnanci maji radi jak praci, tak své nadfizené.
Prestoze byly odpovédi kladné, prevazna vétSina respondentd volila variantu ,,spiSe ano®.
Vyplyva z toho, ze je zde prostor pro zlepSeni a zameéstnanci zde vidi urcité mezery. Co se
tykd spokojenosti s vedoucimi pracovniky, tak v oteviené otdzce byla nejednou zminéna
nedostatecna komunikace. Zaméstnanci dale uvadéli, ze se jim nedostava divéry a pieji si
spravedlivéjsi vyhodnocovani motivacnich soutézi. Za nespravedlivé povazuji v nékterych

ptipadech i rozd€leni prace.

Styl vedeni svych nadfizenych wvnimaji zameéstnanci odliSn€é. Nejcastéji vybirali
demokraticky pfistup. Poukazuje na zaClefiovani zaméstnanci do rozhodovani, zajem
o jejich nazory a podporu tymové prace. Piestoze byl tento pfistup vybiran nejCastéji, zbylé
dva pfistupy maji také pocCetné zastoupeni. Tento fakt potvrzuje minéni vedoucich
pracovnikt, ze vedou své lidi podle toho, jak si situace a potfeby zaméstnance vyzaduji.
Prevazna vétSina zaméstnanci uvedla, ze jsou se stylem vedeni spokojeni. Nekolik

zaméstnancu by vSak uvitalo jiny pfistup.

Demokraticky pfistup vyplyva i z reakce, ze vedouci pracovnici usiluji o dobry kolektiv
na pracovisti. Tento fakt se promitl v odpovédich ohledné kolektivu, protoze 92 %

zaméstnancu jej vnima kladn€. Tato otazka méla nejpozitivnéjsi reakce. Vysledek je dobra

vvvvvv
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zaméstnancu i jako divod na setrvani ve firme.

Co se tykd zpétné vazby od vedoucich pracovniki, zde prevladaji vytky. Témér vsichni
zameéstnanci uvedli, Ze jsou na Spatné¢ odvedenou praci upozornéni. V otevienych
odpovédich néktefi zaméstnanci uvedli, ze jsou tyto vytky pfili§ Casté a kolikrat chybi
vysvétleni, jak danou chybu napravit, nebo jak se ji vyvarovat. Vedouci pracovnici
v rozhovoru zminili, Ze je dilezité vysvétlit chyby, kterych se zaméstnanci dopousti. Uvedli,
Ze zpétna vazba je nesmirn€ dulezita, ale dulezité je i jeji spravné predani. Jsou si védomi,
ze nekdo pochvalu predava vice a nékdo méné. Tato skuteCnost se odrazila
i v dotaznikovém Setfenim. Necela polovina zaméstnanci uvedla, ze se jim nedostava

patfi¢né pochvaly. Tento nedostatek pochval byl zminén i v otevienych odpovédi.
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Z dotaznikli vyplyva, ze motivace ma vliv na pracovni vykon u vétSiny zaméstnancd.
Nejvice jsou motivovani financni odménou, kolektivem, naplni prace a benefity.
V rozhovorech generalni feditelka uvedla jako firemni benefity motivaéni soutéze,
teambuildingy, zaméstnanecké promitani, zaméstnance meésice a nové ted takzvané
,kinohry®“, kdy mezi sebou kina soutézi v Sipkach. Motiva¢ni systém hodnoti zaméstnanci
jako prumérny. V otevienych odpovédich byly vzneSeny pozadavky na lepSi benefity.
Pravdépodobné tyto akce nejsou poradany tak casto, jak by si zaméstnanci prali. Dalsi

moznosti je, ze o téchto akcich zaméstnanci nejsou dostatecné, ¢i v€as informovani.

5.2 Navrhy a doporuceni

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze zaméstnanci jako hlavni problém vnimaji
nedostate¢nou komunikaci ze strany nadfizenych. Jako druhy problém pocituji nedostatek

VW v

benefitti. Tyto nazory a pocity se vyskytuji napfi¢ vSemi prazskymi pobockami.

