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Vyznam motivovani pro efektivni Fizeni

Souhrn

Bakalafska prace se vénuje problematice Vv oblasti motivovani. V teoretické ¢asti této prace
jsou ujasnény pojmy, kdo je to manazer, jeho role a funkce, styly vedeni lidi, motiva¢ni
mechanismus a programy a benefity. Hlavnim cilem bylo zjiSténi vyznamu motivovani
v roli manazera a urCit potfeby a stimuly zaméstnanci, jez je motivuji a které vedou
k efektivnimu fizeni firmy. Pomoci navrzené metodiky dotaznikového Setieni, se podaiilo
tohoto cile dosdhnout. Empirickd ¢ast obsahuje vyhodnoceny dotaznik s vysledky, jenz
byly zaznamenany do grafi a nasledné okomentovany. Nadale jsem v kapitole Zhodnoceni

vysledku analyzoval vysledky, shrnul poznatky a navrhl urcita doporuéeni pro manazery.

Kli¢ova slova

Manazer, manazerské role, manazerské funkce, vedeni lidi, motiva¢ni mechanismus,

participace, motivacni program, benefity.



The Importance of Motivation for a Leadership

Summary

This bachelor thesis deals with motivation. Theoretical part defines terms such as manager,
management roles, management functions, leadership, motivational mechanism,
participation, motivational program and benefits. The major objective of this study was to
determine the importance of motivation by managers and identify the needs and incentives
of employees, which motivates them and lead to an effective management of the company.
The major objective was achieved by using the suggested method of questionnaire survey.
The empirical part contains an evaluation questionnaire with results, which were recorded
into graphs followed by commentary. Further in chapter “Zhodnoceni vysledku” the results
of this study were analyzed and then | summarized the findings and proposed certain

recommendations for managers.

Keywords

Manager, management roles, management functions, leadership, motivational mechanism,

participation, motivational program, benefits
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1 Uvod

Téma motivace jsem si pro svou praci zvolil, nebot prace s lidmi, motivovani
a stimulovani je mi blizké. Motivace pracovniku hraje stézejni roli v kazdém podniku.
Manazeti hledaji zptisoby, pomoci kterych dokazou nejlépe motivovat své podiizené, tak
aby mohli pfispivat k pInéni vize podniku na maximum. Nelze vytvofit univerzalni systém
motivovani, ktery by byl uplatnitelny na vSechny, proto je potfeba se zaméfit na potieby
jednotlivych zaméstnancii a poté vytvofit takovy motivaéni systém, jenz bude vyhovovat
naprosté vétsing, nebot’ kvalitné motivovany zaméstnanec je pro kazdou firmu konkurenc¢ni

vyhodou.

Bakalatska prace se v prvni teoretické ¢asti se déli na 3 kapitoly — Management, motivace
lidského chovani a motivace pracovni €innosti. Prvni kapitola definuje vyznam slova
manazer, jeho funkce, role a také seznamuje s vyznamem komunikace v pracovnim
prostfedi. Druhd kapitola zkouma lidské potieby z pohledu Maslowa a Herzbergra
anasledné je komparuje. Konec druhé kapitoly seznamuje s motivaénimi procesy. Tieti
kapitola Motivace pracovni ¢innosti obeznamuje s pracovnim vykonem, zdroji pracovni

motivace a hodnocenim pracovniki.

Hlavni cilem bakalaiské prace je zjisténi vyznamu motivovani v roli manazera a urcit
potieby a stimuly zaméstnancti, jenz, je motivuji a které vedou k efektivnimu fizeni firmy.
Abych tohoto cile dosahl, zvolil jsem si metodu dotaznikového Setfeni. Toto Setfeni je

vyhodnoceno v empirické ¢asti pomoci grafl, které jsou rozebrany v komentati pod nimi.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem bakalaiské prace je zjiSténi vyznamu motivovani v roli manazera a urcit
potieby a stimuly zaméstnanct, jenz, je motivuji a které vedou k efektivnimu fizeni firmy.

Dil¢im cilem je prostudovani teoretickych podkladi a zpracovani literarni reSerse.

2.2 Metodika prace

Bakalaiska prace je rozdélena na ¢ast teoretickou a empirickou. V prvni ¢asti jsou
zpracovana teoretickd vychodiska na dané téma, které jsou v empirické ¢asti pouzity pro

vlastni vyzkum, ktery je proveden formou dotaznikového Setteni.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Management

,,Management lze chapat jako proces koordinovani Ccinnosti skupiny pracovnikii,
realizovany jednotlivcem nebo skupinou lidi za ucelem dosazeni urcitych vysledku, které
nelze dosahnout individualni praci. «d Smyslem managementu je dosahnout produktivni
prace lidi. Nejedna se o izolované mysleni a rozhodovani, ale o tvarc¢i proces vedeni lidi
(kouCovani) a prenaseni viry na ostatni pracovniky, zaméteny na cilevédomou podporu

uré&itého produktu.?

Koucovat znamena vyucovat, pomahat piekonat obtize, pfipravovat, naznacovat,
poskytovat fakta. Koucovani ptfindsi pozitivni vysledky zejména proto, ze vytvari mezi
koucem a kouCovanym vztah vzdjemné podpory a pouziva specifické prostiedky a styl

komunikace.®

Rozvoj managementu a jeho rostouci vliv na ekonomiku a zivotni standart ma pomérné
kratkou historii. Mnozi z téch, které fadime mezi prikopniky teorie managementu, patfili
mezi praktické manazery. Vychazeli ze svych osobnich zkuSenosti, které se snazili
zobeciiovat a vytvareli obecné principy, které¢ je mozné aplikovat v obdobnych situacich.
Peters a Waterman (americti autofi znamé publikace Hledani dokonalosti) uznévaji nové
zpiisoby, pochazejici od nenapadné aktivnich manazert, kteti vyuzivaji moderni pfistupy
ajsou ochotni je sdilet. Manazerskd prace se tak stava zajimavéj$im a zabavnéjSim,

o w7 W r 14 4
tviréim procesem koucovani.

Za jednoho z hlavnich pfedstaviteld Managementu prace je povazovan Frederick W.
Taylor, ktery se zabyval tim, jak zdokonalit soustruznické prace. Aby mohl popsat
jednotlivé pracovni postupy zameéstnanctli, vénoval spoustu ¢asu studii prace a pozorovani
jednotlivych zaméstnancii. Jeho cilem bylo stanovit pracovni standardy, které byly
oznacovany jako poctiva denni prace. Taylor byl prvnim ¢lovékem, ktery zacal védecky

analyzovat praci. Jeho podlozené zplisoby méfeni a provadéni pracovnich ¢innosti

! Donelly, J., H., Gibbson, J., Ivancevich, J. Management (1997), str. 24.

2 Donelly, J., H., Gibbson, J., Ivancevich, J. Management (1997), str. 25.

¥ Whitmore, J. Kou¢ovani: Rozvoj osobnosti a zvySovani vykonnosti (2004), str. 17.
* Donelly, J., H., Gibbson, J., Ivancevich, J. Management (1997), str. 25 — 26.
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inspirovaly manazery v jinych podnicich k uplatiiovani obdobnych prtistupti. Mezi
vyznamné ptinosy jeho nasledovnikli v manazerskych pozicich Ize zatadit definovani tii
principti, které zlepSuji a urychluji samotny prabéh jednotlivych pracovnich ukont
urcitych pozic v organizaci: princip zjednoduSovani prace, ktery kombinuje a eliminuje
mnozstvi pracovnich pohybii, jez ma za nésledek zvyseni produktivity a vykonu prace,
princip planovani kombinujici jednotlivé dil¢i kroky projekta a princip efektivnosti, ktery
spo¢iva Vv urCovani realistickych cilii, pouzivani standardizovanych metod a postupt

a odménovani jednotlivcl za uspésné plnéni piidélenych tkoli.?

