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Manazerska stimulace pracovniho chovani

Abstrakt

Tématem mé bakalaiské prace je manazerska stimulace pracovniho chovani. Tato
prace se sklada z teoretické a praktické ¢asti.

Teoreticka cast prace se sklada z tiech kapitol, prvni ze kterych detailné popisuje
urovné managementu a funkce manazera v organizaci. Druhd kapitola se zabyva pojmy,
procesy a teorii motivace. Stimuly a jejich klasifikace jsou popsany v zavéru teoretické
casti.

Prakticka cast je zpracovana na zéklad¢ ziskanych teoretickych znalosti a popisuje
vyuziti motivace a stimulace v praxi. V priab&éhu fizeného rozhovoru péti vybranym
manazerum bylo polozeno 10 otazek na vybrané témata, odpovédi na které jsou nasledné

zhodnoceny a okomentovany v zavéru prace.

Kli¢ova slova: Manazer, management, motivace, stimul, vedeni lidi, komunikace, formy

motivace, stimulace.



Manager stimulation of work behavior

Abstract

The topic of my bachelor thesis is managerial stimulation of work behavior. This
work consists of theoretical and practical parts. The theoretical part of the work consists of
three chapters, the first of which describes in detail the levels of management and the
function of the manager in the organization. The second chapter deals with concepts,
processes and theories of motivation. Stimuls and their classification are described at the
end of the theoretical part.

The practical part is based on the acquired theoretical knowledge and describes the
use of motivation and stimulation in practice. During the guided interview, five managers
were asked 10 questions on a selected topic, the answers to which are then evaluated and

commented at the end of the work.

Keywords: manager, management, motivation, stimulus, people management,

communication, forms of motivation, stimulation.
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1 Uvod

V soucasné dobé jednou z nejdtlezitéjsich podminek uspé$ného fungovani kazdé
organizace je kvalitni prace manazera. Zkuseny manaZzer mize snadno a u¢inné vyuzit
potencial a talent svych podfizenych, podnitit jejich zajem a chut’ k praci, coz by mélo
pozitivné ovlivnit vykonnost nejen jednotlivych tymu ale i celé spole¢nosti.

Vzhledem k tomu, Zze kazdy z nas ma své vlastni potieby a ke kazdému ¢lovéku
existuje sviyj zvlastni pfistup je dulezité spravné a v€asné zvolit efektivni formu motivace a
vhodné stimula¢ni prvky pro kazdého zaméstnance individualné.

Dneska co nejvice firem davaji pozor na to, jestli jsou vsichni zaméstnanci spokojeni
v praci a jestli se uplatnily v tymu. Vétsina z nas travi v préci tietinu svého zivota a proto
je velmi dulezité, aby se kazdy ¢loveék zamyslel nad tim, jestli ho ta prace bavi a jestli se
pracovnik mize komfortné piizptisobit a slu¢ovat sviij obvykly zivot s praci. Proto se
vétsina firem prostiednictvim svych manazerd snazi vytvoftit pfijatelné pracovni podminky
pro kazdého zaméstnance, splnit jejich pozadavky, a to formou rtuznych druhd benefitd,
naptiklad: flexibilni pracovni dobou, MultiSport kartou, stravenkami atd.

Tématem mé bakalatské prace je manazerska stimulace pracovniho chovani, soucasti
které je posouzeni raznych moznosti formovani efektivniho motiva¢niho systému,
zvolenim kterého dojde k souladu plnéni nejen podnikovych cili a zaroven i vlastnich

pozadavku a potieb jedincti.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil préace

Hlavni cil bakalarské prace spociva ve prozkoumani riznych zpusobd pouZiti
motivaénich stimuli v procesu fizeni zaméstnanct, zjisténi moznosti ptisobeni zvolenych
stimulti na uspé$nost fungovani a dosazeni cili celé organizace.

Dil¢im cilem prace je porovnat teoretickou informaci zjisténou prostfednictvim
vypracovani odborné literatury s nazory zkuSenych manazerd, ziskané v pribéhu vlastniho

pruzkumu.

2.2 Metodika

Metodicky postup se sklada ze tfech vzajemné propojenych Casti. Prvni Cast se
zabyva zkoumanim vybrané problematiky prostiednictvim zpracovani odborné literatury
nejen Ceskych ale 1 zahrani¢nich autord.

Nasledujici ¢ast bakalaiské prace obsahuje udaje zjisténé vlastnim vyzkumem v
podobé dotaznikového Setieni, kde péti zkuSenym manaZerim vybrané organizace bylo
poloZeno 10 otazek, formovanych na zaklad¢ teoretickych znalosti z oblasti procesu fizeni,
motivace a stimulace.

Ve tieti ¢asti byla provedena detailni analyza ziskané informace, vyhodnoceni které

je nasledné popsano a vysvétleno Vv zaveére¢né Casti prace.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Management

Slovo management (anglicky to manage - fidit) je ptvodné tvoieno z latinskych
vyrazu “manus” (ruka) a “agere” (dé€lat). V dneSni dob¢ existuje spousta definic tohohle
pojmu. Napiiklad Peter Drucker americky spisovatel, ekonom, konzultant a teoretik v
oblasti tizeni, definuje management jako proces koordinovani Cinnosti pracovnikd,
realizovany jednotlivcem nebo skupinou lidi za ucelem dosazeni uréitych vysledku, které
nelze dosdhnout individuélni préaci. (Donnelly, 1997, st. 24)

Vodacek a Vodackova uvadéji, ze “management je soubor pristupl, nazoru,
doporuceni a metod, které vyuzivaji manazefi ke zvladnuti specifickych ¢innosti
(manazerskych funkci), sméfujici k dosazeni soustavy cili organizace”. (Vodacek,
Vodackova, 2013 st. 12)

K. H. Chung povazuje management za proces planovani, organizovani, vedeni a
kontroly organiza¢nich ¢innosti, zaméfené na dosazeni organiza¢nich cili. (H. Chung &
Chong Lee, 2016, s. 27)

Bez ohledu na to, ze existuje spousta definic tohoto pojmu, obecné management Ize
definovat jako souhrn ¢innosti, potiebnych pro Uspé$né fungovani organizace a dosazeni

jeji dilgich cilt.

3.1.1 Urovné managementu

Vv

V kazdé organizaci existuje hierarchie tizeni od nejnizsi do nejvyssi trovné, na
kazdé ze kterych se realizuje vétSina aktivit organizace, vyzadujicich rozdilné manazerské
dovednosti.

Management je rozdélen do tti Urovni:

e Operacni Uroven - tato uroven je zakladnim elementem fungovani kazdé
organizace. Hlavnim Ukolem manazeri operacni urovné je co nejlépe pierozdélit
disponibilni zdroje pro nasledné produkovani pozadovanych vysledkd. (Donnelly,
1997, st. 72)

e Technicka uroven - manazefi na technické urovni se zabyviji jak tizenim opera¢nich
¢innosti tak i zabezpecenim vazby mezi t€émi kdo vyrobky nebo sluzby produkuje, a
témi, kdo tyto produkty vyuzivaje. (Donnelly, 1997, st. 72)
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o Strategicka uroven - kazda organizace ma uréitou odpovédnost vici socialnimu
prostedi ve kterém funguje. Proto hlavnim Ukolem strategické irovné je kontrola
fungovani technické trovné v souladu s obecnymi pozadavky spole¢nosti a
definovani dlouhodobych cili a smérti rozvoje spole¢nosti tak, aby nenarusit

vztahy se socidlnim prosttedim. (Donnelly, 1997, st. 73)

3.1.2 ManazZer

Stejné jako slovo management, manazer je anglického ptivodu a pochézi od slovesa
to manage - fidit, hospodafit. Ve svétové literatufe existuje spousta definic tohoto pojmu.
Jednim z nejznaméjsich je ndzor Jana Lojdy, ktery uvadi ze manazerem je ten, kdo umi
dosahovat stanovenych cila s lidmi a prostiednictvim nich. (Lojda, 2011, s. 10)

Peter Drucker popisuje manazera, jako ¢loveéka, ktery ma za ukol dosédhnout cile
organizace kombinovanim tvorby rozhodnuti s vedenim lidi a delegovanim pravomoci.

