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UvoD
Téma mé bakafédké prace je problematika motivovani a stimulovaracovniki
v organizaci. Jedna se o veliclaFitou ¢innost podniku, bez které née byt podnik
aspEsny.

Motivace a stimulace pracoviiilpati mezi nejdilezit¢jSi faktory, které jereba
brat v potaz p tizeni jakéhokoli typu podniku, aby bylo z&emo splgni cila tim
nejefektivrEjSim zpisobem. Bez kvalitniho motigaiho a stimuléniho systému
nemiZze byt zadna firma U(&§na.

Moje prace se bude skladat ze dwasti a to teoretickou a praktickou. V prvni
casti se seznamime rfaps charakteristikou pracovriknebo s historii psychologie
prace.

V praktické¢asti se budu anovat vyzkumu pomoci dotazrikktery se bude
zabyvat motivaci a stimulaci z&stnan@ v podniku. Budu se snaZzit zjistit jakyigob
motivace maji zagstnanci nejragji a jak se na celou problematiku zé&tnanci divaji
a jak ji vnimaji. Cilem také bude posoudit vnimamitivainich systém vzhledem
k véku a vza&lani zangstnand v Ceské republice.

Cilem bakalgéské prace bude posoudit rozdilnéfispupy motivovani
a stimulovani pracovnikna tiznych urovnich v organizaci a zpgi nejvhodsjSich

metod stimulovani pracovnik



1. CHARAKTERISTIKA ORGANIAZCE

U nas i ve sdté existuji tisice drut riznych podniki, organizaci a firem, které
nelze jednoduse rozlit do nékolika malo skupin.

Existuji nadnarodni celky, které maji takovou mbe, dokdZzou svym vlivem
ovlivnit i politiku statu, ale absolutniétsina firem jsou jenom malé celky, které maji
jen rekolik zamestnand a snazi se prosadit v tvrdém konkwi@m boji.

Z téchto firem ma kazdadpakou mé ¢i vice formalni strukturu, ktera pomaha
formovat chovani jejickélend. Struktury jsou veliceieZité, protoZze pomahaji podniku
dosahnout svych dil

Kazda organizace se liSi svou slozitosti, ale viedilezité sprava rozdlit
kompetence, aby kazdyédl, za co odpovidd nebo za kymuke jit se svym
problémem.

Podle toho, kdo organizad@di, rozliSujeme zné druhy organizaci. Existuji
organizace statni, coZ jsou naministerstva, okresnirady atd. Za statni organizace se
také povazuji vSechny organizace, které jsou fioaéey statem.

Celoswtoveé nejvice roz&ené jsou organizace soukromé. Jejich vlastnikdege
nebo vice osob.

Existuje rkolik druhi spol&nosti. Nejroz&engjSimi druhy spol&nosti jsou
spole&nosti s réenim omezenym a akciové spaiesti.

Po nastupu do zafstnani nas zpravidla tadi do uéité organizani struktury.
Kazda srutktura ma svého vedouciho, ktery je o&ghoy zas praci celé skupiny.
Nad £€mito vedoucimi, ale jsou zpravidla dalSi vedouopifpact ieditel nebo majitel.

Kazdou organizaci zpravidla vededitel. V malych podnicich jsou tatginou
piimo majitelé firmy. V mnoha firmach se ale funki@glitel nepouzivaibec. Nap.

u spol€nosti s rdenim omezenym s&sto stava, Ze maji vice majitelez zanistand
a v tomto pipadt zastupuje firmu jednatel.

V cele rekterych hlavi velkych spolénosti nize stat prezident. dkteré statni
organizace ale iili reditel, ale osoba tena zakonem napprimator, velitel, néelnik
atd.
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Vnitini strutkutra organizace jeiznoroda. Velice zaleZzi na jeji velikosti
a ¢innosti. Jinou strukturu bude mit veliky podnikekt se zabyva vyrobou a jinou

bude mit firma s jednou kacéla pEti zamestnanci.
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2. HISTORICKY VYVOJ PSYCHOLOGIE PRACE

2. 1 Vznik a vyvoj psychologie prace

Patatky psychologie prace jsou spojovariggevsim s psychotechnikotia se
rozvijela gedevSim ve 20. letech 20. stoleti a jejim hlavnifingsem byl rozvoj

psychodiagnostiky.

Patatkem 20. stoleti zalo obdobi mechanizace, rozmaclirpyslu, zejména pésove

a strojoveé vyroby.

2. 2 Vyvoj 1. S¥tova valka

Rychly rozvoj a prvni @lezité usgchy byly v USA a Nmecku. V Nmecku
byla zaloZzena Psychotechnicka laboratéckteri odbornici, kt& v ni pisobili, mali
velky vliv na rozvoj psychotechniky u nas mapWalter Blumenfeld, Ewald
Sachsenberg a jeho spolupracovnik Jan Dolezal.

Jan Dolezal @ velkou zésluhu na tom, Ze u nas nedoSlo v lefE¥B — 65
k takovému upadku psychologie jako v jinyckedbevropskych a vychodoevropskych
zemich. Odmital redukci psychologie na &t fyziologie nebo pedagogiky, obhajoval
ji jako objektivni \&du, celil snaham, které z kritiky zneuzivani psycholggie
psychotechnického zkoumani a testovych metod dabpik pauSalnimu zamitani
aplikace psychologickych poznatkv praxi nebo k podémvani jejich vyznamu.
Vytvoril moderni koncepci psychologie prace spojujicikum a aplikaci.