3.1.1 Manazer

Prace kazdého manazera predstavuje komplexni <cCinnost, ktera ma technické,
technologické, ekonomické, organizaéni, socidlni a psychologické aspekty. Samotna fidici
prace manazera klade specifické naroky na profil jeho osobnosti. Manazer je tim, kdo
urcuje, co, kdy a jak se bude na pracovisti odehréavat, s ohledem na vedené pracovniky ¢i

jednotlivé pracovni skupiny.

Z hlediska hierarchicky uspotadané struktury hospodaiské organizace se rozliSuji manazeti
niz8i, stfedni, vrcholovi. Z hlediska zaméfeni fidici €innosti jsou to manazefi liniovi

a Stabni.

., Profil osobnosti manazera je nutno posuzovat v SOUViSlosti a provoznimi okolnostmi
a situacemi, za kterych se ridici cinnost uskutecnuje. Jejich zohlednéni je dulezité pri
posuzovani vyznamu jednotlivych uvedenych viastnosti pro uspéech ve vykonu ridici funkce.
Pracovnik s urcitym souborem vlastnosti osobnosti miize byt v urcité situaci ve funkci
manazera neuspesny, ale v jiné situaci muze dosahovat i pozoruhodnych vysledkii. Proto
nelze uvazovat o obecné platném modelu viastnosti, které clovek musi mit, jestlize chce

r Vv v r . 14 I4 ((6
uspesné vykondvat funkci vedouciho pracovnika.

Zékladem dobrého vztahu mezi nadiizenym a podiizenym pracovnikem je oboustranna
komunikace. Manazer ma pichled o nazorech, postojich a potiebach svych
spolupracovnikti a dokaze vhodné propojovat jejich zajmy a cile s podnikovymi. Za

faktory charakterizujici vidcovstvi je povazovano: uzndvani a chapani clenli skupiny,

> Donelly, J., H., Gibbson, J., Ivancevich, J. Management (1997), str. 28 — 30.
® Pauknerova, D., Psychologie pro ekonomy a manazery(2012), str. 213.
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iniciativa a organizacni schopnosti, ucast na zivoté skupiny, osobni vztah k motivacim

v o . (S P APETE B o v w7 a4
¢lenti skupiny a socialni citlivost vii¢i déni ve skupiné.

3.1.2 Manazerské funkce

»Mnoho védcui a manazerii zjistilo, Ze analyzy managementu jsou snadnéjsi, pokud
vychazeji z vhodné struktury uZitecnych a jasnych znalosti. Pri studovani managementu je
proto vyhodné ho dezintegrovat do péti funkci Fizeni - planovani, organizovani,
personalistiky, vedeni a kontrolovani - okolo nichz mohou byt seskupeny znalosti, které
Jjsou temto funkcim podrizeny. Tak jsou pojmy, principy, teorie a techniky managementu

’ . v, e 7 ((8
seskupeny v ramci péti funkci.

Duraz je kladen predevSim na manazerské tkoly, které se tykaji vnitfniho prostredi
organizace a jeho vykonnosti. AvSak manazefi musi operovat i ve vnéjSim prostiedi, ve
kterém se dana organizace (firma) nachazi. Jednoduse feceno, aby manazefi mohli dobte
plnit své tukoly, je tieba chapat a reagovat na mnoho prvki vn&jSiho prostiedi
(ekonomickych, technologickych, socialnich, politickych a etickych faktort), které ptisobi

v jejich operacni oblasti. °

Planovani

Planovani zahrnuje vybér ukoll, cili a cinnosti potfebnych pro jejich dosazeni. To
vyzaduje rozhodovani o vybéru z alternativnich moznych budoucich zpiisobli vykonu
¢innosti. Existuji riizné typy plant, a to od celkovych tendenci az po ty nejpodrobng&jsi
plany jednotlivych Cinnosti. Neni mozné sestavit jakykoli redlny plan bez rozhodovani
a bez zvazovani potieby lidskych nebo materidlnich zdrojl. Pfed vlastnim rozhodnutim je

treba uskutecnit planovaci studie, analyzy ¢i navrhy, nejedna se vSak jesté o redlné plany.
10

Planovani stanovuje potiebu pozadovanou organizaci v zajmu dosazeni jejich
strategickych cilti. Jednd se tedy o proces zabezpecCovani toho, ze budou rozpoznany

potieby organizace a ze budou zpracovany plany sméfujici k uspokojeni téchto potieb.

’ Pauknerové, D., Psychologie pro ekonomy a manazery (2012), str. 210.
® Koontz, H., Weihrich, H. Management (1998), str. 15.
% Koontz, H., Weihrich, H. Management (1998), str. 15.
19 Koontz, H., Weihrich, H. Management (1998), str. 31.
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Obecné teceno, tyka se sladovani zdroji s podnikovymi potfebami v delsi perspektivé,

i kdyz nekdy se tyka i kratkodobgjsich pozadavka. ™

Organizovani

,, Organizovani je ta cast rizeni, kterd zahrnuje zrizeni ucelné struktury roli pro lidi, kteri
jsou v dané organizaci. Ucelnost je zde chapana v tom smyslu, Ze vytvari jistotu, ze
vSechny ukoly potrebné pro dosazeni cilit jsou prideleny, a to pokud mozno tém lidem, kteri

Jsou schopni je splnit nejlépe. «12

Hlavnim tkolem organizacni struktury je pomdhat pfi vytvafeni prostfedi pro lidsky
vykon. Organizacni struktura uréuje, které ukoly musi byt vykonany, ovSem takto uréené
ukoly musi byt navrzeny takovym zptisobem, aby odpovidaly schopnostem a motivacim

disponibilnich pracovnika. 2

Navrhnout efektivni organizac¢ni strukturu neni snadnym manazerskym ukolem. Pii
vytvafeni organiza¢ni struktury, kterd by vyhovovala dané situaci v podniku, se manazefi
setkavaji s mnoha problémy vcetné toho, jaké druhy praci je tfteba vykonat a nalézt pro né

vhodné lidi.

Personalistika

Personalistika se stara o zaplnovani a udrzovani zaplnénych pozici v organizaci. Toto je
zajiStovano pomoci identifikovani pozadavkl na pracovni sily, seznamu disponibilnich
lidi, nédborem, vybérem, umistovadnim, propagaci, ocenovanim, planovanim povolani,
kompenzaci a Skolenim ¢i rozvojem jak uchazecl, tak stavajicich pracovnikii tak, aby

ulozené ukoly byly dosahovany u&inné a efektivng. **

Vedeni lidi

., Vedeni je ovliviiovani lidi tak, aby byli prospésni organizaci a napomahali dosahovani
skupinovych cilu, ve vedeni previada interpersonalni hledisko managementu. VSichni

manazeri budou souhlasit s tim, Ze jejich nejvétsi problémy pochazeji od lidi - z jejich tuzeb

1 Armstrong, M. Rizeni lidskych zdroji (2007), str. 304.
12 Koontz, H., Weihrich, H. Management (1998), str. 31.
13 Koontz, H., Weihrich, H. Management (1998), str. 31.
¥ Koontz, H., Weihrich, H. Management (1998), str. 29.
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a postoji, z jejich chovani jakozto individui ve skupiné - a s tim, Ze vykonni manazeri
potiebuji byt rovnéz vykonnymi vedoucimi. Protoze vedeni vyzaduje ndsledovani a lide
maji tendenci nasledovat toho, kdo jim slibuje, Ze uspokoji jejich potreby, prani a touhy, je

. rov ’ . . . v v o . . 15
pochopitelné, Ze vedeni zahrnuje motivaci, styl a pristupy manazerii a komunikaci. *

Kontrola

,, Kontrolovani zahrnuje méreni a korekci provedeni jak individudlnich, tak i celkovych
aktivit organizace, s cilem dosahnout jistoty, ze budou v souladu s planem. “1% Jedna
se 0 méteni dosazenych vysledkti v porovnani k cilim a planim, zjistuje se tak vyskyt
odchylek od standardii a nasledna snaha je odstranit - zjednodusené feceno, kontrolni

prosttedky umoziuji realizaci plant daného podniku.