Véachal Jan a Vochozka Marek povazuji manazera za osobu, ktera planuje,
organizuje, deleguje, kontroluje, hodnoti a wvytvaii rozpoéty s cilem dosahnout
pazadovanych vysledku. (Vachal, Vochozka a kol., 2013, s. 103)

Vsechny definice tohoto pojmu se 1isi, ale zaroven maji jedinou spole¢nou ¢ast, kterad
umoziuje fict, ze manazer je vedouci pracovnik, ktery je zodpovédny za plnéni

stanovenych kol a dosazeni cili organizace.

3.1.3 Funkce manazZera

Prace manazera se ¢leni do jednotlivych funkci respektivé ¢innosti se kterymi se
manazer setkava a vykonava kazdy den.

V soucasné dobé za zakladatele nejstar$i klasifikace manazerskych funkci je
povazovan jeden z novatort teorie managementu Francous Henry Fayol, ktery jiz v roce
1916 definoval 5 zakladnich funkci manazera:

e Planovani (stanoveni cilii a postupu jejich dosazeni)

e Organizovani (zabezpeceni hmotnych, finan¢nich, lidskych zdroji a podminek k
realizaci ur€itych ¢innosti)

e Prikazovani (stanoveni kol a instrukce K jejich plnéni)

o Koordinaci (kontrola plnéni ¢innosti)

o Kontrola (srovnéni skute¢nosti s planem)
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Nejpopularnéjsi cesti autoti jedné z nejznaméjsi klasifikace jsou Prof. Leo Vodacek a
Oiga Vodackova, kteti tuto klasifikaci ¢leni do dvou funkci: sekvenéni a paralelni.

Sekvenéni funkce zahrnuji:

e Planovani

o Organizovani

e Vybér a rozmistovani

e Vedeni

e Kontrola
K paralelnim funkcim patfi:

e Analyza

e Rozhodovani

o Realizace+implementace (v¢etné koordinace)

3.1.4 Planovani

Planovani je jednou z klicovych manazerskych funkci, podstatou které je definovani
cili organizace a urceni postupu jejich dosazeni.
Planovaci proces se lisi v zavislosti na délce obdobi pro které je plan stanoven:

o Strategické planovani — zabyva se dlouhodobym sméfovanim organizace, jeho
marketingovymi aktivitami, rozvojem lidskych zdroja, vyzkumem, vyvojem a
finan¢nimi zdroje.

e Taktické planovani — je klicovym pro stanoveni kratkodobych cili a vymezeni
nejvhodnéjSich cest, které jsou zaméfené na dosazeni dlouhodobych plania
organizace.

e Operativni planovani — na rozdil od ostatnich se zabyva detailnimi informacemi a

mé kratkodoby charakter.

3.1.5 Organizovani

Do zékladnich funkci manazera lze také zafadit funkce organizovani, hlavnim
Ukolem které je uspotradani prvku a jejich aktivit v systému, zajisténi koordinace a kontroly
tak, aby v dusledku splnit stanovené cile. (Veber, 2000, st 48)

Organizovani probiha ve vSech organizacich a to prostfednictvim nasledujicich druha
¢innosti:

e d¢lba a organizovani préace

14



e vytvareni organizacnich jednotek a struktur
o koordinace pravomoci a zodpovédnosti

e delegovéani

e koordinace ¢innosti

(\Veber, 2000, st. 49).

3.1.6 Vybér a rozmisténi spolupracovniki

Nésledujici strategick& funkce manazera se zabyva vyuzivanim lidskych zdroja tak,
aby zabezpecily co nejlepsi dosazeni cili organizace. Jde zejména o schopnosti zajistit
organizace personalem, ktery by byl schopen plnit pfifazené Ukoly. Proto, lze Fict, Ze

uspésnost prace manazera je velmi zavisla na po¢tu podiizenych a jejich profesni Growvni.

3.1.7 Vedeni spolupracovniki

Vedeni lidi se prolina vS§emi manazerskymi funkcemi. Je to schopnost piesvédcovat
jinych, aby se s nadSenim snazili dosahovat stanovenych cili. Je to lidsky faktor, co dava
skupinu dohromady a motivuje v orientaci na cil. (Donnelly, 1997, st. 459)

John French a Bertram Rave ve ¢lanku The Base of Social Power (s. 607-623 v: D.
Cartwright a A. F. Zander /ed./: Group Dynamics. Evanston, IL, Row and Peterson 1960)
struéné vydefinovali seznam vlivi ve smyslu moci, na zakladé kterych ridi nadiizeny:

e Donucovaci moc - je zalozena na strachu. Podiizeny vi, Ze kdyZ nesplni tkoly
svého nadrizeného, bude mit za nasledek trest.

e Odmeénovaci moc - je opakem donucovaci. Za kvalitni a efektivni plnéni tkol a
pozadavkt nadiizeného, zaméstnanec bude nasledné odménovan.

e Z&konna moc - vyplyva z postaveni nadiizeného v podnikové hierarchii.

e Odborna moc - za jedince s odbornou moci povazujeme ¢loveka, ktery ma zvlastni
znalosti a dovednosti v oboru, ¢imz vyvolava respekt kolektivu.

e Prifknuta moc - je zaloZena na tom, ze se vedené osoby ztotoziuji s vidcem.

(Donnelly, 1997, st. 460)

3.1.8 Kontrola

Posledni sekven¢ni funkei je kontrola pomoci které Ize zjistit efektivitu plnéni vSech
ptedchozich druhd funkci. Hlavnim tkolem kontroly je ziskani objektivni ptedstavy o

plnéni planovanych ukoli a realizaci ptijatych rozhodnuti.

15



3.1.9 Analyza

Prvni paralelni funkci je analyza. Analyza zahrnuje prvni kroky realizace
sekvencnich funkci. Hlavnim tkolem této funkce je objektivné, raciondlné a realisticky

prezentovat prubéh procesu a finalnich vysledki uvniti organizace.

3.1.10 Rozhodovani

ManaZeti na vSech fidicich urovnich dé€laji rozhodnuti, které pak maji urc¢ity vliv na
vykonnost spole¢nosti. Kvalita manazerskych rozhodnuti pifedstavuje métitko jejich
efektivnosti a hodnoty pro celou organizaci. Proto je velmi dulezité, aby se vedouci u¢il a
roz8ifoval své znalosti a dovednosti v této oblasti. (Donnelly, 1997, st. 165)

V literatufe jsou uvedeny dva typy manazerskych rozhodnuti:

e Programované rozhodnuti - je vysledkem feSeni opakovanych a rutinnich
problémd. (Donnelly, 1997, st. 165)

e Neprogramované rozhodnuti - je vysledkem feSeni specifickych problému, Které
pottebuji individualni pfistup a nemaji analogie v minulosti nebo jsou mimotadné

slozité ¢i extrémné vyznamné. (Donnelly, 1997, st. 165)

3.1.11 Realizace a Implementace

Implementace je zavére¢nou paralelni funkci manazera, kterd muze byt provadéna
riznymi zpasoby. Jedna se o tviréi proces, v prub¢hu kterého faze rozhodovani pechazi k

akci.