Odlisny vyvoj tohoto oboru v débpo 1. s¥tové valce mil socialisticky blok
s centrald planovanym hospodstvim. RuSeni psychotechnickych instituci v SSSR,
melo za nasledek, Zetktera témata nebylaibecieSena, protoze je diktovala jednotna
ideologie. Mnohé organizai problémy bylyteSeny politicky, misty psychologicky,
v podstat nebylo mozné rozvinout obor, ktery se oddt&u 70. let vytvéel na zapatl

pod nazvem psychologie organizace.
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2. 3 Vyvoj po 2. S¥tove valce

Po 2. s¥toveé valce se jiz mluvi o psychologii prace. UKazse, Ze fpivodni

zantieni oboru je filiS Uzké a proto se zinila celkova koncepce psychologie prace,

kterd se odrazila i v jejim zméném nazvu (v USA byl zémén v roce 1973

na psychologii prace a organizace) i@dmetem zajmu se stalo i studium jednani

v organizgnich podminkach.

puavodni pojeti:

psychologie prace jako soubor nauqaro feSeni praktickych ukélpraimyslové
praxe,

soustedi se na pracoviEinnosti = cesty a Zjsoby, jak lidé jednajiip plnéni
ukolu, které jsou odvozeny z pracovniho procesu,

lidé jsou chapani jako ,pracovnici®,

dulezité pojmy: pracovni prosdi, ukoly, casové usp@dani, vykon, chyba,

asili, za€z, unava, navrhy pracovnich posiypesign z&izeni prostedi.

noveé pojeti:

psychologie prace a organizace jako jedna ze dpétidpsychologickych &d

s vlastni teoretickou zakladnou,

personalni psychologii — zatiuje se hlava na vztahclovék — organizace, jeho
rozvoj a ipadré ukonieni v ramci fizeni lidskych zdrdj“,

lidé jsou povazovani za ,zafstnance”,

dulezité pojmy: schopnosti, petby a jejich uspokojovani, metody wyh,
rozvoj kariéry, hodnoceni, plat, vycvik, motivace,

organiza&ni psychologie — za#éiuje se na jednani lidi (i skupinové) ve vztahu
k organizaci,

lidé jako ,clenové*,
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» dulezité pojmy: komunikace, rozhodovani, moc, veddiiast, spoluprace,

konflikt, organiz&ni kultura, organizani zména.
Z&kladni disciplina obecna psychologie prace amimgcezkouma zakonitosti

psychické regulace pracowinnosti a vyuziva tyto poznatky ve vSech oblastatské

prace.
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3. CHARAKTERISTIKA PRACOVNIK U

S rozvojem pimyslu na pelomu 19. a 20. stoleti se podnikatelé a maiaze
zatali mnohem vice zajimat o geby svych zagstnand. Hledaji se dvody nizsi
vykonnosti pracovnik, kterd je zfisobena mnoha faktory. Vznikajizné nazory
na problematiku vedeni lidi. Ko¢h doba, kdy se majitelé firem divali na své
zamestnance jako na roboty a je to poprvé v naSi histaty se na zagstnance z&ne

nahliZet jako na Zivé bytosti, které maji sv&'gby a sny.
3. 1 edeckérizeni

Prvni vlastovkou v tomto oboru byl Fredrick Tayldtery se snazil weSit
problém mezi vykonnosti dobrych a Spatnych pradavr$nazil se podrokinsledovat
a zaznamenavat jejich pohyby a automatizrfiyppaci. Pozorovanim zjistil, Ze horsi
pracovnici dlaji fadu zbyténych a neefektivnich pohyibJeho za&r byl, Ze je patba
pracovniky natit presnym pracovnim posttam. Taylor navrhl na pgtku 20. stoleti
metodu zvySovani efektivnosti prace a nazv&h§iové a pohybové studie.

Taylor poté navrhl &kolik kroka, které ngly piinést zlepSeni této situace.
Navrhl sledovat nejlepsi a nejrychlejSi zstmance a podle nich ditr postup ostanim.
Dale kladl diraz na spravny vys zaméstnané z hlediska fyzické zdatnosti a odolnosti
vici stresu. Velice tlezité také bylo sprawnzangstnance vyc\it, aby gesré znali
spravny postup prace. Samemosti byla dsledna kontrola jak dosahovanych
vysledki, tak dodrZzovani spravného postupu prace.

V této dolé byli zanmestnanci placeni za hodinu a to byla dal&¢,vktera se
Taylorovi nelibila. Navrhoval, aby zastnanci pracovali za mzdu Ukolovou, ktera
pozitivré ovlivnila pracovni nasazeni. DalSim vyznamnym krok bylo gesunuti
odpowdnosti za praci @niki na manazery. Taylotekl: ,Neotekavam od Vas, Ze
budete myslet. Za mysleni jsou tady placeni jini.”

Vysledkem zavéathi Taylorova systémuédeckéhotizeni byl skoro vzdycky
enormni naist produktivity prace. Na druhé steanvSak byla jednotvarna
a mechanizovana prace prétdinu lidi nepijemna a vyerpavajici. Pokud se na trhu
prace vytvdila vétSi poptavka po pracovnich mistech, tak lidé z raedovaného

pramyslu z&ali sva mista opoudita zandstnavatelé museli vyrazrzvySovat mzdy.
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Védeckérizeni nap. Zaved| také Henry Ford. Jednim z lidi, kterymteeto
systém libil, byl Lenin. Taylor to ale neéivibec jednoduché. V roce 1911 se musel
branit ged americkou Simovnou reprezentaint kde byl obvign z nepatelstvi Vici
délnikim. Sam Taylor nechapal namitky &@movny reprezentaff protoZze se
povazoval na fitele dlniki a byl geswdcen, Ze jim velice usnadnil praci. Prvky
védeckéhotizeni jsou dnes vyuzivany zejmén# préninku vrcholovych sportovic
a také pi automatizaci vyrobniho procesu.

Zejména ostatni lidé ovlivji naSe chovani. &deckétizeni chapalailoveka
mechanicky jako stroj, jehoz ukolem je vykonavigm stanovené pohyby. Vedle své
prace vSakélovek na pracovisti prozivdadu radosti a zklaméani, které vyplyvaji
ze vztali k ostatnim lidem a sithurcuji jeho chovani.

! Konflikty mezi pracovnimi skupinami nebo mezi skupinou a organizaci
mohou byt i zpdsobeny chybnymi fidicimi strategiemi a personalni politikou
organizace."”