Kontrolni ¢innosti sami o sobé& se obecné vztahuji k méteni uspésnosti. Kazda kontrolni
¢innost méii a ukazuje, zda byla prace vykonana. Jestlize je nalezena odchylka od
standardu, pak je nutné uplatnit korekci, aby bylo mozné zavazné udalosti ptizpisobit
planu. Toho je dosazeno tak, ze jsou vyhledany osoby odpovédné za vysledky, které se
odchyluji od planu. Poté je tfeba uskutecnit nezbytné kroky pro napraveni tohoto
nepiijatelného stavu, a takto jsou vystupy kontrolovany pomoci kontroly toho, co lidé

vykonali.

3.1.3 Manazerské role

Analyzou c¢innosti vrcholovych manazerd se zabyval Henri Mintzberg v 70. letech
minulého stoleti. V prubéhu celé tady dni poctivé sledoval a zaznamenaval chovani,
porady a aktivity vysoce postavenych fidicich pracovnikli. Zavérem jeho vyzkumu bylo
zjisténi, kdy na zékladé pozorovani dosel k zavéru, Ze pracovni den manaZerl je neustéle
narusovan z riiznych divodi (zmény plant, vznik specialnich pozadavk), a jejich prace se
tak stava nejen stresujici, ale také nemaji dostatek Casu na to, aby se stali peclivymi

planovaci, organiza¢nimi experty, dokonalymi viidci nebo rigor6znimi kontrolory.

Mintzberg definoval deset charakteristickych manazerskych roli, které vytvareji tfi odlisné

skupiny: Interpersondalni role, informacni role a role rozhodovaci.

> Koontz, H., Weihrich, H. Management (1998), str. 29.
1% Koontz, H., Weihrich, H. Management (1998), str. 29.
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Zdroj: KOVACS, Jan. Kompetentni manazer procesu. Vyd. 1. Praha: Wolters Kluwer Ceska republika, 2009.
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Interpersonalni role, vyplivajici z formalnich pravomoci, sméfuje do oblasti mezilidskych
vztahli. Zde zalezi na zodpovédnosti vedouciho pracovnika komunikovat mimo vlastni
fizenou organizaci (zékaznici, dodavatelé atd.) tak i v ramci vlastni organizace (nadtizeni,

podtizeni apod.). Jde o role: reprezentant, vidce a stycny diistojnik.

Informacni role vyzaduje na manazerovi, aby zabezpeCoval pfijimani a odesilani
informaci, celkové zapojeni manazera v informacnich procesech (vytvareni, sbéru,
ptenosu, filtraci a vyuziti dat). Informacni role jsou: sledovatel, siritel informaci a mluvci

organizace.
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Rozhodovaci role patii mezi nejdilezitéj§i povinnost manazera. Jde o hlavni projev
manazerovy ¢innosti k dosazeni pozadovanych cili organizace. Ctyfi rozhodovaci role

Jsou podnikatel, elimindtor poruch, alokdtor zdrojit a vyjednavac. o

Podle Mitzberga uméni manazera spo¢iva ve sladéné integraci téchto roli, které jsou
vzajemné propojeny a navzajem se kvalitativné podminuji. Tyto role se vztahuji pfevazné

na vrcholové vedouci pracovniky.

3.1.4 Vyznam komunikace v pracovnim prostiedi

Postoj nadfizeného je zdkladem pro dobry vztah mezi manazerem a zaméstnancem.
Spravny manazer komunikuje a zachazi se svymi zameéstnanci jako s 0sobnostmi (ne jako

A4

s otroky ¢i n&jakou nizsi lidskou rasou).
Komunikace

Vyznam komunikace je v pracovni motivaci podstatny. Komunikace je proces, pii kterém
dochazi k proudéni informaci z jednoho bodu — zdroje k druhému bodu — pfijemci.

, e .. /1
Obsahem celého procesu je vyména informaci. 8

Komunikaci 1ze rozdé€lit na neverbalni, verbalni a metakomunikaci.

Komunikace mé ¢tyfi hlavni funkce. Informativni funkce ma za ukol ptedat zpravu,
oznamit. Instruktdzni funkce uci, zasvécuje, navadi. Persuazivni funkce je snahou
piesvédcit nékoho aby zménil nazor, snaha nékoho ovlivnit, zmanipulovat. Posledni ¢tvrta

zabavni funkce rozptyluje, rozveseluje.

Komunikace v pracovnim prostfedi se podili na vSech zdkladnich Cinnostech, které se
Vramci organizace, podniku odehravaji. Vyuzivd se pfi pfijiméni, projednavani,
schvalovani a zadavani ukoll, organizovani jednotlivych operaci, délbé cinnosti, pfi

kontrole nebo hodnoceni dosahovanych V}'Isledkﬁ.19

Uroveil informovanosti v podniku je podstatné zavisla na ¢innosti vedoucich pracovniki,

manazeru a jejich pfistupu k fizeni, vedeni lidi.

Y Donelly, J., H., Gibbson, J., Ivancevich, J. Management (1997), str. 76 — 79.
18 Vybiral, Z., Psychologie lidské komunikace (2000), str. 17
19 pauknerova, D., Psychologie pro ekonomy a manazery (2012), str. 207
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Komunikace na pracovisti by se neméla podceniovat. Casto totiz dochazi k organizanim
nejasnostem, které vznikaji neuplnym ¢i nekvalitnim tokem informaci. Diivodem téchto
nesrovnalosti mohou byt okolnosti jako: nedostatek pifimého kontaktu nadfizeného
pracovnika s podfizenymi nebo zanedbana kontrola uchopeni a porozuméni informaci

zaméstnanci. Je dilezité, aby manazer umél predavat jasné a srozumitelné informace.

Hlavni podminkou pro kvalitni komunikaci na pracovisti je existence zpétné vazby. Nejen
ze ptredchazi rozporim, ale také posiluje vztahy mezi pracovniky a pozitivné pfispiva

k jejich pracovni spokojenosti.

Lze tedy shrnout, management je proces vytvareni a udrzovani prostiedi pro zamyslené
efektivni dosazeni vybranych cilii. Funkce manazerské prace se déli na planovani,
organizovani, personalistiku, vedeni a kontrolovani. Hlavni manazerskou ¢innosti na vSech
organizac¢nich stupnich je fizeni, ovSem potiebné manazerské dovednosti na jednotlivych
organizac¢nich stupnich jsou rizné. Cilem vSech zaméstnanci, pracujicich na
manazerskych pozicich, je vytvaret pifebytek a produktivita, tzn. dosdhnout béhem urcitého
obdobi, s ohledem na pozadovanou kvalitu, Zadouciho poméru mezi vystupy a vstupy.
Produktivita vyZaduje G¢innost v dosahovani cilli a efektivnost v pouZziti co nejmensiho

mnozstvi zdroja.

3.2 Motivace lidského chovani

., Motivaci se mini néco, co udava diivod k chovani ¢i ¢inuum, néco co posiluje ¢i podminuje

“? Jinymi slovy, motivace je urdity proces, ktery

¢in, urcuje jeho druh a intenzitu.
podnécuje k n&jaké aktivité ¢i chovani, ve kterém dochézi k uvoliiovani urcitého mnozstvi

energie za uc¢elem dosazeni vytyceného cile.

Nakone¢ny definuje motivaci jako , proces iniciovany vychozim motivacnim stavem,
V jehoz obsahu se odradzi néjaky deficit ve fyzickém ¢i socialnim byti jedince, a smérujici
K odstranéni tohoto deficitu, které je prozZivano jako urcity druh uspokojeni. Vychozi

motivacni stav charakterizovany néjakym deficitem lze oznacit jako potrebu: néco

% Kolman,L. a kol.,Motivace, produktivita a zpiisob Zivota (2012), str. 11.
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potiebovat znamena mit nedostatek néceho, resp. udrzovat takovy stav veci, ktery je

’ v roy r . ’ V. 7y ror o2l
nezbytny k udrzovani bezporuchového fyzického ¢i socialniho fungovani. *

U motivace lze méfit jeji kvalitu, intenzitu a smér, kde kvalitou se rozumi druh motivace,
tedy potteba. Motivacni sily 1ze délit na fyziologické a psychologické (fyziologickou silou,
potifebou rozumime dle Maslowovy pyramidy napf.: hlad, zizen, zatimco psychologickou
poticbou je potieba bezpeci, lasky a seberealizace). Intenzita motivace urcuje velikost sily
motivace, zda je jedinec motivovan slabé nebo siln¢, ktera se projevi v usili pii dosazeni

cile. Smér intenzity motivace mutze byt kladny ¢i zaporny.