Jak jiz bylo zjisténo, vedouci pracovnici svym zaméstnancim nepiedavaji zpétnou vazbu
v dostate¢né mife. Vhodné by bylo vymezit ¢as pro sledovani vykonu svych zaméstnanca.
Pokud vedouci pracovnik uvidi, ze zaméstnanci odvadi dobrou praci, je namisté predat
pochvalu a to bezprostiedné. To, ze zaméstnanci pracuji, jak nejlépe umi neni
samoziejmosti. Je dilezité u téchto jedinct budovat pocit, Ze si jejich prace nadfizeni vazi.
V ptipadé, kdy si vedouci pracovnici vSimnou néjakého nedostatku, je tieba vic nez na né;j
poukazat. Zadouci je vysvétlit, co zamé&stnanec proved] §patné a jak se tomu v budoucnu mé

vyvarovat.

Dal§im zminénym problémem bylo nejasné vymezeni prace. Ve firmé existuje spoustu
zdroji s informacemi ohledné prace a jeji naplné. Predtim, nez zaméstnanec vstoupi
na zacvik, musi projit kurzy. Po zacviku a v pribéhu piisobeni ve firmé ma jesté moznost
ziskat informace z manualu, kde je obsazeno vse. Od fungovani organizace po napli prace.
Pokud by preci mél zaméstnanec néjaké nejasnosti, muze se obratit na kteréhokoli
nadiizeného, nebo miZze vyuzit box pro otazky, ¢i podnéty, a to anonymné. Na viné
problému, ze zaméstnanec nema piehled o své praci tedy nebude Spatny pfistup
k informacim, nybrz fakt, ze zaméstnanec o nékterych moznostech nevi, nebo je jednoduse

zapomnél. ReSenim je vysvétlit zaméstnanci, kam se muaze v ptipad€ nejistoty obracet,
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ato hned pfi zacviku. Neméné dilezité je tyto moznosti dale pfipominat na zaméstnaneckych

schuzich.

Co se tyka pocitu nedostatku benefitt, ve firmé jich existuje spoustu. Vhodné by bylo
vytvoftit shrnuti téchto benefitd a uvést je napiiklad na nasténku v zaméstnanecké mistnosti.
Shrnuti by ovS§em muselo obsahovat i cestu, jak benefiti dosahnout, aby zaméstnanec védél,
co pro jejich ziskdni ma udé¢lat. Firemni akce je tfeba oznamovat s predstihem
a prostiednictvim vSech komunikacnich platforem, které jsou k dispozici. Prestoze firma
vyuziva socialni sit€ a webovou stranku pro komunikaci se zaméstnanci, spoustu
zaméstnanct o socialnich sitich nevi. Je tfeba vSechny nové zaméstnance s timto faktem

obeznamit a vyzvat je ke sledovani socialnich profilt.

V dotazniku byl uveden nesouhlas s vyhodnocovanim benefitu zaméstnance mésice.
Nékterym zaméstnancum piijde vyhodnocovani nespravedlivé. Nynéjsi systém funguje tak,
ze na vyherci se dohodnou vedouci pracovnici. Lepsi zpusobem by bylo, aby vedouci
pracovnici vybrali n€kolik kandidatd, ktefi splni urCité podminky. Nasledn€ spustit

hlasovani a nechat zaméstnance, aby zvolili vyherce z téchto kandidatu.

Bylo také zjisténo, ze si zaméstnanci pieji vy§si mzdu. Firma Embey s.r.0. se udrzuje na
prednich prickach ve vysi hodinové sazby ve srovnani s podobnymi brigadami. Nicméné
formu odménovani by bylo vhodné upravit. Nyni je princip takovy, ze zaméstnanec nastoupi
za zédkladni sazbu, kterd se v dals$im mésici zvedne. Podminkou je, ze musi za mésic
odpracovat alespori 40 hodin. Zde by bylo lepsi vytvofit n€kolik kategorii finan¢niho
ohodnoceni podle vykonu zaméstnance. Nejniz§i sazbu by mél novy zaméstnanec, ktery
nema zadné zkuSenosti. NejvySsi sazba by byla urc¢ena pro toho, kdo odvadi dobrou praci,

je zodpovédny, samostatny a zaucuje nové zameéstnance.

Jak jiz bylo zjiSt€no, zaméstnanci vykazali nejvyssi spokojenost s kolektivem. Dobry
kolektiv je motivuje a motivace ma vliv na jejich pracovni vykon. Nicméné tento vysledek
neni signdl k tomu, aby se od tvorby dobrého kolektivu upustilo a zaméfila se pozornost
na jiné ukony. Poslednim doporucenim pro firmu je tedy setrvat ve stmelovani kolektivu

a tvorb€ pratelské atmosféry.
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6 Zavér
Bakalatska prace byla rozdélena na dvé casti. V prvni €asti byla vypracovana literarni
reSerSe, kde byly vysvétleny pojmy jako management, leadership a motivace. Literarni

reSerSe byla podkladem pro vypracovani druhé ¢asti. Druhd ¢ast se zabyvala vyzkumem

motivacnich procest ve vybrané organizaci.