Pti sledovani skupiny pracovnikve vyrobni hale, ki se zabyvali povrchovou
Gpravou vyrobl, byly zjiS€ny zajimavé skutaosti. \EtSina lidi se prvni polovinu
smeny velice snazila, ale druhou polovinu&m uz se spisSe ,flakali“. Slabsi pracovnici
se museli velice snazit celou &mu, aby se fiblizili nejlepSim pracovnikm. Velice
zajimavé také bylo, Ze pokud se v pracovnim tymjewlbclovek, ktery byl velice
schopny a pracoval nadcekavani, tak musel od ostatnich snaset mnoho nkdave
a narazek. Skupina se totiz obavala naslednélitsrgpi norem. Zajmy skupiny

se ukézaly silgjSi nez zajmy jednotlivce a z4jmy firmy.
3. 2 George Elton Mayo
George Elton Mayo ve 20. letech 20. stoleti viresié acerstvé mysSlenky

do teorie vedeni. Mayo je povazovan za zaklad&eby lidskych vztah. Upozornil

na vyznam socialnich vztahna pracovisti a pracovni spokojenosti pro &asp

Nakoneény, Milan. Socialni psychologie organizaceyd. 1. Praha : Grada, 2005. 225 s. ISBN
80-247-0577-X s.130
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organizace a vykon pracoviiikDo této doby se na problematiku vztaia pracovisti
vibec nenahlizelo jako na problém a nikdo tuto neesil.

Velice zajimavé zawy piinesly tzv. Hawthornské studie, které sledovaly
faktory, které ovliviuji produktivitu prace. Slo zejména o fyzické podRyi jako hluk,
vlhkost, os¥tleni. Zjistilo se, Ze b zvySeni intenzity sitla vykonnost pracovnik
vzrostla. Vzrostla vSak takétripopétovném zhorSeni ostleni. Navic v kontrolni
skupirg, kde zadné zgmy zavedeny nebyly, se 1&gt vykonnosti objevil také. Kdyz
bylo skupirgé délnic umozreno, aby pevzaly ¢ast odpowdnosti za organizaci prace,
doslo taktéz ke zvySeni vykonu. Stejny efekiorevySeni mezd. V kontrolni skugin
kde tato opd&tni zavedena nebyla, se vSak produktivita zvedi& tylo velice slozité
objasnit co je Gvodem pro takové chovani.

Vyswétleni spdivalo ve skuténosti, na kterou se doposud zapominalo a to
v hrdosti na pracovni skupinu a v pocitu sounatstkitk pracovni skupih Pracovnici,
vedeni zajima o jejich piaby a snazili se dokazat, Ze jsou takového zajnamihe Zze
jsou dobrou pracovni skupinou. ZlepSeni vykonu dsledku z#&azeni pracovnik
do vyzkumného projektu se dodriigd Hawthornsky efekt.
motivatnim faktorem, ktery je sifiSi nez individualni zajmy pracovnik nez zamy
organizace. Tato Skol&i) jak se maji vedouci pracovnici chovat k fipenym, vSimat
si jich, zajimat se o jejich problémy. Ideje sehigcrozsfily do USA a do Evropy.
V Evropé to v8ak bylo slozgSi. Evropsti dinici byli nedivérivi a povazovali to
za dalsi trik mazanych majitepodnika.

3.3 Teorie X a teorie Y

V 50. a 60. letech se pozornost manazameiuje na nove zfsoby vedeni lidi.
Proti tradénimu nézoru, ktery popisuje jako nejlepSi motivaootivaci hmotnou
a systém odem a postifi, a vedle dlezitosti lidskych vztal, zdiraziuji vyznam
osobniho rozvoje, sebeaktualizace, seberealiZasamostatnosti. Tyto nazory jsou

brany jako humanistické teonedeni lidi.
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Douglas McGregor se zabyval nazory manazea podstatucloveéka, jeho
pracovni motivaci a tomu odpovidajicitgobiizeni lidi. Dosavadniipvazujici pohled
naftizeni lidi v organizacich charakterizoval jako teoX. Teorie Xtika, Ze lidé jsou
v podstat lini a snazi se vyhnout praci. Podle této teadi& heradi pracuji a museji byt
k praci ginuceni formou tresta odngn.

Dalsi teorii byla teorie Y, kter4 hlasala, Ze Igécuji radi, radi praci na&tuji
a jsou pro praci st¥eni. Podle této teorie je prace pflovéka na stejné arovni jako
zébava nebo odpmek. Clovek rad gijima zodpovdnost a rad pracuje samostatn

Existuje je$t teorie Z, ktera tvrdi, Ze nejlepSitgmb motivace je, kdyZz nastane
zmena atmosféry v organizaci tak, aby byl ogreprinos jednotlivce.

Kazda organizace nese odpdmost za sk osud a musi se snazit své

zanestnance sprawmotivovat.
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4. INTERAKCE MANAZER U SE ZAMESTNANCI

Efektivhost a prdce manakema stale jestiadu slabych mist. Ve srovnéani
s usgsSnymi kolegy z akterych zapadnich zemi se zda, Ze naSi méanaiggi problém
v ur¢itych oblastech.

Maji piilis operativni pistup k problérim. Snazi séeSit malé problémy, které
nemaji na hospodeky vysledek firmy velky vliv a fitom nemajicas eSit dilezité
problémy, které maji vliv na dlouhodobé hospedda firmy. Klade se mala pozornost
na rozvijeni pracovnik a manazié jsou neochotni delegovat ukoly. Vedouci, ikte
nedocauji koncegni fizeni, ztraceji pak do z&i@ miry svou autoritu a feESenim
mnohych zasadnich problénsi pripravuji obtize do budoucna, se kterymi se tak jako
tak budou muset potykat.

4. 1 Rozvoj pracovnil

Kvalita vedouciho jecasto posuzovana podle kvality jeho pracounik
na kterych se odrazi jeho dovednost rozvijet ligitérovat je k ciim spojenym s jejich
funkci a naroky organizace.

Koucovani je patré nejlepSim nastrojem rozvoje pracoviniklde o rozvoj
raznych dovednosti pracovnika za podpory vedoucido Jndividualni forma rozvoje
pracovniki. Vedouci &i novym znalostem a dovednostem za aktiviaisti pracovnika.