Teorii, které se snazi osvétlit motivaci, je mnoho a obecné pro né plati, Ze zkoumaji proces
motivovani. Snazi se vysvétlit, pro¢ se lidé chovaji urcitym zptisobem a vyvijeji urcité
usili. I pfes to, ze lidé maji rGzné potieby, cile, zajmy 1 hodnoty, snaha o to vysvétlit
obecné lidské chovani a proces utvaifeni motivaci stale trva. V nasledujici ¢asti budou
priblizeny Maslowova hierarchie lidskych potieb a Herzbergrova teorie dvou faktord,

teorie zamétené na prubéh motivaéniho procesu.

3.2.1 Maslowova teorie lidskych potreb

Vroce 1950 se americky psycholog Ambraham Maslow zacal zabyvat sledovanim
dusevné vyzralych, vyrovnanych, uspésSnych a se svym zivotem spokojenych lidi. Jeho
vyzkumy ho ptivedly k zavéru, zZe potencidl dosdhnout stejné uspokojivého stavu lidi, ktefi
byli objektem jeho védeckého zajmu, maji vSichni lidé. Aby byli lidé schopni tohoto stavu
dosahnout, je nutné, aby byli schopni piekonat wvnitini bariéry vlastniho rozvoje
a dosahnout zralosti. Management zaloZzeny na koucovani by se bez tohoto

psychologického optimismu nikdy nemohl stét stylem fizeni budoucnosti.?

Maslowova hierarchie lidskych potfeb — model, ktery Maslow vytvofil, je zaloZeny na
predstavé uspokojovani nejniZze postavenych zdkladnich lidskych potifeb aZz po potiebu
postavenou na samotném vrcholu pyramidy, potfeba seberealizace. Mezi jednotlivymi
urovnémi nelze pieskakovat, potieby seberealizace je mozné dosahnout pouze pii
uspokojeni potieb ptredchazejicich v ndvaznosti na sebe. Dle Maslowa se seberealizaci

rozumi ,, proces, ktery nema hranic. Lidé, u nichz se objevuje potreba seberealizace, maji

2! Nakone&ny,M., Motivace lidského chovani (1997), str. 27
22 Whitmore, J. Kou¢ovéni: Rozvoj osobnosti a zvySovani vykonnosti (2004), str. 115.
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potiebu nalézt smysl svého Zivota, porozumeét veécem kolem sebe, jejich pricinam
a vyznamu. Chtéji, aby jejich prace i vSechno ostatni, co délaji, mélo smysl, aby byli

e L 23
prospésni a uzZitecni ostatnim lidem.

., Clovék je tvor, ktery stile néco chce a ktery ziidka kdy dosahuje stavu naprostého
uspokojent, vyjma kratkych okamzikii. Je-li jedna jeho touha uspokojena, vynori se jina
a zabere jeji misto. Pokud je uspokojena i tato, postavi se do popredi dalsi. Pro lidskou
existenci je behem celého jejiho Zivota charakteristické, Ze prakticky stile po nécem

s 24
touzi.*

,, PFi studiu motivace je diilezité uvédomovat si, jaké konkrétni procesy studujeme a k jaké

, . - . . v, 25
urovni fungovani organizmu tyto vlastnosti patri.

Pti snaze dosdhnout S§irSiho porozuméni je nutné studovat vSechny vztahy mezi

motivacemi a je tieba se vzdat posuzovani jednotlivych motivaci izolované.

2 Whitmore, J. Kougovani: Rozvoj osobnosti a zvySovani vykonnosti (2004), str. 116.
2 Adair, J., Efektivni motivace (2004), str. 29.
% Kolman,L., Determinanty pracovniho chovani I (2012), str. 13.
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Obrazek 2: Maslowova teorie uspokojeni potieb

Potfeba uznani a Gcty

Potfeba sounalezitosti

Zdroj: http://lwww.filosofie-uspechu.cz/jak-motivovat-zamestnance/maslowova_pyramida/

3.2.2 Herzbergriv dvoufaktorovy model

., Dvoufaktorovy model satisfaktorii (motivacnich faktorii, motivatori) a dissatisfaktorii
(udrzovacich, hygienickych faktorii) vypracovali Herzberg a kol. (1957) na zaklade

oy .o . . v . . , 5% , .7 0 26
zkoumani zdroju spokojenosti ¢i nespokojenosti s praci u ucetnich a technikii.

Satisfaktory ¢i také motivatory, jsou povazovany za Cinitele motivujici jedince k vy$§imu
vykonu a vy$§imu usili. Druha skupina se sklada z dissatisfaktori, které v podstaté
charakterizuji prostiedi a slouzi pfedevs§im k prevenci nespokojenosti se zaméstnanim, ale
maji jen maly vliv na pozitivni postoje K praci (dissatisfaktorti se také fika v souladu
S pouzitim tohoto terminu v mediciné - hygienické faktory, coz znamend, Ze jsou

preventivni a souviseji s prostfedim).

% Armstrong, M. Rizeni lidskych zdroji (2007), str. 227.
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3.2.3 Komparace Maslowova a Herzbergrova modelu

., Herzbergritv a Maslowovitv model jsou si navzdajem velmi podobné. Diikladné zkoumani
Herzbergrovych myslenek ukazuje, Ze ve skutecnosti vika, Ze nékteri zamestnanci mohou
dosahnout urcité urovné socialniho a ekonomického vzestupu tak, ze Maslowovy potreby
Vy$SI urovné (potreby uznani a seberealizace) se stanou jejich primdrnimi motivatory.
Nicméne, tito lidé museji za ucelem udrzeni svého stdavajictho postaveni i nadale
uspokojovat potieby nizsi urovné. Penize tak mohou stdle jeste byt motivdatorem pro

. , , . , . o . 27
nemanazerské pracovniky (zejména ty s nizkou mzdou) i pro nékteré manazery.

Herzbergriv model také rozsifuje Maslowoviiv model, rozklada pét tirovni do dvou, na

praci orientovanych, kategorii: udrzovaci faktory a motivacni faktory.

Obrazek 3: Porovnani Maslowova a Herzbergrova modelu.

. Motivaéni faktory

_ Uspéch Prace sama
Seberealizace Uznani Rustovy potencial
: Povyseni Zodpovéednost

Uznani a ocenéni i : 3
UdrZovaci faktory

Socialni Mezilidské vztahy
L
; X Kolegové, nadfizeni, podfizeni,
Jistoty a bezpedi
AR podnikova politika, jistota
: _— — | Maslowova Herzberguv zaméstnani
_Fy2|olog|cke hierarchie dvoufaktorovy )
potieb model | Pracovni podminky,

| plat, soukromy Zivot

Zdroj: DONELLY, J., H., GIBSON, J., L., IVANCEVICH, J., M. Management. Praha: Grada Publishing a.s.,
1997. 824s. ISBN 80-7196-422-3. s. 380

3.2.4 Motivaéni proces

., Vychodiskem procesu motivace je neuspokojena potreba. Nedostatek néceho je prvnim
Clankem Ttetezu uddlosti vedoucich k néjakému chovani jedince. Neuspokojend potreba
zpusobuje u cloveka napéti (fyzické nebo psychickeé), které jej vede ke krokiim smérujicim

. 14 v r . rv 14 v 7 K(28
K uspokojeni potieby, a tim i ke sniZeni napéti.

2" Donelly, J., H., Gibbson, J., Ivancevich, J. Management (1997), str. 379 — 380.
%8 Donelly, J., H., Gibbson, J., Ivancevich, J. Management (1997), str. 368 — 369.
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Nasledujici obrazek popisuje jednotlivé kroky motivac¢niho procesu. Cilem je uspokojeni
potteby, je-li cile dosazeno, proces motivace je kompletni. Cilové orientované chovani

muze byt usmériovano, mize byt inspirovano a mize vést k uspokojeni potieb.