Motivace je klicovym prvkem vedeni lidi. Proto byla jako pfedmét zkoumdni vybrdna
organizace, ktera je personalni agenturou a jeji Cinnosti je pravé prace s lidmi. Na zakladé
literarni reSerSe byl vytvoren dotaznik urCeny pro vSechny zaméstnanec prazskych pobocek
Cinema City. Na dotaznik reagovalo celkem 162 respondentd. Odpovédi byly zaznamenany
do grafi a posléze byla provedena interpretace. Dale byly provedeny rozhovory se tfemi
vedoucimi pracovniky z kazdého stupné hierarchického usporadani. Jednalo se o generalni

reditelku, manazerku a vedouciho pracovnika pobocky.

Cilem bakalafské prace bylo zhodnotit motivacni procesy ve zvolené organizaci a navrhnout
vhodna doporuceni. Bylo zjisténo, co zaméstnance motivuje a jaky maji ke své prici,
nadfizenym a kolektivu postoj. Vyzkum ukéazal, ze zamé&stnanci jsou ve firmé& pievazné
spokojeni, nicmén¢ najdou se zde vyjimky. Tyto vyjimky jsou ovSem pfirozené. Dale bylo
prokéazano, ze motivace ma znacny vliv na pracovni vykon. To znamen4, ze ¢im vyssi je
motivace zaméstnance, tim vyS$i je jeho pracovni vykon. Na zakladé odpovédi
od zaméstnancu a vedoucich pracovnika byla navrzena doporuceni vedouci k efektivnimu
vedeni a motivovani pracovniki. DoporuCeni se prevazné tykala vhodnéjsi a jasnéjsi

komunikace se zaméstnanci.

Vice pozomosti pii vyzkumu by si zaslouzila oblast odméfiovani pracovnika a konkrétné
systém jejich hodnoceni. V této praci byly motivacni faktory zkoumany pouze okrajové.
Ptilezitost pro dukladnéjsi zkoumani ma i oblast marketingové komunikace a HR marketing,

protoze zde byly pfi vyzkumu objeveny jisté mezery.
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Prilohy

Priloha ¢. 1 Dotaznik pro zaméstnance

Ptiloha ¢. 2 Rozhovory s vedoucimi pracovniky



Priloha €. 1

Dotaznik pro zaméstnance

Otazka ¢. 1: Jste Zzena/muz
Zena

Muz

Otazka ¢. 2: Kolik je Vam let?
15-17
18-25
26-35

Otazka ¢. 3: Jak dlouho ve firmé pracujete?
Meéné jak 1 rok
Vice jak 1 rok

Otazka €. 4: Mate v planu si v blizké budoucnosti hledat novou praci?
Urcité ano

Spise ano

SpiSe ne

Urc¢ité ne

Otazka ¢. 5: Jste spokojen/a se svou praci?
Urcité ano

Spise ano

Spise ne

Urc¢ité ne

Otazka ¢. 6: Jste spokojen/a s vedoucimi pracovniky?
Urcité ano

Spise ano

SpiSe ne

Urc¢ité ne



Otdzka & 7: Rekl/a byste, Ze mate na pracovisti dobry kolektiv?
Ur¢ité ano

Spise ano

SpiSe ne

Urcité ne

Otazka ¢. 8: Usiluji vedouci pracovnici o to, aby byl na pracovisti dobry kolektiv?
Ur¢ité ano

SpisSe ano

SpiSe ne

Urcité ne

Otazka ¢. 9: Jak byste popsal/a styl vedeni vedoucich pracovnika?
Autokraticky
Demokraticky

Liberalni

Otazka ¢. 10: Jste spokojen/a se stylem vedeni vedoucich pracovnika?
Ur¢ité ano

SpisSe ano

SpiSe ne

Urcité ne

Otazka ¢. 11: Je Vas pracovni vykon ovliviiovan motivaci?
Ur¢ité ano

SpisSe ano

SpiSe ne

Urcité ne

Otazka ¢. 12: Myslite si, ze jste od svych vedoucich pracovnika dostate¢né
motivovan/a?