Misto tradéniho ukladani Ukal, kdy vedouci stanovuje postup aigpb plrEni
ukolu pouze na zaklgdvlastniho uvazeni a pak diriguje pracovnikar&gspému pléni

svych instrukci, dostava rozhoduijici roli eni postupu pracovnik.
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4. 2. Fistup k pracovnikim na riaiznych drovnich

Pfi praci se zamstnanci je velice @lezité rozliSit s jakym zagstnancem
spolupracuji a podle toho se musime chov&Zkd si edstavit situaci, Ze manazer
bude pistupovat steji k ¢loveku, ktery jecerstvy absolvent a k&oveku, ktery ma
s podobnou praci desitky let zkuSenosti.

V pristupu k zamsstnan@dm musime byt velice opatrni, protoze jedno naSe
Spatné rozhodnuti frie negativa ovlivnit jak chod jednotlivého odteni, tak v horSim
piipadt se niZze stat, Ze negatig¢rovlivnime chod celého podniku.

P¥i interakci se zawgstnanci si vzdy musime zachovat vlastnit tadv Zzadném
piipadt nesmime dopustit, aby¢kdo mohl zpochybnit nasi autoritu. Velkou chybou
napg. mize byt, pokud pod vedoucim&e pracovat vedouciho dlouhodoby kamarad

a v praci si zénou tykat. V tomto fipact to neni absoluthvhodné, protoZe setrhe
stat, Ze podobné chovani bude mit Spatny vliv ialadektiv a vedouci snadnotibe
prijit o autoritu.

.-Moderni fizeni lidskych zdrojd zddrazriuje potfebu vytvareni pracovnich
ukold a mist ,na miru* schopnostem a preferencim kazdého pracovnika. Tato
zasada je vlastné vychodiskem nového pfistupu k pracovnimu vykonu a jeho

hodnoceni, tj. k tzv. fizeni pracovniho vykonu.” (Armstrong, 199, s.125)
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5. MOTIVA CNi A STIMULA CNi SYSTEMY

Stimulace a motivace jsou v kazdém podniku veliéeiité. Kazdy podnik
potrebuje kvalitni zarstnance a ti zase febuji byt dobe stimulovani a motivovani.

5. 1 Stimulace

Stimulace pedstavuje soubor ¥jich podgtia ¢i pobidek, které maji dgitym
zpisobem usrrinovat jednani pracovnika pisobit na jejich motivaci. Mezi stimulaci
a motivaci vstupujeclovék se svymi zajmy, zkuSenostmi atd. Vliv stimulacea n
pracovni jednani je veliky. Smyslem tohoto jedn@npodnitit u zamsstnance uitou

aktivitu a nebo ji omezit.

Zvyseni motivace je mozno docilit vyuzivanimdy podgti. MiZzeme sem
zaradit technickou vybavenost, Urav@racovniho prosgédi, pracovni dobu, zdravotni
podminky, organizaci prace, @by hodnoceni a odiiovani, moznost postupu atd.

Stimulace k pracovnimu procesu znamenacézaéna cilegdomé ovliviovani
motivace pracovnik Pokud jsou zajmy a p@by podniku a zagstnance shodné, poté

je stimulace usf$na a pracovni motivace optimalni.
5. 2 Motivace

2 Termin motivace vyjaglije psychologické:ivody konkrétniho chovani, pojem
pracovni motivace tedy odpovida na otazkug fide pracuji. Nejjednodussi vyghkeni
je nasnad - vetSina lidi chape praci jako zdroj obzZivy a practgely proto, aby si
vy¥lala penize na Zivobyti.”

Motivace vyjaduje skuténost, Ze uvnit ¢lovéka pisobi vnitni sily, které
ovliviiuji chovani a pomahaji k dosazeni wggého cile. Zakladnim motivem jsou tedy

potreby, protoze firozené chovanilovéka je, Ze se snazi nedostatky odstranit.

2 2 Nakoneny, Milan. Socialni psychologie organizacéyd. 1. Praha : Grada, 2005. 225 s. ISBN

80-247-0577-X s.130
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Motivaci miZzeme povazovat za hlavniostizeni. Bez nemotivovanych lidi
nelze dosdhnout vytgnych citi. Plati, Ze jak jsou lidé namotivovani, tak takgs@éu
vysledky organizace.

Spravna motivace ma i dalSi vyhody. Pokud maimeste® podizené spravh
motivuji prispiva to k pozitivnimu klimatu uvrtipodniku.

Chovani lidi je vysledkem mnohéaznych motivi. Nag. pokud rkdo donasi
na spolupracovniky, fize byt motivem ziskat vyhody u nid@knych, ale také negativni

postoj proti kolegm.

5. 3 Pracovni motivace

Pracovni motivace vyjddje pristup ¢lovéka k praci jako takovée. Kazdy ma
k praci jiny vztah. Nkdo ma &Sisti a dokaze ziskat takovou praci, ktera ho bavi
a naphuje a rgkdo pracuje jenom proto, Ze musi. Zalezi také pa tysobnosti. Bktefi
maji radji manualni praci agkteti zase ragji sedi v kancela.

Mnozi manazé se domnivaji, Zze veSkerd motivace pracofrnj& otazkou
financni. Ve 40. letech vS8ak Abraham Maslow ukéazal, Zegla jinych motiu, kterych

mohou manazevyuZzivat a které je nic nestoji.

5. 4 Systémy odréiovani v organizaci

Hodnoceni pracovnika nasled&i jejich odnenovani je velice tlezita ¢cinnost
kazdé firmy. Tento systém musi byt efektivni, abgkakral zvySit vykonnost
zamestnand.

Systéem odmovani musi spinit it zakladni cile. Musi byt motivai
a srovnatelny s tim, co nabizeji ostatni podnikglelby n¢l byt spravedlivy, aby bylo
docileno toho, Ze kazdy z&stnanec bude spravediiwdménén podle svych zasluh.
Velice dilezité také je, aby byl systém debsrozumitelny, jelikoZ poté ivie dochazet

k omylim, které nejsou pro firmu Zadouci.
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5. 5 Zaméstnanecké benefity

Existence zagstnaneckych vyhod jettezité kriterium @i hodnoceni podniku
na trhu prace. Mnoho zawstnané dava pednost benefitm, nez motivaci vyhradn
formou mzdy. Aby byla motivace co nejefeki®&i, musi byt zvolen systém, ktery
kombinuje jak zargstnanecké benefity, takdity druh motivace.