3.2 Motivace

Jeden z nejpopularnéjSich pojmi motivace je uveden v (Barcelon, B. - Steiner, C.:
Human Behavior: An Inventory of Scientific Findings. New York, Harcourt Brace
Jovanovich 1964, s. 239) kde je popsano, ze motivace je vnitinim stavem duse ¢lovéka,
ktery ji aktivuje a uvadi do pohybu.

Nejcastéji k motivaci dochazi, kdyz lidé ocekavaji, ze urcita ¢innost pravdépodobné
povede k dosazeni stanovenych cilt a uspokoji jejich individualni potieby a pozadavky.
(Armstrong, 1999, st. 296)
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3.2.1 Proces motivace

Kazdy motivac¢ni proces se za¢ina inicializaci neuspokojenych potieb a pozadavku
jedincti, zaroven naslednym formovanim piani néco ziskat nebo néceho dosadhnout. Dalsim
krokem je definovani uréitych cila a zvoleni cest, které povedou k jejich dosazeni.

V piipadé, ze pozadavek je splnén a vzniklo nové pifani, motiva¢ni proces se bude

/ R \

Potreba Podniknuti kroks

\ ST /

Zdroj: ARMSTRONG, M.: Rizen: lidskych zdrojui. 1. vyd. Grada Publishing, Praha.
2007. ISBN 978- 80-247-1407-3. s. 22

opakovat.

Takovy motiva¢ni model mize byt ovlivnén tiemi faktory:

e Posilovani presvédceni cloveka - teorie posilovani presvédceni podle Hulla (1951),
predpoklada, ze uspéch pii dosazeni uritych cili pusobi jako pozitivni stimul a
posiluje presvédceni o spravnosti zvoleného rozhodnuti, které vede k naslednému
opakovani, jakmile se nékdy piisté objevi podobna potieba. (Armstrong, 1999, st.
297)

e Homeostaza - je zakladnim principem kazdého chovani a je souc¢asti motiva¢niho
procesu. Vétsina lidi se snazi uspokojit své pozadavky a potieby aktivizované
neustalym pohybem smérem k rovnovaze. (Armstrong, 1999, st. 297)

e Teorie otevieného systéemu — tato teorie puvodné byla formulovana Von
Bertalanffym (1952), ktery piedpoklada, ze zivé organismy jsou oteviené systémy,
které neptetrzit¢ vyménuji latky a energie se svym okolim a mzou se udrzet ve

stabilnim stavu. (Armstrong, 1999, st. 296)
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3.2.2 Vnitini a vnéjsi motivace

V teorii pracovni motivace se rozliSuji motivace wvnitini (intrinsickd) a vnéjsi
(extrinsickd). Tyto rozliseni zdaraznil zejmena F.Herzberg.
e Vnitrni motivace - to jsou vytvofené lidmi faktory, které urCitym zpisobem
ovliviwji jejich chovani, které tvoii odpovédnost, volnost konat, pfilezitost vyuzivat
a rozvijet své znalosti a dovednosti.
o Vnéjsi motivace — za vnéjsi motivace lze povazovat to, co déla vic¢i zaméstnanctim
nadfizeny, napiiklad: zvySeni platu, pochvala nebo povyseni.
(Armstrong, 1999, st. 298)

3.2.3 Teorie motivace

Pro lepsi pochopeni procesu motivace je velmi dulezité probrat fadu teorii pomoci
kterych lze podrobnéji rozebrat a vydefinovat, co to vlastné motivace je. V pribehu
nékolika let se této teorie rozsitovaly a ménily. V dne$ni dobé za nejpopularnéjsi lze
povazovat formulovani teorie motivace Maslowa (1954) a Herzberga (1957), které jasné
popsali své mySlenky o tom, pro¢ se lidé chovaji tak, jak se chovaji.

Za hlavni motivaéni teorie povazujeme:

e Teorie instrumentality

e Teorie potieb (se zaméfenim na obsah)

e Kognitivni nebo poznavaci teorie (se zamérenim na proces)
e Herzbergova teorie

o Teorie ktera se tyka chovani

e Spolecenskovédni teorie

o Teorie atribuce

e Teorie vytvafeni vzori

(Armstrong, 1999, st. 299)

3.2.4 Teorie instrumentality

Poprvé se teorie objevila ve druhé poloviné 19 stoleti a ma své koteny v Taylorovych
metodach tizeni. Teorie se spociva v propojeni odmeén a trestu s kvalitou vykonu
zaméstnancl, a je zaloZena na principu posilovani piesvédceni ¢lovéka a na zakonu

ptic¢iny a ucinku. (Armstrong, 1999, st. 300)
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3.2.5 Teorie potieb

Teorie potieb se domnivé, ze kazdé chovani ¢lovéka je motivovano neuspokojenymi
stavu rovnovahy je potieba vydefinovat konkrétni cil nebo mnozstvi cilt, které by
uspokojily pottebu nebo celou fadu potieb. Je dulezité také zvolit zpiisob chovani, ktery by
vedl k dosazeni téchto cild.

V dnes$ni dob¢ existuje 3 varianty teorii potieb, které zformulovali:

e Maslow (1954) - koncepce hierarchii potieb

e Alderfer (1972) - ERG teorie

e McClelland (1975) - identifikace tfech potieb
(Armstrong, 1999, st. 300)

3.2.5.1 Maslowova hierarchie potieb

Seberealizace

Uznani a ocenéni

/=N

/ Jistoty a bezpeci \
/ Fyziologické \

Zdroj: DONELLY, James H. a kolektiv. Management. 1997, str. 380, vlastni

zpracovani

Maslow vyslovil hypotézu o péti zakladnich kategoriich potieb:
o Fyziologické potreby - tato kategorie se sklada ze zakladnich potieb lidského
organismu, jako napf. potieba kysliku, potravy a vody.
e Potreby jistoty a bezpeci - potieba ochrany proti nebezpeci, ochrana pted télesnym
poskozenim, nemoci atd. To jsou véci, se kterymi clovék zabyva, kdyz jsou

uspokojeneé jeho fyziologické potieby.
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Sociélni - potfeba lasky, sdruzovani a pratelstvi. To jsou potieby, které maji
ptimy vliv na dusevni zdravi jedince.

Potieby uznani - zakladem ¢&tvrté kategorie potieb je potieba mit stabilni a pevné
vysoké hodnoceni sebe sama (sebelctu) a byt respektovanym ostatnimi (prestiz).
Seberealizace - tato kategorie popisuje dulezitost realizace talentti a schopnosti
jedinct, jeho schopnost byt tspésnym a zdatnym ve své roli.