3.3 Motivace pracovni ¢innosti

Obrazek 4: Motivacni proces

1. Neuspokojena

potieba (vytvari
- touhu naplnit
- potieby — potravy,
bezpeci, pratelstvi,
uspéchu)
h 4
3. Uspokojenipotieby 2. Cilové orientované
(odmeény potiebné chovani (akce
k uspokojeni potieb) k naplnéni potieb)

Zdroj: DONELLY, J., H., GIBSON, J., L., IVANCEVICH, J., M. Management Praha: Grada Publishing a.s.,
1997. 824s. ISBN 80-7196-422-3, s. 369.

Prace je zdrojem piijmu, ktery umoznuje uspokojit zakladni potieby lidi — potravu, vodu,

oSaceni a bydleni. Prace lidi spojuje, vytvaii se pracovni spolecenstvi a ptatelstvi. Prace
nabizi Sanci na pracovni postup, umoZiluje ziskat prestiz, vy$$i pracovni zafazeni
a finan¢ni ocenéni, a tim i Gctu ostatnich lidi. Penize, tento bézny zdroj motivace, umoziuji
vice ¢1 mén¢ uspokojovat zékladni potfeby, potiebu sounalezitosti, ticty a uznani ze strany

druhych lidi. %

2 Whitmore, J. Kou¢ovéni: Rozvoj osobnosti a zvySovani vykonnosti (2004), str. 117.
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Pracovni motivace urcuje celkovy pristup pracovnika k vykonavané ¢innosti, zpravidla se
uvazuje o vykonu, tedy o méfitelném vynaklddaném usili. Cilevédoma cinnost, ktera je
vyvolana motivaci, lze ji kvantifikovat dle zaméfeni ¢innosti jako takové, mirou
vynalozeného usili a celkové Vytrvalosti.30 Usili je odrazem motivace, tyka se mnoZstvi

energie vynalozené pracovnikem pii plnéni ukolu. Vytrvalosti se rozumi délka trvani usili.

3.3.1 Pracovni vykon

Motivaci lze definovat jako pohnutku, chovani ¢i jednani sméfujici k uspokojeni néjaké
potfeby. Motivace k praci urCuje celkovy pfistup pracovnika k vykondvané pracovni
¢innosti, tedy k pracovnim tkolim. VynaloZené Usili, zaujeti pro vykondvanou ¢innost je

mozné méfit pracovnim vykonem.

Pracovni vykon je pomér mezi mnozstvim vykonané prace a jednotkou ¢asu. Vykonem se
rozumi ur€itd cilevédomd cinnost, kterd je uskute¢fiovana v urCitém cCase a za urcitych
podminek. Vykonnost pracovniki je vzdy ovliviiovana fadou odlisnych vlivi, predpokladi

nebo determinant, které vymezuji prostor, ve kterém plnéni pracovnich tkolii probiha.

Vykonnost pracovnikd byvéa individualné riznd. , Jednu krajnost predstavuji ti, kteri
plnéni pracovniho ukolu povazuji za neprijemnost a zdriovami. Druhou krajnost
\ .y Vo, ; v .. 31 . roxr ’ ’
predstavuji ti, kteri jsou s praci vyrazné spjati. " Zpravidla plati, ¢im vice se pracovnik
S praci ztotoziiuje, tim vé&tsi je jeho vykonnost a snaha dosahnout cile, splnénim

pridéleného ukolu.

., Rizeni pracovniho vykonu predstavuje integrovanéjsi pristup zaloZeny na principu izent
lidi na zdkladé ustni dohody nebo pisemné smlouvy mezi manaZerem/nadrizenym
a pracovnikem o budoucim pracovnim vykonu a osvojovani si schopnosti potiebnych
k tomuto pracovnimu vykonu. Na zaklade zminené dohody ¢i smlouvy tedy dochdzi
K provazani vytvareni pracovnich ukolii, vydélavani a rozvoje pracovnika, hodnoceni
pracovnika (hodnoceni pracovniho vykonu pracovnika) a odmeénovani pracovnika. Jde

v ’ v .y .. o ’ v 7« 32
V podstaté o vyraz zvysujici se participace kazdého pracovnika na rizeni.

%0 Kolman,L. a kol.,Motivace, produktivita a zptisob Zivota (2012), str. 86
31 Mayerova, M, Stres, motivace a vykonnost (1997), str. 104.
%2 Koubek, J., Rizeni lidskych zdroji (2001), str. 190.
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3.3.2 Zdroje pracovni motivace
Motiv a stimul

Pfi analyze pracovni motivace lze rozliSovat motivy a stimuly. Terminem motiv se rozumi
vnitini pohnutka, kterd vzbuzuje, udrzuje a zamétuje jednani Clovéka uritym smérem,
motivy nejsou vzdy zcela védomé. Stimul je naopak vnéjsi podnét, kterym se plisobi na
zaméstnance za ucelem vyvolani urcité ¢innosti, pouzivani stimula je cilevédoma aktivita

fidiciho pracovnika, piisobici na zaméstnance z vnéjs$iho okoli.

Pracovni motivace

Hlavnim zdrojem pracovni motivace jsou potieby, jakozto neuspokojené, pocitované

nedostatky. DalSimi zdroji jsou navyky, z4jmy, hodnoty a hodnotova orientace, idedly.

,,Chovani je instrumentalni aktivita zprostredkujici vztah mezi potiebou a jejim
uspokojenim. Motiv pak vyjadriuje obsah tohoto uspokojeni. Potreby i motivy jsou vnitini
psychické stavy, které jsou si komplementarni. Ve zjednodusujicim pohledu byvaji oba tyto
terminy ve svém vyznamu ztotoziovany, resp. potieby byvaji chdapany jako druh motivii,

v re o . . . v roe e .\ ; ¢33
napr. vedle zajmu. V analyze procesu motivace je vSak nutné jejich rozliseni. *

Pracovni motivace je optimalni tehdy, jsou-li osobni zaméteni pracovnika, jeho potteby

a zajmy v souladu s potfebami, z4jmy a cili podniku.
Motiva¢ni mechanismus

Motivace je vyslednici vnéjSich podnéti a vnitinich impulst, vysledné chovani je
spoluovlivitiovano viili a proto podnéty neplisobi bezprostiedné na rozhodovani a chovani
lidi, ale zprostfedkované pies stfedni proménné (determinanty), k nimz patfi potieby,

zajmy, postoje a role. Motivacni schéma znazoriiuje nésledujici obrazek.

%% Néakone&ny,M., Motivace lidského chovani (1997), str. 27 — 28.
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Obrazek 5: Motiva¢ni mechanismus

DETERMINANTY
STIMULY potieby VYSLEDEK
zajmy

hmotne — hodnoty _—
socidlni postoje chovani
moralni role

skupinové normy

atd.

Zdroj: http://slideplayer.cz/slide/3027426/# , snimek 59

Stimuly Ize rozdélit na hmotné (hmotné odménovani — plat, odmény, prémie), socialni
stimuly (pracovni kolektiv) a mordlni stimuly (pochvala, vyznamenani, vefejné ocenéni

pied kolektivem).
Stimulace

Nedilnou soucasti manazerské prace je stimulace pracovnikd. Stimulace je zadmérné,

védomé ovliviiovani pracovnikl a pracovnich skupin.

Motivacni program zahrnuje soubor skutecnosti, které stimuluji ¢leny kolektivu v souladu
S pracovnimi tkoly a spolecenskym poslanim organizace, podminkou je divérna znalost
charakteristickych rysi zaméstnaneckého kolektivu. Cilem je komplexni a cilevédomé
plsobeni na zaméstnanecky kolektiv. , Casto jsou vyse uvedené skutecnosti piehlizeny
a zanedbavany nebo se resi Zivelné jakozto probléemy operativniho razu. Dusledky jsou

.y . o oy v e s, . . 34
negativni. U zaméstnancu se nevytvari dostatecné aktivizujici vazba na organizaci.