Zamgstnavatel si sdm zvoli, jaké benefity bude svym&tinandédm poskytovat
a dale je to na jeho uvéazeni, jaci pracovnici buddéuwna tyto benefity narok.

Zamestnavatelé poskytuji celou Skatiznych benefii, které jsou vic&i merg
nakladné.

Zameéstnanam zangstnavatel uda velkou radost, pokud dostanou hap
dovolenou navic. Déle je dnes ve firmach zcela @&tmim Ze zarmstnanci maji na
pracovisti napoje zdarma a to uvitd oprakdidy.

Samozejm¢ pokud jde o zawstnance, kié jsou pro firmu dleziti nebo jsou
velice cerni na trhu prace, maji firmy pro takové zsmtmance daleko zajim&gi
druhy benefii. Jedna se n&po sluzebni auta, které mohou zZstnanci pouzivat pro
vlastni potebu nebo jde o sluzebni notebooky a mobilni teleféeré maji od firmy

placené i kdyZ je pouzivaji na soukromé hovory.

5. 6 Abraham Maslow
Abraham Maslow se pokusil fidit lidské poteby a odhalit principy jejich

pusobeni. Zakladem lidské aktivity je uspokojovantiplo. Maslow wtil pét skupin
potieb a seadil je do hierarchického systému, ktery je znéko jlaslowova hierarchie
potieb:

a) Fyziologické patebyjsou poteby zakladni. Jejich nagni je nezbytné proipziti.
Zahrnuji potebu vody, potravy, vzduchutimérenych klimatickych podminek, vse,
¢eho je feba k udrzeni Zivota.

b) Potieby jistoty a bez@é znamenaji zajighi a uchovani existence i do budoucna,
neexistenci nebezpienebo ohrozeni.

c) Soundlezitost(laska, patelstvi) pedstavuji pdebu zélenit se do #jaké skupiny
vétSiho celku a také dobrych vztak ostatnim lidem.
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d) Potfeby uznani a ocafmi obsahuji sebeocéni, respekt a uznani osoby ze strany
ostatnich.

e) Sebeaktualizac¢e realizaci potencialu jedince Maslowovymi sloyt, vice a vice
sam sebou, stat se vSiim je ¢lovek schopen se stat®, realizovat vSechny sveé
schopnosti a talent. VSechny tyto f&dity miZze firma uspokojovat nebo opomijet.

Podle Maslowa jsou piaby usp#adany hierarchicky, t.j. od nejnizSich po
nejvyssi. S uspokojenimdité Urovreé pofreb jeji vyznam klesa a nastupuje dalSi, vyssi
arovei. Aby se tedy mohla vyskytnout ditd poteba, musi byt nefive uspokojeny
vdechny paeby, které ji v hierarchii@dchazejiClovek je neustéle motivovan.

K tomu, aby firma dosahla uspokojeni it pracovnil, je teba vyuzit jednotlivych

arovni Maslowova systéemu.

Maslowova pyramida potieb a hodnot

5. Potfeby seberealizace potreba
formovat sebe, .
rozvijet a vyuZivat potfeby
co nejplnéji schopnosti vysiiho

fadu

4. Potfeby uznénia ocenéni respekt, sebelcta, naklonnost,
uznani, spokojenost s vlastni

profesionalitou a pravomoci

3. Spoleéenské potieby laska, ndklonnost, pratelstvi, podt prislunosti
k néjaké skupiné
2. Potfeby jistoty a bezpedi %hrana a stabilita materialniho prostfedi a mezilidskych vztahd \ potieby
nizsiho

fadu
1. Fyziologické potFeby / potrava, odév bydleni, sexuélni potfeby \ v

Obrazeks. 1
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6. FUNKCE A PUSOBENi MOTIVATOR U V
ORGANIZACI

Motivace pracovnik pati u dneSniho manaZera k velicle¥itym a stZejnim
bodim. Na unéni dolie rozelit praci a potom ji i ohodnotit se klade dnes wéts
velky diraz. Jako spravny manazer bysté tmyt ale zaroveé upfimny. Jednotlivec se
muze stat dobrym manaZerem, pokud sleduje vyvoj sw@mu a jde s nim krok po
kroku dogredu. Nemalou ilezitost hraje fipravenost a ochota naslouchat détaz

Spravnym vedenim lidi se jiz v minulosti u nas higuzabyval obuvnik Tomas Ba.

Tymovy duch nebo tymové chemie neni v dneSnimgwraien prostedi vibec
zanedbatelnd &¢. V dneSnim sité fizenych firem je na tento trend dtigé dbano.
Manazer, kterému zalezi na chodu jeho tymu, by pist* vztahy mezi svymi
zamgstnanci a zejména se zabyv#egrhazenim konflikt Casto banéaini rozée mezi
dvéma zamdstnanci nize byt v jeden moment zalezitosti celého pracovhdiektivu.

Firma miZze mit sk¢lé zangstnanecké programy: vé&dvani, rekvalifikace,
motivatni zpisob odngnovani, skélé benefity, ale to neznamend, Ze zde budou lidé
Stastni. To jsou &ci, které prospivaji jedinci. Pokud toto neni vysadd dostatnymi
benefity pro kolektiv, jako jsou @¢hsné spokeenské akce, fize to vést k vniti izolaci
jedinai, jejichz cile a motivace jsatisté véci osobniho zajmu.

V manazerském $t& se rozumi pod organizaimi schopnostmi zejména
schopnost smysluptnnaplanovat sy c¢as. Krong¢ toho dalSim neopomenutelnym
bodem &chto schopnosti jsou jasné cile a priority. Ty kyynbyt v osnovach kazdého

manazera, ktery stfuje za svym asfghem.

Organizace tymu neni vyjimkou. Di@vést tym neni brano za zélezZitoébec
jednoduchou. Splmi pozadovanych Ukdl je povinnosti zagstnance. Urni
naplanovat, rozdat praci a nakonec ji vyhodnatity§ak zalezitostist¢ manazerska.
Souwasti spravné prace manazera b§larbyt také schopnost operatévreagovat na
zpozdni. S tim souvisiivéra ve schopnosti svych zéstnané. Manazer je pro firmu
velkou investici a organizace tymu musitppdtazdopédi k jeho silnym strankam.
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Komunikani dovednosti by mohly u kazdého jedince fitvasamostatnou
kapitolu, u manazera to neni vyjimka. Komunikacersée stat pro dobrého manazera
velice silnou zbrani. Musi vSak éirtéchto vyhod naplno vyuzit. Pro toho, kdo chce byt
efektivni a respektovany svymi pdzenymi, je kvalitni komunikani kreativita

nezbytnou nutnosti.