Urc¢ité ano



Spise ano
SpiSe ne

Urcité ne

Otazka €. 13: Jste za dobre odvedenou praci patiicné pochvalen/a?
Ur¢ité ano

Spise ano

SpiSe ne

Urcité ne

Otazka &. 14: Upozoriiuji Vas vedouci pracovnici na Spatné odvedenou praci?
Ur¢ité ano

Spise ano

SpiSe ne

Urcité ne

Otazka ¢. 15: Jak byste hodnotil/a motivacni systém ve firmé?
Nadpramérny
Primérny

Podprimeérny

Otazka €. 16: Co Vis v praci nejvice motivuje? Serad’te dle priority.
Finan¢ni odména

Benefity

Prace mé bavi

Dobry vztah s vedoucimi

Dobry kolektiv

Pocit dobfe vykonané prace

Jiné

Otizka ¢. 17: Sdélte nam prosim, co by Vas motivovalo k lepsim vysledkiim



Priloha ¢. 2
Rozhovory s vedoucimi pracovniky

Otazka ¢. 1: Jak dlouho pracujete na pozici vedouciho pracovnika?

Generdlni reditelka: Na vedouci pozici pracuji od léta roku 2012. Nejdiive jsem zacinala
pouze na pozici vedouciho pracovnika na pobocce. Vroce 2015 jsem byla povySena a
v loniském roce jsem zacala pracovat na pozici reditelky.

Manazerka: Pozici vedouctho pracovnika zastavdam sedmym rokem. Od cervna roku 2016
Jsem zacala jako vedouci pracovnik pobocky na Letianech. Béhem pandemie Covid-19 jsem
presla do Fruitisima, také na vedouci pozici. Po roce a piil jsem se vratila zpdtky. Jako

manazerka piisobim necely rok.

Vedouci pracovnik pobocky: Na pozici vedouciho pracovnika jsem od ledna roku 2019.
Nicméné jsem mél témér dvouletou pauzu kviili studiu. Takze tuto pozici vykonavdam rok a 2

mesice.

Otazka ¢. 2: Napliuje Vas vaSe prace?

Generdlni feditelka: Nevédéla jsem, jakou chci studovat Skolu a uz vitbec jsem nevédéla,
Jakou profesi v Zivoté chci délat. Ke Skole, jak to tak byva, si clovék najde brigddu, a tak
zacala moje cesta v kiné. Po roce jsem byla povySena na pozici vedouciho pracovnika
pobocky a najednou jsem méla moznost véci ménit, zlepSovat ... s kaZzdou vyssi pozici se
moje moznosti zvétSovaly a najednou mdm moznost ménit témér vse. Prdce nikdy neni
stejnd, nikdy jsem nezaZzila, Ze by bylo vSe hotové. Stdle se totiz v§e vyviji, méni se chovdni
studentii, kteri u nds pracuji a je tedy nutné vse inovovat. Naplanujeme jednu zménu a nez
Jji stihneme dokoncit, uz vymyslime novou. A to je to, co mé naplije. Ze se clovék nikdy
nenudi, Ze ta prace neni nikdy stejnd. Za tu dobu, co pro firmu pracuji mdm tolik
zkuSenosti, které se snazim kazdym dnem preddvat, Ze uz svou prdci neberu jako praci, ale

Jako soucdast svého Zivota.

Manazerka: Ano, naplije, a hlavné mé bavi. Prdci s lidskymi zdroji vanimdm jako néco, co

mé neustale posouvda dopredu. Je to hlavné z toho duvodu, Ze i kdyz mam spoustu zkuSenosti,



stdale se objevuji situace, které jsou nové. Za tyto situace jsem rdada, protoze mé nuti ucit se

novym vécem.

Vedouci pracovnik pobocky: Ano. Za prvé mam pocit, zZe déldm néco uzitecného a za druhé
mé prdce bavi. Zdaroven mam prileZitost potkat celou Fadu zajimavych lidi, na které bych

jinde nenarazil.

Otazka ¢. 3: Jako jaky typ vedouciho pracovnika se vnimate? Jednate na zakladé
jednoho stylu, nebo svuj pristup ménite podle ruznych typu podrizenych pracovniku a

podle ruznych situacich?