»Stimulace predstavuje takové vnejsi piisobeni na psychiku cloveka, v jehoz diisledku

dochazi kurcitym zménam jeho cinnosti prostrednictvim zmény psychickych procesi,

v . r v . o ((35
prostirednictvim zmeny jeho motivace.

% Mayerova, M., Stres, motivace a vykonnost (1997), str. 107.
% Pauknerova, D., Psychologie pro ekonomy a manazery (2012), str. 224.
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Stimuly, podnéty, které vyvolavaji zmény v motivaci ¢lovéka lze d€lit na impulzy (vnitini

podnéty — bolest zubu) a incencivy (vné&jsi podnéty — pochvala, finanéni odména).

Stimulace, usmérnujici motivaci pracovnika, muze byt zaméfena na posileni perspektivy
uspéchu (stimulace kladnym hodnocenim, odménou) nebo zvyraznéni hrozby neuspéchu
astim spojené disledky (stimulace zapornym hodnocenim, trestem, sankci). Zptsob
pouziti stimulace by mél byt v souladu s motivaci dané¢ho jedince, aby bylo dosazeno

zadouciho uc¢inku.

Cim je spole¢nost vyspélejsi, tim vétsi roli hraje rozmanitost u¢inné piisobicich stimuli,
naopak je-1i spole¢nost méné vyspéla, veétsi vahu ma ekonomicka stimulace nebo dokonce

ekonomické donuceni.

Stimulovat lze pomoci:

e hmotné odmény (zajistuje uspokojovani potieb, spolecenské postaveni a zivotni
uroven) ve form¢ prémii, odmén a nefinancnich benefiti — sluzebni auto, mobilni

telefon, firemni produkty, formy pojiSténi, pfispévky na sport a kulturu,

e obsahem price (samotnym charakterem préace, kde hraje roli odpovédnost, moc,

samostatnost, tvofivost, seberozvoj),

e manazerem (zpusobem stylu vedeni podiizenych — zplGsob hodnoceni, pfistup

k feseni konflikti, komunikace a zpusob pfedavani informaci),

- Stimulaéni vyznam ma rovnéz participace pracovnikli na fizeni cinnosti
pracovni skupiny. ZaleZi na konkrétnim manaZerovi, zda systematicky hleda
a uplatiluje pfistupy, které spoluucast pracovnikli na veskerém déni ve skupiné

I V celé organizaci podcenuji.

e atmosférou pracovni skupiny (prithlednost a otevienost vztahii, komunikace

a pfistup manazera v feSeni konflikti),

e pracovnimi podminkami prace (zlepSovdni a pfizpisobovani pracovnich

podminek),
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e dalsimi faktory (spolecenské hodnoceni prace a pracovniho oboru — prestiZ).36

3.3.3 Hodnoceni pracovniki

,,Hodnoceni pracovnikii a jejich pracovniho vykonu patii mezi zdkladni persondlni ¢innost
manazera. Je dilezitou soucasti vedeni lidi, ndstrojem dosahovani planovanych cilu
podniku, zdrojem autority manazera, predpokladem dodrzovani pracovni kdazné a moralky
skupiny. Kvalitni hodnoceni je i vizitkou kvalitniho vedeni lidi. V prosperujicich firmach je
hodnoceni  pracovnikii  prikladan pomérné zmnacny vyznam, nebot predstavuje

v r 14 r . . v 1‘37
nepostradatelnou soucast systému prace s lidmi ve firme.

U hodnoceni priace zaméstnanci Se Vv prvni fadé posuzuje pracovni vykon
a v kvantitativnim 1 kvalitativnim aspektu vzhledem k mife ocekavaného vykonu. Déle se
hodnoti, jakou mirou zaméstnanec prispiva k vytvareni socialniho a pracovniho klimatu,
zda a jakym zplsobem plni zadani nadfizeného a zda pfispiva k upeviiovani nebo

v s r10o - x 38
K naruSovani pracovni kazné.

Samotny proces hodnoceni zaméstnancii tvoii dvé féaze: sbirdni informaci a jejich
interpretace (vytvoreni hodnoticitho dojmu nebo formulace hodnoticiho soudu). Hodnoti se,

do jaké miry jsou plnény manazerem zadané tkoly jednotlivym podfizenym pracovnikiim.

Proces hodnoceni vykonu zameéstnance je ¢innost pribéznd a procesudlni, nejednd se

0 jednorazovy ukon, ale o stale se opakujici ¢innost.
,,Hodnoceni ma dvé zakladni formy:
o prubézné, kazdodenni hodnoceni pracovnikii v ¢innosti kazdého manazera,

o formalizované hodnoceni, uskutecniované v urcitych intervalech na vsech

s , 39
pracovistich daného podniku.

Hodnoceni by mélo byt provadéno pravidelné, obvykle jednou za pil roku ¢i za rok,
a byvé predevsim zaméteno na dosahované pracovni vysledky. Hodnotitelem vykonu by

mel byt bezprostfedné nadiizeny pracovnik, ktery bude postupovat pomoci piedem

% Pauknerova, D., Psychologie pro ekonomy a manazery (2012), str. 225 — 227.
%" Pauknerova, D., Psychologie pro ekonomy a manazery (2012), str. 220.
% pauknerova, D., Psychologie pro ekonomy a manazery (2012), str. 220.
% pauknerova, D., Psychologie pro ekonomy a manazery (2012), str. 221.
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pfipraveného formulafe. Samotné hodnoceni je podkladem pro oblast odménovani

a kariérni postup pracovniki ve firmé.

’ 710 , v . ’ ’ , . v oy ’ «40
., Hodnoceni pracovnikii plni nékolik funkci — pozndvaci, motivacni a vychovou.

Poznavaci funkce umoznuje hodnotiteli (nadfizenému pracovnikovi) rozhodovat a zvladat
fidici ukoly. Motivacéni funkce je dilezitym nastrojem ovliviiovani a pobizeni pracovnik,
vypliva z propojeni se systémem odménovani. Vychovny ucinek udava podnét samotnych
pracovniki k sebekontrole a sebehodnoceni, vyvoldva u nich snahu o sebezdokonaleni

nebo alespon urcitou korekci vlastniho jednani.

Vysledek hodnoceni by mél byt sdélovan pracovnikim individualn€. Prvotné se sdéluje
pozitivni hodnoceni, a az poté kritika. Samotny rozhovor je veden oboustrann¢é s moznosti
podfizeného vyjadfit se k zpisobu vedeni manazera. Kvalitni hodnoceni pracovnikil
ovliviiuje jejich pracovni motivaci a ptispiva k upevnéni jejich vazby na podnik, k jejich

identifikaci s praci a profesi.

0 pauknerova, D., Psychologie pro ekonomy a manazery (2012), str. 222.
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4 Empiricka cast

Jako technika sbéru dat byl zvolen dotaznik s celkovym poétem 21 otazek, z toho 2 byly
statistické a zbyvajicich 19 tématickych. Typy otazek jsou uzaviené (respondent si vybere
z pevné¢ stanovenych odpovédi), coz slouzi k jejich jednodusS$imu zpracovani a nckteré
oteviené¢ kvuli konkretizovani odpovédi. Dotaznik byl respondentim dén v elektronické
podobé. Vyzkumny vzorek se sklada z celkem 30 dotazovanych respondentt z toho bylo
18 zen a 12 muzt ve veéku 20 — 30 let. Nasledujicich

Graf 1

1. Jaka je délka Vasi praxe ve firmé?

H 0 -3 mésicd
M 4 - 8 mésicl
9 -12 mésica

B Vice jak 1 rok

Celych 40 % respondenti odpovédélo, Ze jejich praxe ve firmé je delsi nez 1 rok,
27 % dotazanych ma praxi ve firmé 3 a méné mésicd, 23 % z nich pak pracuje 4 —8 mésict

a zbylych 10 % je ve firm¢ zaméstnano 9 mésict az 1 rok.
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Graf 2

2. Jste spokojen se zptisobem odménovani ve Vasi
firmé?

B Ano
M SpiSe ano
[ Spise ne

M Ne

Se zpisobem odménovani ve firmé odpovédéla polovina dotazanych, e je SPISE
spokojena. 17 % je pln& spokojeno, 20 % SPISE nespokojeno a zbyvajich 13 % neni
spokojeno vubec.