Jedna se o oblast, ktera nabi#i jgjim GusgSném zvladaniadu vyhod. V
pracovnim Zivat si tim napiklad usnadnitefeSeni tymové prace nebo probfém
Odbornici dale vyzdvihuji usmi pozitivni komunikace. Ve spragrvedené firemni
komunikaci by z vas #h vyzarovat kladny postoj k druhé osbbPosledni dlezitou
slozkou komunikace je schopnost naslouchat druhyen.finale to znamend, Ze se
naladite na stejnou ,frekvenci jako komunikant.tdnto ohledu je nepostradatelna

schopnost empatie

Timto zvySovanim odp@dnosti pracovnik se roviZ brzy pozna, kdo co umi,
na co ma nebo nenth jak se v dané situaci zachova. Objevi se, kdonmaazerské
schopnosti a v kom je vhodné jéspovat dale a kdo je naopak nema. Pokud oviem
svym spolupracovnikn vedouci tuto flezitost neda, nepozna to nikdy, coz byaéto
ovlivnéno obavami vedouciho z konkurence. Pokud je aleydolnanazerem, nejsou

tyto obavy wibec na mist
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PRAKTICKA CAST

7. CiL PRUZKUMU

Cil prizkumu bylo zjistit ndzor zaéstnané na motiva&ni a stimul&ni systémy
u jejich zamgstnavatel. Snazil jsem se zjistit, jaky druh motivace zamanci
uprednosiiuji a jestli je pro 8 motivatni a stimul&ni systém v organizaci opravdu
dulezity. Dale n& zajimalo, jaky vliv ma na nazory na motiwa systéemy vzéani
a &k a gipadré i pohlavi respondefit Mgj cil bylo dozwdét se, jakou dlezitost maji
motivatni systém f vybéru zangstnani a pro jakou skupinu za&stnané jsou

s

nejdilezitejSi.

7. 1 Pouzité metody
V praktické ¢asti jsem pouZzil metodu dotaznikovéhaigziumu. Dotaznik se
sklada z deseti otazek, které nam pomohtiuzpdpowzeni otazek, které se tykaji

motivace a stimulace v tuzemskych podnikach.

7. 2 Prizkumné piredpoklady
Pro pfizkum byly stanoveny 3 piekumné pedpoklady.
a) Prizkumny gedpoklad¢. 1. Motivace je dlezitéjSi pro zamistnance s vysSSim
vzaélanim.

Mrivriw s

zanestnance.

7. 3 Harmonogram postupu

V pripravné fazi jsem vypracoval dotaznik, ktery sensvgtazkami zaruje na
problematiku stimulace a motivace pracovnik organizaci. Jednd se o 10
jednoduchych otazek, které nam pdmu objasnit ndzory zarstnan@ na motivaci

a stimulaci v podniku.
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Vyhodnoceni dotaznik bude probihat pomoci giaf ve kterych bude
procentueld vidét, jak respondenti odpovidali na dané otazky a jgmmam udat si

obrazek a o stimuéaich a motivanich procesech v tuzemskych firmach.

7. 4 Charakteristika souboru

Dotaznik byl zaslan celkem 150-ti respondemt Vyplrén byl celkem 126
respondenty coz je velice slustislo. Jednalo se o lidiizného ¥ku, nizného vzdlani
a také zde byli lidé, kieéjsou v pracovnim po#nu, ale byli zde i taci, kté si praci
hledaji nebo jeststuduiji.

Vybér responderit probihal zcela nahodnaby zkoumané skupina respondent
byla co nejvice rozmanitd. Jednalo sevdz® o mé zname, rodinnéfiplusniky
a kolegy, které jsem za §vprofesni zivot potkal v zadéstnani. Mezi 126 respondenty
bylo 58 Zen a 68 miuiz
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7. 5 Analyza dat

Otazka¢. 1: Pouziva Vas zaréstnavatel motivatni systém?

Tato otazka dokazuje, Zeétgina zamistnané si je wdoma toho, Ze jejich
zanestnavatel pouzivageky druh motivaniho systému. Pouhych 17% respondesit
neni wdoma toho, Ze by jejich zastnavatel pouzival gaky druh motivaniho
systému. Tato otazka ukazuje, Ze management tu¥emgbodniki si uwdomuje

dulezitost, mit v podniku fungujici motigai a stimulé&ni systém.

Graf 1: PouZiva Vas zaméstnavatel motivaCni systém?
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)
9,00% B Ao

B SpiSe ano
SpiSe ne
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68,00%
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Otazka ¢. 2: Citite se motiv&nim systémem ovlivini?

Tato otazka dokazuje, Ze pokud firma pouziva motivaystém, tak se zastnanci citi
timto systémem ovliwni. Respondenti, kieé odpovdéli ne nebo spiSe ne byli z
pievaznécasti ti, kté¢i se domnivaji, Ze jejich zamstnavatel Zzadny moti¢ai systém
nepouziva. Mezi korespondenty se objevili i ta¢éfiksi jsou ¥domi toho, Ze jejich
zanestnavatel pouziva motivai systém, ale oni se timto systémem neciti o#tivn
a nepikladaji mu moc velkou iezitost. Odpowdi rovrez ukazali, Ze motivaimi

systémy se nechaji ovlivnit hla¥mladSi generace z&stnand.

Graf 2: Citite se motivacnim systémem ovivnéni?
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Otazka ¢. 3: Ovliviiuje motivaéni systém Vase pracovni nasazeni?

Na tuto otdzku odpa@délo celych 70% respondantze motivé&ni systém ovliviuje
jejich pracovni nasazeni, coz by jejich Zatnavatele ®&lo po&sit. Ukazala se zde
i pocetna skupina lidi, ktera odp&dela, Zze motivéni systém jejich pracovni nasazeni
nedokaze zvysSit. Jedna sdepazr o zamgstnance, kié maji nizSi vzdlani. U
zamestnand s vySSim vz8anim je Zetelna tendence k pozitivnimu dopadu

motivatnich systém a vysledkem je vySSi pracovni nasazeni.