Generdlni reditelka: Kdyz se nad tim zamyslim, je to ponékud uismévné. Pri komunikaci se
svymi manazery vyuzivam autokraticky i demokraticky styl vedeni. Vidy zdleZi na situaci.
Jsou situace, u kterych trvam na svém rozhodnuti a odmitam jakoukoliv diskusi. Prevaznou
vétsinu situaci si myslim, Ze vyuZivam demokraticky styl a jsem rdda, zZe fungujeme jako
tym a rozhodneme spolecné. Co je na tom ale uismévné je fakt, Ze kdyz se nad tim takto
zamyslim, tak po svych manazerech vyZaduji, aby vyuzivali liberdlni styl a nechavali svym

podrizenym prostor. Ja ho vSak ale dat nedokazu.

Manazerka: Hodné zdlezi na situace. Rozhodné nemiizu tvrdit, Ze bych méla vyloZené jeden
styl vedeni. Pokud bych preci jen méla vymezit, ktery ze stylit u mé previddd, tak to bude
liberdlni a demokraticky. Kazdy zaméstmanec je néjaky a podle toho musim prizpiisobit i své
Jedndni. Je diilezité si téchto rozdilit viimat, protoze vérim, zZe pak zaméstnanci poznaji, Ze
ndam na nich zdlezi. Samozrejmé je dulezité, abych zaméstmanci chapali hranice a udélali to,

co se od nich ocekava.

Vedouci pracovnik pobocky: VétSinu casu se vaimam jako mix liberdlniho a demokratického
vedouciho pracovnika. Jelikoz pracuji s lidmi, hraje zde roli spoustu faktorii. Ridim se tedy
potieby daného zaméstnance i danou situaci. Vyjimecné prijde na radu i autokraticky styl
vedent, a to v pripadeé, kdy predchozi dva v dany moment nefunguji. Jsem si ovSem védom,
zZe jsem nekdy az prilis pratelsky a nékdy toho zaméstnanci zneuzivaji. Momentdlné se snazim

nastavit sprdavné hranice svym zaméstnanciim.



Otazka ¢. 4: Co si myslite, Ze nejvice motivuje Vase zaméstnance?

Generdlni feditelka: Benefity dle mého nazoru funguji jako nejlepsi motivace. Vyuzivdme
Jje predevsim na lepsi vysledky pri prodejich. NaSe benefity zahrnuji motivacni soutéze,
teambuildingy, zaméstmanecké promitdni, zaméstnanec mésice a nové ted takzvané

., kinohry “, kdy mezi sebou kina soutézi v Sipkdch. Dobry kolektiv je velmi diileZity.
Brigadnik, ktery se tési do prace za svymi kamarddy uz prichazi namotivovany. Dobry
vztah s vedoucimi je diileZity o troSku méné, a to z toho ditvodu, Ze s vedoucimi travi
brigadnik mnohem méné casu, presto je diilezité, aby védel, Ze se na né mize kdykoliv
obratit a oni mu poradi/pomohou. Financni odména si myslim, Ze neni az tak motivujici.
Brigadnik si vybird brigadu podle toho, za jakou financni odménu je ochoten pracovat. Po
ndstupu uz zacinaji byt motivacni jiné slozky. Obavdam se, Ze prdace u nas bavi brigadniky
pouze prvnich pdr mésicii (az na vyjimky). Poté uz ziistavaji predevsim kviili kolektivu.
Pocit dobre vykonané prdce se obdvam, zZe v dnesni dobé ma mdloktery brigadnik.

Predpokladam, Ze prdci délaji proto, Ze to tak délat musi.

Manazerka: Vzhledem k tomu, Ze prevdzind vétSina nasich zaméstnancii jsou studenti, tak
bych si tipla, Ze je motivuje financni odména, kviili které si brigadu hledali. Na druhé misto
bych radila dobry kolektiv a to, Ze je prdce bavi. Ddle by to pak byly benefity a dobry vztah
s vedoucim. Mdm dojem, Ze pocit dobre vykonané prace nebude hrat roli v motivaci nasich

zaméstnancii.