(Armstrong, 1999, st. 300)

3.2.5.2 Alderferova ERG teorie

Alderferova teorie motivacnich potieb nebo teorie tifi motiva¢nich faktort, zkracené

ERG (Existence, Relatedness, Growth):

Potreby existencni - existence se tykd poskytovani zakladnich pozadavkd na
materialni existenci Clovéka. Do této Kkategorie patii napt.. hlad, Zizen, plat,
zaméstnanecké vyhody, podminky zaméstnani atd.

Potreby vztahové - druhd skupina se zabyva socialnimi potieby. Akceptace,
pochopeni, schvaleni a vliv jsou prvky vztahového procesu.

Potreby riistové - Ve tieti skupin¢ teorie motivacnich potieb se jedna o vnitini touze

osobniho rozvoje jedinci.

(Armstrong, 1999, st. 301)

3.2.5.3 McClellandovy potteby vykonu, spojenectvi a moci

potieb:
1.

McClellandova teorie piedpoklada, ze motivace ¢lovéka je ovlivnéna tiemi druhy

Potreba uspéchu - Kazdy ¢lovék ma potfebu né¢eho dosahnout, néco dokazat a
piedstihnout.

Potreba spojenectvi - definovana jako potieba piatelskych a srdeénych vztaht s
ostatnimi lidmi.

Potieba moci - je definovana jako potieba vladnout, kontrolovat a ovliviiovat

ostatni, mit nad nimi moc.

(Armstrong, 1999, st. 302)
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3.2.6 Teorie zamérené na proces

Teorie zaméfené na proces nejéastéji popisuji psychologické procesy nebo sily, které
manazery.
Prislusnymi procesy jsou:
o Ocekavani (expektacni teorie)
e Dosahovani cilu (teorie cile)
« Volba chovani (teorie reaktence)
o Pocity spravedInosti (teorie spravedInosti)
(Armstrong, 1999, st. 302)

3.2.6.1 Expektacni teorie

Expektacni teorie nebo Vroomova teorie o¢ekavani je zalozena na tom, ze pii volbé
jedincem mezi alternativami, které znamenaji nejisté vysledky, je jasne, ze je jeho chovani
ovlivnéno nejen jeho preferencemi, které se tykaji téchto vysledki, ale také mirou jeho
piesvédceni, ze tyto vysledky jsou mozné.

Jinymi slovy jedinec vynaklada tsili k dosaZzeni takového cile, ktery by mél za
nasledek zadouci odménu.

Dle Vrooma, motivace ¢lovéka lze vyjadiit vztahem:

sila motivace = hodnota vysledku x pravdépodobnost dosazen:

(Armstrong, 1999, st. 302)

3.2.6.2 Teorie cile

Teorie cile byla formulovana Lathamem a Lockem v (1979), ktefi pfedpokladali, ze
motivace a vykon jedinci jsou vyssi, kdyz jsou definované cile, které nasledné pomahaji
jedincim hodnotit své jednotlivé kroky. Je dulezita také zpétna vazba, pomoci které lze
skorigovat smér, Usili a v nékterych ptipadech i strategii plnéni tkold. (Armstrong, 1999,
st. 302)

3.2.6.3 Teorie reaktence

Autorem teorie reaktance je Brehmem, ktery tvrdi, Ze pokud lidé maji svobodu

rozhodovani, mohou si zvolit takové chovani, které by maximalné uspokojilo jejich
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potieby. Jestlize je svoboda rozhodovani ohrozena, budou lidé reagovat tak, aby se vyhnuli
jakékoli dalsi ztrat¢ svobody. (Armstrong, 1999, st. 303)

3.2.6.4 Teorie spravedInosti

Teorie spravedlnosti piedpoklada, ze u lidi dojde k lepsi motivaci, jestlize se s nimi
bude zachazet spravedlive, a demotivovani budou tehdy, pokud se s nimi bude zachazet
nespravedlive. Spravedlivé zachazeni znamena, ze se s ¢clovekem jedna stejnym zpuasobem
jako s jinou skupinou lidi nebo jako s odpovidajici jinou osobou.

(Armstrong, 1999, st. 304)

3.2.6.5 Teorie vlastni u¢innosti

Kanadsky psycholog Albert Bandura definoval individualni a¢innost jako schopnost
se naucit, dosahnout urcité situace a cile, splnit postavene ukoly. (Armstrong, 1999, st.
304)

3.2.7 Herzbergova teorie

Herzbergliv dvoufaktorovy model je tvofen dvéma skupiny. Prvni skupinu tvoii
satisfaktory nebo jinymi slovy urcité Cinitele, které motivuji jedince ke kvalitni praci s
vétsim silim. Pro tuto skupinu jsou dilezité faktory seberozvoje a osobniho ristu ¢loveka.

Druha skupina je tvofena dissatisfaktory a je spojena s odménovanim, vedenim a
pracovnimi podminkami zaméstnancu, které na rozdil od satisfaktorti maji jen maly vliv na
pozitivni ptistup k praci a v prvni fadé¢ slouzi k prevenci nespokojenosti se zaméstnanim.

(Armstrong, 1999, st. 306)

3.2.8 Teorie tykajici se chovani

Vétsina psychologu, ktefi se zabyvaji chovanim odmitaji vliv vnitinich faktort a
instinkt a davaji prednost vné€jSim. Jednim z takovych psychologt, ktery se zabyval
chovanim, byl Skinner, podle néhoz se kazdy ¢lovék uéi chovani prostiednictvim

posilovani svého piesvédceni na zaklad¢ vlastnich zkusenosti. (Armstrong, 1999, st. 308)
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3.2.9 Spolecenskovédni teorie

Spolec¢enskovédni teorie je kombinaci teorie tykajici se chovani a expektacni teorie,
dulezitymi prvky kterych jsou vliv piedchozich zkuSenosti ¢lovéka na budouci chovani a

vyznam psychologickych faktorti na schopnost dosahovani cilti. (Armstrong, 1999, st. 309)

3.2.10 Teorie atribuce

Teorie atribuce spociva ve zptsobll vysvétleni svého vykonu na konkrétnim tkolu,
kam jsme vynalozili zna¢né sili a motivaci. V dne$ni dob¢ existuje Ctyfi typy vysvétleni -
jsou to schopnost, usili, obtiznost ukolu a §tésti. Napiiklad jestli uspéch vysvétluje v
souvislosti s Gsilim, nasledné mtze dojit k motivaci, zaroven v piipadé, ze neuspéch
vysvétlovan obtiznosti koli nebo nedostatkem S$tésti, mize dojit k vyznamnému poklesu

Urovné motivaci jedince. (Armstrong, 1999, st. 309)

3.2.11 Vytvareni vzori

Jednou z nejznaméjsich teorii motivace je teorie vytvareni vzori, kde modelova role,
bud’ to vedouciho nebo kolegy inspiruje a podnécuje ostatni zaméstnance k sledovani
poskytovaného prikladu. (Armstrong, 1999, st. 309)

3.3 Stimulace

Stimulace je Casto definovana jako jakékoli vn€js$i pisobeni na psychiku jedince, v
dusledku ¢ehoz dochazi k ur€itym zménam jeho Cinnosti. Stimulem se nazyva urCity
podnét, ktery vyvolava zmény Urovné motivace ¢lovéka, jsou to: odmény, zaméstnanecké

vyhody, vliv vedeni, strach a dalsi.