Graf 3. Ovlivnuje motivacni systém VasSe pracovni nasazeni?
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Otazka ¢. 4. Je pro Vas motivéni systém firmy dilezity?

Respondentiievazrie odpovdeli, Ze je pro & motivatni systém firmy velmi dlezity.
Jen 9% respondehbdpowdélo ne nebo spiSe ne. | zde jetelna tendence, kdy
zanestnanci s vySSim vathnim odpovidaji, Ze je pramotivaini systém velice

dulezity. U respondeiit kteri maji nizsi vzdlani a jest spadaji do nejnizSickové
kategorie s€asto objevila odpaid’, Ze pro & neni motivéni systém dlezity.

Graf 4: Je pro Vas motivacni systém firmy dulezity?
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Otazka ¢. 5: Dokézal by Vas motivé&ni systém firmy preswd¢it p¥i vybéru

zaméstnani?

Tato otazka dokazuje, Ze pro lidi je motimasystém firmy velicewezity, protoze by
celych 85% respondeintiokazal peswdcit pii vybéru zangstnani. Jedna séqvazre

o mladsi zaréstnance. U respondéing vySSim vkem se ukazalo, Zze pr@ motivaini
systém neni zdaleka takldzity. Tato otdzka ukazuje, Ze by management tekgam
firem nengl otdzku motivénich systém podcdiovat a ndl by se snazit v tomto ohledu

piedlEhnout konkurenci.

Graf €. 5: Dokazal by Vas motivacni
systém firmy presvédcit pfi wbéru zaméstnani?
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Otazka ¢. 6: Myslite si, Ze jste spravedli¥ odménovani?

V této otazce respondenti dokazali, Ze si&tmanci vSeobeémysli, Ze nejsou
spravié odmenovani. Jen 18% si mysli, Ze jsou spravedbdnenovani. Revazn&ast
responderit, ktei si mysli, Zze jsou spravedévodnmenovani se rekrutuji z respondént
kteri dosahuji vysoké vzthni. Naopak naprost&tina zamistnané s nizkym

vza&&lanim se domniva, Ze jejich oditovani neni spravedlive.

Graf €. 6: Myslite si, Ze jste spravedlivé odménovani?
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Otazka ¢. 7: Co Vas nejvice motivuje?

Tato otazka ukazuje, jaky druh motivace maiji lidgrankji. NejoblibergjSi odntna je
odmena finargéni. Nasledujici negtsi procento ziskala moznost kariérniho postupu
a uznani. Tyto 3 motivai prvky gredstavuji 86% odpa@di. U respondeiits nizkym
vzaklanim je Zetelnd tendence nechévat se ovlivnit pouze motiirzeicni. U
responderit s vysokym vzdlanim je naopak na vrcholu kariérni postup, alewtyali

se zde i odpaxdi s moznosti odbornéhéstu nebo pocitu uznani.

Graf €. 7: Co Vas nejvice motivuje?
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Otazka ¢. 8: Jaké je VasSe pohlavi?

Tato otazka se zabyvala r@kehim respondeitpodle jejich pohlavi. Mirnoutpvahu
tvori muzi, kterych bylo 54%.

Graf ¢. 8: Jaké je VaSe pohlavi?
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Otazka ¢. 9: Jaky je Vas &k?

Devéatd otdzkase zabyvala skem respondeft Zde se respondenti rafidi do 3
kategorii a to kategorie do 29 let,-45 let a posledni kategorie byla nad 45 let. Ke
z kategorii byla zastoupena podobnymictyoresponderit, ale nejvice responden
zapadlo do kategori@C-45let. Neni gekvapenim, Ze motivai systém je tdlezity
hlavné u mladych lidi &im je ¢lovek starsi, tak se prospstava jakakoli motivace métr
dulezita. U kategorie nad 45 let bylgepméa tendence tomu, Ze starsi lidé praci cheji

mit hlavré pocit uznani a ostatni kriteria pré jiz nejsou tak dlezita

Graf¢. 9: Jaky je Vasdk?
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30-45 let

Nad 45 let
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Otazka ¢. 10: Jaké je VaSe vzélani?

Posledni otazka se zabyvala #amhim respondeit Nejvic respondeit dosahlc
sttedoSkolského vzdani a nejmé#é zvolilo moznost .jiné". \této odpoedi byli
obsazeni jak respondenti, Ktenaji vySSi nez bakalské vzdlani, ale také lidé, kié
maji pouze zakladni v2thni. Zajimavé je pozorovat, Zé&m maclovek vétsi vzdlanti,
tak se daleko vice zajima jaké motimasystém firma pouZziva a stavi pro rgj velice
dulezity. U respondeiits niz§im vzalanim je Zejmé, Ze pro motivani systém ner

tak dilezity a nej¥tSi motivaci jsou progpouze peniz

Graf ¢. 10: Jaké je VasSe vddni?
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7. 6 Interpretace vysledki

Vysledky mého pirzkumu jsou v mnohém zajimavéét¥ina zanistnand si
uvédomuje, Ze jejich zasstnavatel pouzivagmky druh motivéni systému, ale najdou
se i taci, ktd si Zzadny systém motivace v podniku n&lomuji, nebo zadny systém
jejich zangstnavatel nepouziva. Pokud v podniku matniasystéem existuje, tak se
vétSina zamistnand citi timto systémem ovlivima a fiznava, Ze to ovlikuje i jejich
pracovni nasazeni.

Zajimavé je, Ze pro absolutnétSinu lidi je motiv&ni systém velice
dulezity a dolbe zvoleny systém by dokazalegwdeit spoustu zagstnand pii vybéru
zamestnani.

Zajimavy vysledek izeme pozorovat u otdzky 6. Vice nez polovina
zantstnand se domniva, Ze nejsou spravedlodmenovani a ¥tSina si mysli, Ze ip
udélovani odn&n hraji roli i jiné aspekty nez pracovni nasazeelba splgni cili.