Graf 3

3. Jste spokojen s pracovnimi podminkami a
atmosférou na pracovisti?

M Ano
M SpiSe ano
1 SpiSe ne

H Ne

Pracovni podminky a atmosféra na pracovisi plné uspokojuje 27 % respondenti, SPISE je
Snimi spokojeno 47 % dotdzanych. Naopak nespokojeno a spiSe nespokojeno je po

13 % dotazanych.
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Graf 4

4. Myslite si, Ze Vase prace uspokojuje Vase
potreby?

H Ano
M SpiSe ano
 SpiSe ne

M Ne

33 % respondentii se domniva, Ze jejich prace SPISE neuspokojuje jejich potfeby, naopak
dalsich 30 % si mysli, ze SPISE uspokojuje jejich potieby, pro celou pétinu dotazovanych
jsou jejich potieby plné uspokojeny a pro zbyvajicich 17 % jsou plné neuspokojeny.

Graf 5

5. Existuje néjaka zameéstnanecka vyhoda, ktera
Vam chybi?

M Ano

M Ne

V odpovédi na otazku jestli existuje néjaka zaméstnaneckd vyhoda, ktera respondenttiim

chybi odpovédéla piesné polovina dotdzanych, ze ano adruha polovina, Ze ne.
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V nésledujici otdzce méli respondenti moznost se vyjadiit, které vyhody jim chybi.
Nejcastéji to byly hmotné benefity jako sluzebni automobil, telefon ¢i notebook, dale pak
placené¢ MHD, stravenky aprémie. Mezi nehmotné benefity zafadili vice dovolené,
moznost pracovat z domova, kariérni riist aV neposledni fadé také podporu kultury

a sportu.

Graf 6

6. Preferujete spise hmotné nebo nehmotné
benefity?

B Hmotné

B Nehmotné

Ptes polovinu dotazanych odpovédélo, Ze preferuje rad€ji hmotné benefity. 37 % déava

prednost nehmotnym.
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Graf 7

7. Myslite si, Ze je vice G€inna negativni (vypovéd)
nebo pozitivni (1*$) motivace?

| Negativni

M Pozitivni

Naprosta vétsina, tedy 87 % respondentii si mysli, Ze pozitivni motivovani je u¢ingjsi nez

negativni. 13 % si mysli opak.

Graf 8

8. S kterou z vySe uvedenych motivaci se setkavate
Casté;ji?

0%

M Pozitivni
M SpiSe pozitivni
1 SpiSe negativni

| Negativni

V nasledujici otazce respondenti uréovali se kterym zplsobem odménovani se setkavaji

Zastéji. Nejéast&ji je to SPISE pozitivni motivace, a to z 57 %. Nasleduje SPISE negativni
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motivace, na kterou narazi 33 % dotazovanych a pouhych 10 % se setkava s Cisté pozitivni

motivaci. Nikdo z dotazovanych se nesetkal s negativni motivaci.

Graf 9

9. Ktery, z nize uvedenych zpisobl motivovani
preferujete?

M Vice placeného volna
M Kariérni rist
™ Firemni auto/Pctelefon

M Vzdélavaci kurzy

V této otdzce méli respondenti moznost vybirat ze 4 stanovenych zplisobli motivovani.
57 % z nich volilo odpovéd’ kariérni rist, pro dalSich 17 % je dualezité vice placeného

volna a odpovédi vzdeélavaci kurzy a firemni auto/PC/telefon volilo 13 % dotazanych.
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Graf 10

10. Je pro Vas dllezita pochvala od nadfizeného
za dobre odvedenou praci?

0%

H Ano
M Spise ano
1 SpiSe ne

M Ne

80 % respondentu pfiznalo, Zze je pro né dulezitd pochvala od nadtizeného za dobie
odvedenou praci. Pro 17 % je spiSe dilezita a jen jeden respondent odpvoéd¢l, Ze pochvala

pro n¢j dulezita spise neni.

Graf 11

11. Mély by se chyby na pracovisti sankcionovat?

H Ano
M SpiSe ano
[ Spise ne

M Ne

Ze by se chyby napracovisti mély sankcionovat, si mysli pouhych 10 % dotazanych

respondenti. Dalsich 27 % si mysli, ze¢ by se SPISE mély sankcionovat. Vice neZ
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polovina odpovédéla, ze by se SPISE nemély sankcionovat a 10 % si mysli, Ze je
v potadku dopoustét se chyb bez postihu. Pro ty, co v pfedchozi otdzce odpovédéli ANO,
pfiSla moznost se vyjadfit, jakym zpisobem by k sankcionovani mélo dochazet.
Respondenti se shodli, Ze zalezi na typu prohiesku a také na tom, zda k chybovani dochazi
opakovang ¢i nikoli. Nejdiive by podle nich stac¢ilo slovni upozornéni a moznost chybu
napravit. Poté¢ by bylo na misté strzeni mzdy ¢i néhrada Skody. V neposledni fadé také
dopliikova préace.
Graf 12

12. Domnivate se, ze Vase prace vede k plnéni
firemni vize?

M Ano
M SpiSe ano
 SpiSe ne

H Ne

Necel4 polovina dotazanych Zije v domnéni, Ze jejich prace SPISE vede k plnéni firemni
vize. Naprosto je o tom presvédcéenych 37 % dotdzanych, zatimco pouhy jeden respondent
odpovédél, Ze jeho prace absolutné nevede k plnéni firemni vize. Zbyvajich 13 % se SPISE

domniva, ze jejich prace nevede k plnéni firemni vize.
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Graf 13

13. Myslite si, ze Vas nadrizeny dostatecné
motivuje, abyste ho respektovali jako osobnost?

B Ano
M SpiSe ano
[ Spise ne

M Ne

Na otazku cislo 13., jestli dotizan¢ jejich nadfizeny dostate¢né motivuje, aby ho
respektovali jako osobnost, odpovédelo 40 %, ze SPISE ano a 30 % ano. Zatimco pouhych
23 % si mysli, ze SPISE ne a zbylych 7 % ne.

Graf 14

14. Znate zaméstnanecké vyhody, které poskytuje
Vase firma?

® Ano

M Ne

70 % oslovenych respondentll znd zaméstnanecké vyhody, které poskytuje jejich firma.

Zbylych 30 % je nezna.
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Graf 15

15. Myslite si, Ze systém odménovani ve Vasi firmé
je spravedlivy?

B Ano
M SpiSe ano
[ Spise ne

M Ne

Systém odménovani ve firmé je pro 40 % oslovenych naprosto spravedlivy, z Casti
spravedlivy je pro 23 %, naopak zcela nespravedlivy je pro 10 % a SPISE nespravedlivy
pro 27 %.
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Graf 16

16. Odpovidaji zaméstnanecké vyhody Vasim
potrebam?

M Ano
M SpiSe ano
1 Spise ne

M Ne

30 % dotazanych si mysli, ze zaméstnanecké vyhody odpovidaji jejich pottebam, 23 % je
otom SPISE piesvédéeno, 27% si mysli, z¢ SPISE neodpovidaji a nakonec 20 % se

domniva, Ze neodpovidaji vibec.

Graf 17

17. Mate obavy, ze prijdete o své zaméstnani?

H Ano
M SpiSe ano
 SpiSe ne

M Ne

Obavy ze ztraty zaméstnani pocituje pouhy 1 respondent a dalii 2 se SPISE boji, Ze by

0 své zaméstnani mohli piijit. 30 % se n&j neboji viibec a 60 % se SPISE neboji.
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Graf 18

18. Ovliviuje Vas pracovni vykon motivace?

0%

H Ano
M SpiSe ano
1 SpiSe ne

M Ne

S tvrzenim, Ze pracovni vykon ovliviluje motivaci, souhlasilo 70 % dotazanych, dalSich
27 % se ptiklonilo k tomu, ze motivace SPISE ovliviiuje pracovni vykon. Na druhou stranu
pouhy 1 respondent se domniva, ze pracovni vykon neni ovlivnén motivaci a zadny

z dotazanych nezvolil moznost SPISE ne.