3.3.1 Klasifikace stimulua

Podle Sladkevice stimuly lze rozdélit do n€kolika skupin:
o Spolecenské stimuly — jsou to stimuly zaloZzené na celostatnich zajmech, hlavnim
ukolem kterych je posilit urcité typy pracovnich ¢innosti.
o Kolektivni stimuly - prosttednictvim kolektivnich stimuli je mozné ovlivnit velikost
ptijmu nejen jednotlivych divizi, ale i celého podniku.

o Individudlni stimuly - jsou spojeny s individualnimi zajmy a potiebami zaméstnanc.
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Hmotné stimuly - ¢leni se na finan¢ni a nefinanéni. Finan¢ni stimuly zahrnuji mzdu,
odmény, bonusy a dalsi. Nefinanéni stimuly se skladaji ze zaméstnaneckych vyhod,
kterymi jsou vybaveni pracovisté, parkovaci misto, stravovani a dalsi.

Nehmotné stimuly - zahrnuji dopady spojené s moralnimi, socidlnimi, tvaréimi
potiebami a potrebami seberealizace zaméstnancu.

Socialni stimuly - socialni stimuly jsou spojeny s kariérnim ristem a osobnim rozvojem
jedinci. Tyto stimuly jsou nejvhodnéjsi a nejefektivnéjsi pro ambiciozni a aktivni lidé.
Moralni stimuly - k moralnim stimuliim patii hodnoceni prace vedoucim, podékovani,
respekt a uznani v tymu.

Tvirci stimuly - prikladem tviréich stimuli jsou: piifazeni odpovédnosti v procesu
feSeni tvuréich a slozitych Ukoli, samostatnd prace, tcast v diskuzich.
Socialne-psychologické stimuly — jsou to stimuly spojené s komunikaci a které mohou
mit jak pozitivni tak i negativni vliv na vniténi atmosferu v kolektivu.

Stimuly pro seberealizace - tato skupina stimula je nejvhodnéjsi pro ambiciozni,
aktivni a cilevédomych lidi, které mohou dosahovat cile bez ptimého vnéjsiho vlivu.
Pozitivni stimulace - hlavnim uUkolem pozitivni stimulace je povzbuzeni a podpora
podiizenych.

Negativni stimulace - zahrnujie pokarani, ztratu bonusd, prerazeni na nizsi pracovni

pozici, odlozeni dovolené a razné formy kolektivniho vlivu.
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4 Vlastni prace

Cilem praktické ¢asti bakalaiské prace je metodou fizeného rozhovoru zjistit ndzory
péti vybranych manazerti na druhy a moznosti vyuziti motiva¢nich stimul v procesu tizeni
zamgéstnanctl.

Vyzkum bude popsan ve tfech &asti. Prvni ¢ast struéné charakterizuje kazdého
respondenta, v nasledujici ¢asti jsou popsany nazory manazeri na 10 vybranych otazek,

ziskana informace bude nasledné okomentovana a ohodnocena v zavére¢né ¢asti prace.

4.1 Charakteristika respondentii

Dotazovani se zaCastnili pét vybranych manazerti zvolené organizace. Z duavodi
ochrany osobnich udaji respondenti budou oznacovani jako manazer 1, 2, 3, 4, 5 a pro

kazdého z nich bude uvedena kratka charakteristika.

Manazer 1
Muz, 45 let, nejvyssi dosazene vzdélani: 2 vysokoskolska vzdélani, pocet piimych

podiizenych: 16, na vedouci pozici pracuje 5 let.

Manazer 2
Zena, 50 let, nejvyssi dosazené vzdélani: vysokoskolské, podet piimych podiizenych:

7, na vedouci pozici pracuje 10 let.

ManazZer 3
Muz, 39 let, nejvyssi dosazené vzdélani: vysokoskolské, pocet piimych podtizenych:

11, na vedouci pozici pracuje 4 roky.

Manazer 4
Muz, 46 let, nejvyssi dosazené vzdélani: 2 vysokoskolska vzdélani, pocet pfimych

podtizenych: 23, na vedouci pozici pracuje 17 let.
Manazer 5

Zena, 45 let, nejvyssi dosazené vzdélani: vysokoskolské, podet piimych podiizenych:

14, na vedouci pozici pracuje 10 let.
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4.2 Rizené rozhovory:

1) Cim se podle Vaseho nazoru lLi§i usp&ny manaZer od netispé$ného?

Manazer 1
Podle mého nédzoru faktory, které odlisuji tspé§ného manazera od netspésného jsou:
schopnost efektivné zorganizovat praci, spravné stanovit priority plnéni Ukoli a v&asné

delegovat pravomoci svym podtizenym.

Manazer 2
Kazdy Gspésny manazer musi brat odpovédnost za svoji praci, musi byt odbornikem
ve svém oboru a mit chut’ neustale rist a rozvijet se. Pro nadiizeného je také velmi dtlezita

schopnost pfemyslet a vidét véci jinak, hledat nové sméry rozvoje a feseni problémd.

Manazer 3
Nedilnou soucasti UspéSného fizeni zaméstnancti je schopnost byt otevienym ke
kazdému podiizenému, snazit se naslouchat novym mysSlenkam a davat prostor pro

kreativitu.

Manazer 4
Uspé$nost prace nadiizeného je velmi zavisla na uméni komunikovat se svym
tymem. Kazdy UspéSny manazer by mél byt motivatorem a do jisté miry piikladem pro

Zvé zaméstnance.

Manazer 5

Uspé&$ny manazer miize jasné formulovat to, co o¢ekava od svych podiizenych, mize
spravné stanovit cile a priority Ukolim. Dulezitou vlastnosti, ktera pomaha Gspésné fidit
tym je empatie. Uméni rozpoznat potieby svych podiizenych a v¢asné na to reagovat

pomaha zachranit firemni stabilitu a atmosféru v tymu.
Shrnuti:

Z odpoveédi respondentl je ziejmé, Ze uspéSnym manazerem je Clovek, ktery je

odbornikem v oblasti svého zaméstnani, ma chut’ neustale rist a rozvijet se. Schopnost
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efektivné organizovat sviij pracovni program, spravné zvolit vhodnou formu motivace a
takové vlastnosti jak empatie a vnimavost mizou odliSit Uspé$ného manazera od

neuspesného.

2) Jak byste definovali pojem motivace? A jaky vliv ma motivace na

pribéh Fizeni zaméstnanci?

Manazer 1
Motivaci povazuji za souhrn faktord, které ovliviiuji chovani ¢lovéka ve vztahu k
praci. Motivovani zaméstnanci budou s velkym pianim pfistupovat k plnéni postavenych

ukolt, coz bezprostiedné bude mit pozitivni vliv na vykonnost celé organizace.

Manazer 2

Pod pojmem motivace si piedstavuji proces, v prabéhu kterého organizace
prostiednictvim manazeri se snazi uspokojit pozadavky zaméstnanci podle jejich
individualnich potieb a jako reakce ziskavaji zodpovédny piistup k praci a kvalitngjsi

vykon.

Manazer 3
Motivace je souhrnem faktord, které mohou podnitit zaméstnance ke konkrétnim

¢innostem. Motivovany zaméstnanec je vykonnéjsi a vice se soustfedi na dosazeni cilu.