Prevazn&ast €chto zandstnand, ale paiti k zangstnaném s nizSim vzéanim.

Neni gekvapenim, Zze pokud jde o formu oging preferuji zarsstnanci ¥tSinou
odmenu finartni. Respondenti s vySSim &énim, ale¢asto davaji fednost kariérnimu
postupu nebo uznani svych tiagnych nad finami odn€nou. Zandstnanci ve vysSim
véku uvadii, Ze pro & motivani systém jiz neni mocutezity a radji by z prace

odchézeli s pocitem uznani.

V prizkumnych pedpokladech jsem stanovil 2ugkumné pedpoklady, které

se ukazaly jako spravné. Motivace je opravdu mnohdidezitéjSi pro mladsi

zanestnance a starsSi z&stnanci jiz tomuto nedavaji takovoulezitost.

Stejné je to i pokud porovnamélezitost motivéniho systému afhlédneme
ke vzdtlani zandstnand. Zamgstnanci s malym vzdanim se nenechaji tolik ovlivnit
motivatnim systémem firmy a neni pr@& oelkow moc dilezity. Jiny gistup ukazuji
zanestnanci s vySSim vathnim, ktéi maji tendenci nechavat se ovlivnit motimémi

systémy v organizaci.
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8. ZANR

Cilem mé bakalgké prace bylo posoudit a zhodnotiizmé motivani
a stimul&ni systémy v organizaci a to i vzhledem k postavamistnance v podniku.
Neni ¥eba zdraziovat, Ze je v nejlepSim zajmu kazdého gsimavatele, aby se jeho
zajmy sladily se zajmy zastnand.

Zjistil jsem, Ze motivace a stimulace je dnes wvgoay fenomén, ktery se dnes
praktikuje v naprosté &Siné podniki. Moderni spolénosti, uz by dnes bez
motivatniho a stimul&niho systémy ani nemohly existovat. Ukazalo se,pie
zanestnance je dobry motivai systém naprosto zasadni i kdyZ jsou zde oblkisti¢
by se daly zlepSit. Podle mého zjigit jsou na tom nejlépe zasinanci, kié se
nachézeji na vrcholu organtrdach struktur. Tito zagstnanci maji a vyuZzivaji velkych
benefiti a v naprosté&sine jsou s motivénim systémem spokojeni.

O néco hife jsou na tomfadovi zamistnanci, kt& vyuZivaji spiSe mensSich
benefiti a nejsou motivovani tak rozsahlymi motwémi systémy.

V praktickéc¢asti jsem zjistil, Ze sami zasstnanci kladou na moti¢ai systémy
velky diraz a i vybéru zangstnéni je povazuji za velicéleézité.

Podnik ktery by se v dneSni dolsnazil ziskat kvalifikované zaistnance
a nemtl dostaténé propracovany motivai systém by to # na trhu prace velice
slozZité. Akoli je pro zamdstnance nejvyznangjgim motiv&nim faktorem mzda, ta
sama o sabv dnesni dob k ziskani a udrzeni schopnych pracounilest&i. Vznika
pozadavek na vyt¥eni kvalitniho a propracovaného systému gamaneckych vyhod.

Na zaklad zkuSenosti z minulosti i sdasnosti a z hlediska budouciho vyvoje
je treba tak dlezitému faktoru, jakym motivai systém bezesporu jeénovat znéné
asili. Ackoli je na benefity ze strany z&sinand kladem velky draz, neni celé
problematice ®%novana dostat®a pozornost, coz cely motid@ systém cini
nekvalitnim.

Lidsky faktor gedstavuje zakladni stavebni kAmen kazdého podRikareni
kapital I1ze ziskat po#mné rychle, nakupovani nové technologie vyZaduje jemé@d

delSi dobu. Ziskat vSak odbeérredatné, kvalifikované pracovniky je zalezitosti
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dlouhodobou. Lidé jsou totiz ti, Kerozhoduji o Usgsnosti nebo neugpnosti jakékoli
¢innosti. Proto pé&e o ziskani a rozvoj lidskych zdiégpa¥i mezi prvdadé ukoly vedeni
kazdé organizace.

Motivovani je povazovano za nejley®i zpisob jak zvySit produktivitu
podniku. Vytv&eni motiv&nich podminek Gzce souvisi s budovanim kultury yirm
a to byva nesnadni a dlouhodoba zélezitostst® se vSak tité vyplati. Pokud
motivatni faktory z&nou pisobit, pisobi dlouhodo& Stimulace je naproti tomu
mnohem drazsi aifmo zavisla na moznostech podniku vyivalostatek finatinich
prostedki, aby mohl stimulovat zagstnance. Z ekonomického hlediska jdedité,
aby finargéni prostedky vynaloZzené na stimulaci z&stnané byly vyuzity maximalg

efektivns.
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PRILOHY

Dotaznik

Otazkac. 1: Pouziva Vas za¥stnavatel motivéni systém?

a) Ano FpisSe ano
c) Ne FPisSe ne

Otazkac. 2: Citite se motivanim systémem ovliwmi?
a) Ano FpisSe ano
c) Ne fPise ne
Otazkac. 3: Ovliviiuje motivani systém VasSe pracovni nasazeni?
a) Ano FpisSe ano
c) Ne ise ne
Otazkac. 4: Je pro Vas motivai systém firmy dlezity?
a) Ano FpisSe ano
c) Ne fPise ne
Otazkac. 5: Dokazal by Vas motivai systém firmy peswdéit pti vybéru
zanestnani?

a) Ano

S0
c) Ne IWis

a7



Otazkac. 6:

Otazkag. 7:

Otazkag. 8:

Otazkac. 9:

Myslite si, Ze jste spravediiodnmenovani?

a) Ano FpisSe ano

c) Ne Pise ne

Co Vas nejvice motivuje?

a) Penize lZnéini

c) Vlastnicky podil d) Kariénmostup

e) Moznost odbornéhastu  f) Stabilita
g) Jiné

Jaké je VaSe pohlavi?

a) Muz  b) Zena

Jaky je Vas&k?
a) Do 29 let b) &b let

c) Nad 45 let
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Otazkac. 10: Jaké je VaSe velani?

a) Vyweni list b) Maturita

c) Bc d) Jiné
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