Otevirena otazka: Pro¢ si myslite, Ze penize jsou nejsilnéjsi motivaci?

V posledni otazce méli respondenti moznost se vyjadiit, pro¢ si mysli, ze penize jsou
nejsilngj$i motivaci. 4 z nich odpovédeli, ze si nemysli, ze by penize byly nejsilngjsi
motivaci, a to proto, Ze pochvala, uznani a pocit zadostiu¢inéni pro n¢ znamenaji vice nez
penézni odmeéna. Dalsi ¢astou odpovédi bylo to, Ze diky jejich univerzalnosti s nimi Ize
uspokojit Sirokou Skalu potteb jednotlivych lidi. Jeden z dotdzanych zminil, Ze pochvala je
dilezita, ale slozenky tim nazaplati. Dalsi piekvapujici odpovédi bylo, ze uz davno neplati

réeni, Ze za penize si zdravi nekoupis, nebot’ v dneSni dobé si za n€ 1ze koupit i nové nohy.
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5 Zhodnoceni vysledkii

Dotaznikového Seteni, které probé&hlo na socialni siti, se zacastnilo 30 respondentu, z toho
18 Zen a 12 muzl. Nejvice dotazovanych ma praxi ve firmé vice jak 1 rok a nejméné
dotazovanych zvolilo moznost 9 — 12 mésicti. Na zaklad€ této informace lze vyvodit, Ze
zaméstnanci, ktefi jsou spokojeni, vydrzi ve firmé déle nez 1 rok a naopak ti, ktefi nejsou

spokojeni, opousti firmu ve zkuSebni lhite.

Respondenti méli moznost, se v prubéhu dotaznikového Setieni vyjadrit, jestli existuji
n¢jaké zaméstnanecké vyhody, které postradaji. Pfevazné jsou preferovany hmotné
benefity, které by upfednostnilo 63 % dotdzanych. Mezi tyto benefity patfi zejména
stravenky, tfindcty plat ¢i jiné financni prémie, dale pak sluzebni automobil, telefon
a notebook. Zbylych 37 % upfednostiiuje benefity nehmotné jimiZ jsou naptiklad kariérni
rast, volna pracovni doba, vice dnu dovolené, homeoffice neboli moZnost pracovat

z domova a podpora sportu a kultury.

Prekvapujici tfi Ctvrtiny dotdzanych je spokojeno s podminkami a atmosférou na
pracovisti, coZ potvrzuje odpovéd’ na vyse poloZenou otazku na délku praxe ve firmé, Ze

spokojeni zaméstnanci firmu neopousteji a zistavaji v ni déle nez 1 rok.

Celych 97 % zaméstnancti se piiklani k tomu, Ze jejich pracovni vykon je ovlivnén
motivaci. Najit spravny motivacni mechanismus neni lehky ukol, protoze kazdy ma své
unikatni potfeby a cilem manazert je, aby nastavili takovy motivaéni systém, jenz uspokoji
absolutni vétSinu. Bezpochyby lze fici, Ze nejsilngjSim nastrojem k motivaci jsou penize,
ke kterym se naklonila vétSina dotdzanych, pravé z davodu Siroké Skaly potieb
zamé&stnancl. Ti mohou pomoci finan¢nich odmén, které jsou univerzdlné vyuzitelné,

nejlépe uspokojit vétSinu svych jedinecnych potieb.
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6 Zavér

Cilem prace s nazvem ,,Vyznam motivovani pro efektivni fizeni* bylo zjisténi vyznamu
motivovani v roli manazera a urceni potieb a stimulii zaméstnancii, jez je motivuji, a které
vedou K efektivnimu fizeni firmy. Paklize firma zvladne efektivné vést své zaméstnance,

ziskava tim konkuren¢ni vyhodu a stava se uspésnou.

Pii tvorbé empirické Casti jsem se inspiroval Casti teoretickou, na zaklad¢ které jsem
sestavil otazky k dotaznikovému Setieni, diky nimz jsem mohl provést analyzu a dojit

K uréitym zavéram.

Vyzkum mél ukazat, co zaméstnance nejvice motivuje, tak aby pracovali s CO nejvetSim
nasazenim a byli efektivnim ptinosem pro firmu. Tento vyzkum byl proveden na zaklad¢
analyzy dotaznikového Setieni, z kterého vyplynulo, ze absolutni vétSin€é dotazanych
respondentt zalezi na pochvale od nadtizeného, ale piesto je stale nejsilngj$im motiva¢nim
nastrojem finanéni odména, ktera se da univerzalné vyuzit. Proto dochazim k zavéru, ze by
se vétS§ina manaZzerii méla zaméfit a klast diraz na dobré osobni vztahy se svymi
podiizenymi, naslouchat jejich potfebam a dostate¢né penézné odmeénit jejich vykonanou
praci, ktera diky tomu bude pfispivat k firemni vizi a prosperité. Na tomto misté je vhodné

konstatovat, ze cil byl splnén.
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8 Prilohy

Priloha 1 - Dotaznik
Dotaznik
Dobry den,

vénujte prosim nckolik méalo minut svého ¢asu vyplnénim mého dotazniku, jenz se tyka

bakalaiské prace s ndzvem Vyznam motivovani pro efektivni fizeni.
Dotaznik je zcela anonymni a vysledky budou pouzity pro potieby této prace.
Dé&kuji za vyplnéni.
1. Jste muz nebo zena?
o Muz
o Zena
2. Jaka je délka Vasi praxe ve firme?
o 0-3 mésice
o 4 -8 mésict
o 9-12 mésich
o Vicejak 1 rok
3. Jste spokojen se zpliisobem odmeénovani ve Vasi firme?
o Ano
o SpiSe ano
o Spise ne

o Ne
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4. Jste spokojen s pracovnimi podminkami a atmosférou na pracovisti?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne
5. Muyslite si, ze VaSe prace uspokojuje Vase potieby?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne
6. Existuje n¢jaka zaméestnanecka vyhoda, ktera Vam chybi?
o Ano
o Ne
7. Pokud ano, tak ktera?
8. Preferujete spiSe hmotné nebo nehmotné benefity
o Hmotné
o Nehmotné
9. Myslite si, Ze je vice G¢inna negativni (vypoveéd’) nebo pozitivni (1$) motivace?
o Negativni

o Pozitivni
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10. S kterou z vySe uvedenych motivaci se setkavate Castéji?

o

Pozitivni
Spise pozitivni
Spise negativni

Negativni

11. Ktery, z nize uvedenych zplsobl motivovani preferujete?

o

o

Vice placeného volna
Kariérni rust
Firemni auto/PC/Telefon

Vzdélavaci kurzy

12. Je pro Vas dilezita pochvala od nadtizeného za dobie odvedenou praci?

o

o

Ano
SpiSe ano
Spise ne

Ne

13. M¢ly by se chyby na pracovisti sankcionovat?

o

o

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne

Ne

14. Popftipadé jak?
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15. Domnivate se, Ze VaSe prace vede k plnéni firemni vize?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne

16. Myslite si, ze Vas§ nadfizeny dostatecné motivuje, abyste ho respektovali jako

osobnost?

o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne

17. Znate zaméstnanecké vyhody, které poskytuje VaSe firma?
o Ano
o Ne

18. Myslite si, Ze systém odmeénovani ve Vasi firmé je spravedlivy?
o Ano
o Spise ano
o SpiSe ne

o Ne
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19. Odpovidaji zaméstnanecké vyhody Vasim potfebam?

o

Ano
SpiSe ano
Spise ne

Ne

20. Méte obavy, Ze piijdete o své zaméstnani?

o

o

Ano
SpiSe ano
Spise ne

Ne

21. Ovliviiyje Vas pracovni vykon motivace?

o

o

Ano
SpiSe ano
Spise ne

Ne

22. Proc¢ si myslite, Ze penize jsou nejsilngjsi motivaci?

o1