Manazer 4
Motivaci vnimam jako néco, co vyvolava chut’ a piidava energii k plnéni ukola.
Podle mého nazoru, motivovani zaméstnanci je jednim ze zékladnich faktorti tispésného

fungovani organizace.
Manazer 5

Pod pojmem motivace si piedstavuji souhrn faktori, které mohou nepfiznivé ovlivnit

efektivitu prace a kvalitu dosazeni vysledkd.
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Shrnuti:

Mezi respondenty pifevlada nazor, ze motivace je souhrnem faktort, které mohou
podnitit ¢lovéka k plnéni konkrétnich UKold, zkvalitnit jejich vykon a soustfedit na
dosazeni postavenych cilti. Vétsina se shoduje, Ze motivovany zaméstnanec je dilezitym

faktorem uspésného fungovani firmy.

3) Co podle Vasich zkusenosti nejvice motivuje podiizenych k dosaZeni

cila?

Manazer 1
Podle mého nazoru nejvétsi vliv na kvalitu prace zaméstnanci ma mzda a systém
penéznich odmén, tyto faktory pozitivné pasobi na dlouhodoby pracovni vykon celého

tymu.

Manazer 2
Spravedlivé finan¢ni ohodnoceni, pracovni atmosféra v tymu, individualni piistup
nadiizeného ke kazdému zaméstnanci jsou nejpopuldrnéjsi zpusoby zvySeni motivace

uvnitf nasi organizace.

Manazer 3
Pro juniorské pozice, které v naSem tymu pievladaji velmi dalezitym faktorem je
moznost kariérniho rastu a seberealizace, dulezitym je také spravedlivé financni

ohodnoceni na zéklad¢ realn€¢ dosazenych vysledki.

Manazer 4
Myslim si, ze mych podtizenych nejvice motivuje vnitini atmosféra v tymu, ve
kterém kazdy zaméstnanec nadseny svou praci a zaméfeny na dosazeni co nejlepsich

vysledka.
Manazer 5

Dle mého nazoru, nejefektivnéj$im v procesu motivace podiizenych je vyse

finanéniho ohodnoceni. Za kvalitni plnéni ukoli kazdy zaméstnanec naseho tymu dostava
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odménu ve formé prémii, bonust, slev a td. Podstatou je také moznost seberealizace,

mezilidské vztahy a celkova atmosféra v kolektivu.

Shrnuti:
VétSina respondenttt maji stejny nazor, ze zaméstnance motivuje nejen penézni
ohodnoceni a je také velmi dulezityma atmosféra uvnitf tymu, vztahy s nadfizenym,

moznost seberealizace a profesni rust.

4) Jakym zpisobem ziskavate feedback od svych zaméstnanca a jejich

spokojenosti?

Manazer 1
Ke konci kazdého roku planujeme schizky, na kterych probirame nase uspéchy,
dosazené cile a plany na dalsi rok. Na takovych setkanich kazdy podiizeny m& moznost

fict vlastni nazor ohledn¢ spokojenosti s procesem fizeni a navrhnout vlastni myslenky.

Manazer 2
Zpétnou vazbu od svych podiizenych ziskavdm pomoci systému dotazovani. Na
konci kazdého pololeti na firemnim webu aktualizujeme dotaznik na témata jejich

spokojenosti.

Manazer 3
Podle mého nézoru, nejlepsim zptisobem ziskani informace je osobni rozhovor, v
prub¢hu kterého nadiizeny ma moznost probrat individudlni situaci a pozadavky kazdého

podiizeného.

Manazer 4
Informace o svych podtizenych ziskavam kazdy den pozorovanim vnitini atmosféry
a nalady v kolektivu, v piipadé nutnosti planuji schiizky s kazdym zaméstnancem

individualné.
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Manazer 5
Miij oblibeny zpiisob ziskavani zpétné vazby od svych zaméstnancu je dotaznikové
Setfeni. Dvakrat do roka kazdy zaméstnanec na pracovni email dostdva souhrn otazek

ohledné jeho spokojenosti.

Shrnuti:
VétSina dotazovanych manazeri preferuje ziskavani informace prostiednictvim
dotaznikového Setieni, za velmi dulezité zpusoby ziskani zpétné vazby také povazuji

pozorovani a osobni styk s ¢leny pracovniho kolektivu.

5) Jak byste ohodnotil/a systém zaméstnaneckych benefiti Vasi

spole¢nosti?

Manazer 1
Podle mého nazoru systétm zaméstnaneckych benefiti nasi spolecnosti je velmi
dobry. Snazime se uspokojit pozadavky naSich zaméstnancti a zaroven je motivovat na

dosaZeni lepsSich vysledkd.

Manazer 2
Myslim si Ze naSe organizace nabizi velmi S$tédie zaméstnanecké benefity. Po
zkuSebni dob¢é kazdy ma narok na multisport kartu, sick days, home office, rizné druhy

jazykovych kurzu atd.

Manazer 3

Podle mého nazoru systém benefitd nasi spole¢nosti je velmi dobry. VétSina mych
podtizenych jsou juniofi, ktefi velmi §t'astni z toho, Ze se maji moznost z(¢astnit riznych
zajimavych konferenci a jazykovych kurzi, znalosti ze kterych pak mohou uplatnit nejen v

prub¢hu préce, ale i ve svém kazdodennim Zivoté.
Manazer 4

Nase spoleCnost se snazi uspokojit pozadavky zaméstnanci podle jejich

individualnich potieb, nabizi notebooky, mobilni telefony rizné druhy vzdélavacich kurzi,
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snazi se vytvofit komfortni a kreativni pracovni prosttedi, které by mohlo motivovat lidi a
délat jejich pracovni dobu piijemnéjsi. Proto systém zaméstnaneckych benefiti muzu

povazovat za velmi dobry.

Manazer 5
Systém benefiti nasi spole¢nosti je dostate¢né propracovany. Je soustiedény na
motivovani zamé&stnancd, na rozvoj jejich potencialu a na uspokojeni jejich individualnich

pozadavka.

Shrnuti:
Z odpoveédi je patrné, ze systém zaméstnaneckych benefiti vybrané spole¢nosti je
velmi dobry. Systém je soustfedény nejen na uspokojeni individualnich pozadavku

podtizenych, ale i na jejich profesni rozvoj.

6) Reknéte néco o svych zkuSenostech s vyuZitim negativni stimulace?

Manazer 1
Myslim si, Ze negativni stimulace ma Spatny vliv na spokojenost a dlouhodobou
vykonnost celého tymu, tento zptsob stimulace neni efektivni a naopak muze zpusobovat

demotivaci zaméstnancu.

Manazer 2

Zkusenosti s pouzivanim negativni stimulace jsem neméla, ale myslim si, ze pouZiti
konkrétni stimulace bud’ to negativni nebo pozitivni zavisi na individualni situaci.
Manazer ma byt velmi peclivy, aby nepoSkodil hrdost svého podtizeného a zaroven

nezpusobil jeho demotivaci.
Manazer 3

V pribéhu své prace na pozici manazera jsem nemél zadny problém nebo situaci, ve

které by bylo nutné vyuzivat negativni stimulaci.
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Manazer 4
Ve své praxi jsem mél n€kolik situaci, pro feseni kterych bylo lepsi se uchylit k
pouziti negativni stimulace, a proto si myslim, ze v zavislosti na situaci nejvétsi piinos ma

pecliva kombinace obou druhi stimulaci.

Manazer 5
Na zac¢atku své kariéry manaZera jsem méla $patnou zkuSenost s vyuzitim negativni

stimulace, co zpusobilo zhorseni vztahu s tymem a poklesu autority.