Vedouci pracovnik pobocky: Rekl bych, Ze nejvice motivujici je pro nase zaméstnance dobry
kolektiv. Beru to jako zdsadni véc, protoze kdyz nefunguje kolektiv, zaméstnanci do prace
nechodi radi. Stejné diileZité je i to, aby zaméstnance prdce bavila a nachazeli v ni smysl.
Diilezity je také dobry vztah s vedoucimi. Z viastni zkuSenosti vim, Ze kdyz toto neplati, chodit
do prdce miiZe byt neprijemné. Nicméné je diilezité rozliSovat praci a osobni Zivot a vztahy
by méli byt cisté pracovni. Je to i z ditvodu, aby se predesio néjakym osobnim sporiim. Jako
dalsi v poradi bych uvedl financni odmény, protoze prdci vSichni samoziejmé vykondavdame
proto, abychom ziskali penize. Dal3i na radé by byly benefit. Ty beru jako takovou tiresnicku
na dortu, protoze vérim, zZe pokud clovéka prace bavi, je spokojeny v kolektivu chodi do
prace rad. Rekl bych, Ze se u nds na pobocce najdou i taci, které motivuje pocit dobre

odvedené prdce, i kdyz jich bude pravdépodobné jen par.



Otazka ¢. 5: Myslite si, ze ma pochvala/vytka velkou vahu na motivaci zaméstnanca?
Chvalite dostatecné své zaméstnance za dobre odvedenou praci? Pokud odvedou

Spatnou praci, predavate zpétnou vazbu?

Generdlni reditelka: Pochvala i vytka maji rozhodné velkou vahu. Pochvalou brigddnika
motivujeme a pokracuje ve své praci s usmévem a vytkou brigdadnika zdokonalujeme v jeho
praci. Myslim si, Ze chvdlim méné, nez bych chtéla, ale neznamend to, zZe bych
nepochvdlila nikdy. Zpétnou vazbu za Spatné odvedenou prdci ddavam posledni dobou
pomeérné casto. Drive jsem vSak zpétnou vazbu ddavala minimdlné a takto zpétné si myslim,

Ze spousty brigddnikii bych dokdzala posunout k lepSim vykoniim.

Manazerka: Ano. Zpétna reakce jak pozitivni, tak negativni je nesmirné diilezita. Je to hlavné
proto, aby mél brigadnik motivaci se zlepSovat a pracovat spravné. Nékdo si jde prdci jen
tak ,,odstat“, ale pochvalou Ize vzbudit u zaméstnance pocit diilezitosti a tim ho popostrcit
k lepSimu pristupu k prdci. Pokud nékdo déla néco Spamé, je velmi duileZitd zpétnd vazba,
zaméstnanec nezil v iluzi, Ze délda vse spravné. Castym ditvodem, proc nékdo chybuje je ten,
Ze nevi, jak sprdvné to udélat. Nemusi to pouze znamenat, Ze by zaméstnanec nechtél
pracovat spravné. Z mé praxe se na pracovisti pouzivala jen pochvala, protoze vytku nikdo

neumél predat, a to je za mé Skoda.

Vedouci pracovnik pobocky: Ano. Myslim si, Ze zpétnd vazba v podobé pochvaly a vytky maji
velkou vahu na motivaci zaméstnancii. Pochvala za dobre odvedenou prdci je potiebnd,
protoze motivuje zaméstnance, aby v takovém vykonu naddle pokracovali. Pokud jde o vytku,
snazim se ji predavat v klidu, a hlavné s vysvétlenim, co je potreba pristé udélat jinak, lépe

a proc.
Otazka ¢. 6: Jaké si myslite, ze jsou hlavni diivody zaméstnancu na setrvani ve firmé?
Generdlni feditelka: Hlavnim ditvodem je urcité kolektiv lidi, kteri tam pracuji. Prdce neni

ani nijak ndrocnd a skvéle se kombinuje se studiem. 1o se tyka predevsim brigadnikii.

U vysSich pozic je mozny i ditvod, Ze neradi délaji zmény a radéji délaji prdci, kterou znaji.



Manazerka: Jelikoz se jednda o brigdadu, tak urcité fakt, Ze mladi lidé zde poznaji nové
kamarady. Za téch 7 let jsem si vS§imla, Ze ta pratelstvi jsou vétSinou dlouhodobého
charakteru. Dokonce si troufam tvrdit, Ze dobré pracovni prostiedi, do kterého se tési.

Mpyslim si, Ze benefity jsou u nds nadpriimérné, a proto bych je rdada zminila také.

Vedouci pracovnik pobocky: Mezi hlavni ditvody zaméstnancii na setrvani ve firmé bych
zaradil dobré pracovni podminky, dobry kolektiv a origindlni prdci, ktera zaméstnance bavi.

V soucasné dobé bych zminil i benefity, které se snazime neustdale vylepSovat.