Shrnuti:

Z vyse uvedenych odpovédi vyplyva, Ze vétSina manazerd bézné v praci negativni
stimulace nepouziva, nékteré se nazorové shoduji, ze je velmi dulezita schopnost spravné a
peclivé kombinovat negativni a pozitivni stimulace v zavislosti na situaci a individualnosti

zameéstnance.

7) Jak Dbyste charakterizoval/a vliv vzdélavani na motivovanost

podrizenych?

Manazer 1

Podle mého nazoru rizné moznosti vzdélavani a zvySovani kvalifikace jsou velmi
efektivnim zpisobem motivace pracovnikt. Jednim z nejlepSich stimuli je moznost
zahraniCnich cest, v prabehu kterych zaméstnanec ma moznost navstivit riizné vzdélavaci

seminaie a expozice, znalosti, ziskané na kterych, pak mize aplikovat v své praci.

Manazer 2
Myslim si, ze vzdélavaci kurzy, seminaie, Skoleni ktera nabizi nase spole¢nost maji
pozitivni vliv na podfizenych. Ziskané znalosti kazdy muaze aplikovat ve své kazdodenni

praci a také si miize vyménit zkusenostmi s kolegy.
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Manazer 3
Ruizné druhy vzdélavani jsou velmi dalezité stimuly pro pracovniky, ale v pfipadé, Ze
¢lovék ma chut’ rust a rozvijet se tak se mize vzdélavat i v prub&hu své kazdodenni prace,

pii komunikaci kolegy nebo pii pInéni ukoli.

Manazer 4
Podle svych zkusenosti vim, Ze vzdélavani jako stimul nejvice motivuje juniornich

zaméstnancu, ktefi aktivné hledaji jakékoli moznosti seberozvoje.

ManaZer 5
Bez ohledu na to, ze vSichni nase zaméstnanci jsou profesiondlove, kazdy z nich se
snazi rast a rozSifovat své znalosti. Proto velmi dulezitym stimulem pro kazdého je

moznost vzdélavani.

Shrnuti:
Respondenti se shoduji v efektivnosti vyuziti vzdélani jako stimuld pro zaméstnance.
Vzdélavaci kurzy, Skoleni, zahrani¢ni cesty s moznosti navstévy riznych seminaftu a

expozic jsou velmi dobrou investici do dlouhodobého a efektivniho fungovani spole¢nosti.
8) Co podle Vaseho nazoru nejvice demotivuje zaméstnance?

Manazer 1

Podle mého nézoru, hlavnim faktorem demotivace je nedostatek zpétné vazby od
nadfizeného. Velmi dilezitym je také jeho otevienost novym myslenkam a pozitivni
reakce na iniciativu ze strany zaméstnanct.
Manazer 2

K demotivaci zaméstnanci nejcastéji dochazi pifi nedostatku zpétné vazby a

pochvaly od nadfizeného, ndsledkem ¢eho je zhorseni vykonnosti a kvality plnéni tkolq.

Manazer 3

33



Podle mého néazoru jednim z nejdilezitéjsich faktord, které zpusobuji demotivaci v
tymu, je nedostatek pochvaly od nadfizeného. Kazdy zaméstnanec potiebuje jednou za Cas

slySet, ze svou praci odvadi dobie a je piinosem pro podnik.

Manazer 4
SniZzeni mzdy, systém trestu a finan¢nich pokut jsou faktory, které nejcastéji

zpusobuji demotivaci zaméstnanctl.

Manazer 5
Myslim si, ze maximalné¢ demotivujicim pro zaméstnance je nespravedlivé
hodnoceni prace, které se tykd i pfipadnych finan¢nich odmén, Ize také zminit pocit

nedaveéry, které chovaji nadiizené ke svym zaméstnancim.

Shrnuti:
Z odpovédi manazerd je ziejmé, ze demotivace je zpusobena nedostatkem zpétné
vazby, pochvaly a nedavérou nadiizeného. Negativni vliv na vykonnost podtizenych maji

take nespravedlivé finan¢ni ohodnoceni prace, systém trestt a finan¢nich pokut.

9) Co Vas osobné nejvice motivuje k praci?

Manazer 1
Pro mé osobné, moje kolegové jsou nejsilnéjsi motivaci, jsou to lidé, od kterych se

kazdy den u¢im nééemu novému a s kterymi se mizu ménit zkuSenostmi a ndzory.

ManaZer 2
Dulezitym pro mé je pozitivni zpétna vazba od klienti a spravedlivé finan¢ni
ohodnoceni. To jsou faktory, které m¢ nejvice motivuji a nasledné pozitivné ovliviuji

nejen mé osobni vykony v praci, ale i efektivitu tymu, ktery fidim.
Manazer 3

Pro mé je velmi dulezité, aby prace, kterou délam, méla néjaky smysl a byla ve

prospéch organizaci, vyznamnym je také uznani v kolektivu a podpora nadiizeného.
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Manazer 4
Moznost seberealizace, kariérniho rustu, spravedlivé finan¢ni ohodnoceni a ptijemny
tym - to jsou véci, které mé¢ motivuji, podnécuji k plnéni ukoli a dosaZeni postavenych

cilu.

Manazer 5
Efektivita prace manazera piimo zavisi na jeho motivovanosti. Osobné mé v praci
nejvice motivuji moznost profesionalniho ristu a seberozvoje, moznost se zucastnit

zajimavych projekta a prace v tymu zkusenych odbornika.

Shrnuti:

Z odpovédi dotazovanych respondentt jsme zjistili, Ze manaZera nejvice motivuje
moznost profesionalniho ristu, seberozvoje, pozitivni zpétna vazba od klientd a
spravedlivé finanéni ohodnoceni, nékteré také zminuji Zze velmi vyznamnym je uznani v

kolektivu a podpora nadiizeného.

10) Jaky mate nazor na dilezitost moralniho ohodnoceni pracovniki?

Manazer 1
Podle mého nédzoru, moralni ohodnoceni podtizenych je jednim z nejdulezitéjsich
Ukolu kazdého manazera. Pozitivni zpétna vazba, pochvala a laskava slova od nadtizeného

mohou podnitit zajem k praci a motivovat zaméstnance k dosazeni ur¢itych cilt.
Manazer 2

Ze svych zkusenosti mtizu fict, ze moralni ohodnoceni zaméstnanci ma velky vliv na
kvalitu préce a vykonnost celého tymu, pochvala a pozitivni zpétna vazba mizou pridat

energii a motivovat podtizené k dosazeni postavenych cilu.

Manazer 3
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Moralni ocenéni je jednim ze zasadnich ukoli kazdého manazera. Spravedlivé
hodnoceni prace, pochvala a laskavé slovo muzou nejen zlepsit naladu a atmosféru v tymu,

ale i nasledné zvysit vykonnost a kvalitu plnéni tkold.

Manazer 4
Podle mého nazoru, moralni ocenéni zaméstnanct hraje jednou ze zasadnich roli v
procesu fizeni a motivovani zaméstnanct, ma pozitivni vliv na efektivitu préce a zlepsuje

atmosféru v tymu.

Manazer 5
Moralni ocenéni zaméstnancti je nedilnou soucasti mé kazdodenni prace, v pribéhu
které se snazim motivovat své podiizené, zlepSovat jejich naladu a piidavat energii k

plnéni dil¢ich ukoli.

Shrnuti:
Vsichni respondenti se nazorové shoduji, Ze moralni ocenéni je jednim z
vykonnost, podnécuje k dosazeni dil¢ich cilii a ma pozitivni vliv na naladu a atmosferu v

tymu.

4.3 Vyhodnoceni vysledki

Dil¢im cilem bakalaiské prace je zjistit jak a jakym zptsobem prdce manazera
ovliviiuje pracovni chovani zaméstnancti, jaké druhy stimulace vyuzivaji nejcastéji a jaky
to ma vliv na podfizenych, na jejich Uroven motivace a nasledné na jejich vykonnost v
praci. Informace k vyhodnoceni jsme ziskali spolupraci s péti zkusenymi manazery
zvolené organizace, kterym v prubchu fizeného rozhovoru bylo polozeno 10 otazek,
tykajicich se motivovani.

V prubéhu dotazovani vsichni respondenti dospéli k zavéru, ze kazdy uspésny
manazer je empatickym a vnimavym ¢lovékem, ktery umi komunikovat se svym tymem,
miiZze efektivn€ zorganizovat pracovni program, snadno stanovit priority Ukolim a
definovat cile. Dulezitym faktorem je také snaha o neustaly profesionalni rust, kreativita a

otevienost novym myslenkam. VSechny uvedené charakteristiky odliSuji netspésného
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nadiizeného od uspésného, vysledky prace kterého zlepSuji vykonnost tymu a zaroven
ptiblizuji spole¢nost k dosaZeni cili.

Kazdy manazer mad za Ukol motivovat své podiizené, a VSichni se shoduji, ze
motivace je souhrnem faktord, které podnécuji a pridavaji energii k plnéni tikolti, zlepsuji
efektivitu a kvalitu prace podiizenych. Pro kazdého existuje sviij zvlastni piistup, ale pro
vétsinu zaméstnanci je velmi dalezitd vnitini atmosféra a nalada v tymu, spravedlivé
finanéni ohodnoceni na zakladé realné dosazenych vysledku, vztahy a ptistup nadiizeného,
nekteti také zminuji moznost seberealizace a kariérni rust.

Pro kazdou spoleénost je velmi dulezité, aby jeji zaméstnanci byli motivovani a
sméfovaly se k lepSim vykonim. Proto se v dne$ni dobé vice a vice firem snazi podnitit
zajem a chut k praci nabizenim zaméstnaneckych benefitli. Z odpovédi je ziejmé, ze
systém vyhod spolecnosti, ve které pracuji dotazované manazeti je velmi vysoky, kazdy
zaméstnanec ma narok na stravenky, multisport kartu, firemni notebook, vzdélavaci a
jazykové kurzy. Bez ohledu na $tédré benefity vedouci management se snazi pokrac¢ovat v
vedouciho je komunikace s tymem a ziskavani zpétné vazby a to rtiznymi zpisoby, bud’
pozorovanim pomoci dotaznikového Setfeni nebo 0sobnim stykem.

V prabé¢hu ftizeného rozhovoru jsme také zjistili nazory manazeri na pouziti
negativni stimulace, z odpovédi je ziejmé, Ze vétSina respondentl ji pouziva jen ve
zvlastnich piipadech, a to v zavislosti na situaci a individualnosti osoby, aby neposkodit
hrdost podiizeného a zaroven nevyvolat jeho demotivace.

Zpusobovat demotivace, Snizit vykonnost a kvalitu prace zaméstnancii mtze velké
mnozstvi faktorti, ze kterych nejvétsi vliv ma nediivéra vedouciho, nedostatek zpétné
vazby a pochvaly, nespravedlivé finanéni ohodnoceni, systém trestii a financ¢nich pokut.
Proto pro efektivni prace tymu a zaroven uspésné fungovani celé organizace je velmi
dulezité, aby kazdy nadiizeny se zabyval motivaci svych podiizenych.

Pozitivni vliv na zaméstnance ma také moznost vzdélavani a seberozvoje. Jazykové
kurzy, zahrani¢ni cesty, seminafe a $koleni, t0 jsou nejefektivnéj§i motivacni stimuly,
prostiednictvim kterych, podiizené ziskdvaji nove znalosti, které pak aplikuji ve své
kazdodenni praci, proto tento zpisob motivace lze povazovat za velmi dobrou investici do

dlouhodobého a efektivniho fungovani spole¢nosti.
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Podstatnym v pribéhu Fizeni je také moralni ocenéni zaméstnanci. VéEt§ina manaZert
se shoduje, Ze pozitivni zpétna vazba, pochvala a laskavé slovo muzou nejen zlepsit
atmosféru a naladu v tymu, ale také maji pozitivni vliv na ptistup podtizenych k pInéni
ukold.

V zavéru lze fict, ze ispéSnost prace manazera zavisi nejen na schopnosti motivovat

své podrizené, ale i na vysi své vlastni motivace.
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Zavér

Tato bakalaiska préace se zabyva tématem manazerské stimulace pracovniho chovani.
Jejiz cilem bylo zjistit zpusoby vlivu vedouciho na zaméstnance a jejich vykonnost.

Byt UspéSnym manazerem neni jednoduchad Uloha, ktera je velmi zavisla na
schopnosti vedouciho kvalitné plnit své zasadni funkce jako naptiklad planovani,
organizovani, kontrola a dalsi.

Nedilnou soucésti prace kazdého manaZzera je motivace podtizenych. Prostfednictvim
fizeného rozhovoru jsme zjistili, ze vsichni respondenti se shoduji na tom, ze jednim
z faktorti Uspé$ného fungovani organizace jsou motivovani zaméstnanci, kteti kvalitné plni
Ukoly, maji chut’ k praci a jsou zaméiené na dosazeni cild.

V dnesni dob¢ existuje spousta druht stimulti a forem motivace, které pak manazer
muze vyuzit v procesu fizeni vzhledem k situaci a individualnosti podtizeného. Z vysledk
strukturovaného rozhovoru jsme zjistili, ze nejucinnéjsimi stimuly jsou: finanéni
ohodnoceni, moznost vzdélavani, kariérni rust a vztahy s nadiizenym.

Lidé v praci travi tietinu svého zivota a proto je velmi dulezité, aby si kazdy citil
v praci komfortné. Ztoho divodu se manazefi snazi odhalovat wvnitini potieby
zam&stnancl, spliovat jejich pozadavky a potieby, dasledkem c¢ehoz je komfortni

atmosféra v tymu a kvalitni prace na piny vykon.
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6 Prilohy

6.1 Otazky manaZerim

1. Cim se podle Vaseho nazoru 1isi Gsp&sny manaZer od netspdiného?

2. Jak byste definovali pojem motivace? A jaky vliv ma motivace na prub¢éh fizeni
zaméstnanci?

Co podle Vasich zkuSenosti nejvice motivuje podfizenych k dosazeni cila?

Jakym zptsobem ziskavate feedback od svych zaméstnanct a jejich spokojenosti?

Jak byste ohodnotil/a systém zaméstnaneckych benefitti vase spole¢nosti?

Reknéte néco o svych zkusenostech s vyuzitim negativni stimulace?

Jak byste charakterizoval/a vliv vzdélavani na motivovanost podrizenych?

Co podle Vaseho ndzoru nejvice demotivuje zamestnance?

© © N o o s w

Co vas osobné nejvice motivuje k praci?

10. Jaky mate ndzor na dilezitost moralniho ohodnoceni pracovnikii?
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