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Motivace introvertii a extroverti v
Tiimiakatemia® Prague podle sebedeterminaéni teorie

Abstrakt

Hlavnim cilem této bakalarské prace je v ramci sebedeterminacni teorie motivace
prozkoumat klicové motivy k praci u introvertd a extrovertl, ktefi studuji ve studijnim
programu Inovativni podnikani, certifikované jednotce Tiimiakatemia® Prague na
Ceské zemédélské univerzité v Praze. Dil¢im cilem prace je dodani doporuéeni pro zvyseni
motivace mezi respondenty.

Teoreticka Cast reprezentuje teoretickd vychodiska, ktera se tykaji motivace,
osobnostnich typi introvert a extrovert, a také fungovani tohoto nového studijniho programu
Vv konceptu ucici se organizace.

V ramci vyzkumu jsou podle kvalitativni metody uskuteénény polostrukturované
rozhovory s deviti respondenty. Respondenti jsou studenty studijniho programu Inovativni
podnikéni a zaroven ¢lenové obchodni spole¢nosti Aconditor, druzstvo.

Vysledky vyzkumu piinédseji tfinact kategorii, které¢ predstavuji pfi¢iny motivace
a demotivace respondent a také rozdily v motivaci mezi introverty a extroverty. V zavéru

prace jsou dodana doporuceni pro zvySeni motivace respondentt.

Kli¢ova slova: motivace, motiv, vnitini motivace, introvert, extrovert, typologie osobnosti,

vedeni lidi, management, sebedeterminacni teorie



The Motivation of Introverts and Extroverts in
Tiimiakatemia® Prague Using the Self-Determination

Theory

Abstract

The main aim of this bachelor thesis is to explore the key motives to work of
introverts and extroverts studying in the Innovative Entrepreneurship programme, certified
unit Tiimiakatemia® Prague at the Czech University of Life Sciences in Prague, within the
framework of self-determination theory of motivation. The sub-objective of the thesis is to
deliver recommendations for increasing motivation among the respondents.

The theoretical part represents the theoretical background concerning motivation,
personality types of introvert and extrovert, and the functioning of this new study programme
in the concept of a learning organisation.

Semi-structured interviews with nine respondents are conducted according to the
qualitative method. The respondents are students of the Innovative Entrepreneurship degree
program and also members of the business company Aconditor, a cooperative.

The results of the research provide thirteen categories that represent the causes of
motivation and demotivation of the respondents as well as the differences in motivation
between introverts and extroverts. The thesis concludes with recommendations for

increasing respondents' motivation.

Keywords: motivation, motive, intrinsic motivation, introvert, extrovert, personality types,

leadership, management, self-determination theory
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1 Uvod

Motivace muze byt chapana jako vnitini pohnutka, ktera je pro jedince tahounem
K vyty¢enému cili. Tato pohnutka nuti rano ¢lovéka vstat a zacit pracovat na riznych
ukolech. Existuje mnoho motivacnich teorii, které¢ se zaméiuji na rizné motivatory ve
smyslu vnitini nebo vn&j§i motivace. Clovék se za svilj Zivot béhem studia a nasledné
pracovniho zivota setkd nejspiSe s obéma typy motivaci. Je vSak zadouci, aby co nejvice
lidského jednani bylo motivovano vnitin€. Zvlasté pak v praci se diky vnitini motivaci
¢lovek vice soustiedi, mé4 zajem o danou problematiku a ma vyssi chut’ do prace. Takové
prostedi vytvari pfiznivé podminky pro rozvoj organizace.

Rozvoj organizace stoji na lidech, ktefi ji utvari. A aby byli pracovnici spokojenti, je
tieba pro jejich plisobeni vytvorit co nejvice ptiznivé podminky. S tim souvisi i vzit v potaz
jejich osobnostni rysy. Déleni na extroverty a introverty je znamé jiz dlouhou dobu a ma
svlj vyznam, jelikoz kazdy z téchto osobnostnich typli mé sva specifika. Pii sestavovani
tymu nebo pfifazovani prace jedinci je vhodné brat na tato specifika ohled. Diky tomu je
mozné se vyhnout zbyte¢nym konfliktiim a podpofit silné stranky kazdého jedince.

Ptiznivé podminky pro rozvoj jedince se snazi vytvofit studijni program Inovativni
podnikéni, certifikovana jednotka Tiimiakatemia® Prague na CZU v Praze. Jednotlivé tymy
jsou sestavovany na zakladé osobnostnich testi, aby se pfedeSlo tymu pievazujicich
extrovertll nebo naopak pouze introvertil. Kazdy tym je jiny a ma svou jedine¢nou dynamiku.
Mohou se zde objevit problémy, které jsou zaloZzené pravé na rozdilech v osobnostnich
rysech. Kazdy tym ma proto podporu od tymového kouce, ktery pomaha fesit problémy
tohoto typu a udrzovat oteviené a stabilni prostfedi pro rozvoj jedince. Celkové je ale kazdy
tym zodpovédny sdm za prostiedi, které si vytvari k praci.

Tato bakalarska prace zkouma klicové motivy k praci u respondenti, ktefi studuji ve
studijnim programu Inovativni podnikani, certifikované jednotce Tiimiakatemia® Prague.
Prace identifikuje, jaky je rozdil v motivaci introvertli a extrovertl vzhledem k odlisSnym

osobnostnim rystim, které mohou ovlivnit jejich pribéh studia, a tudiz i motivaci.
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2 Cil prace a metodika

21 Cil

V prizkumném Setfeni, které se zabyva motivaci ¢lend druZstva Aconditor je
definovan troji typ cile podle Maxwellova rozligeni (Svaticek, 2007):

Cil intelektualni: Hlavnim cilem této bakalafské prace je v ramci sebedeterminacni
teorie motivace identifikovat kli¢ové motivy k praci u introverti a extroverti, kteti studuji
ve studijnim programu Inovativni podnikani, certifikované jednotce Tiimiakatemia® Prague
na Ceské zemé&délské univerzité v Praze.

Cil prakticky: Dil¢im cilem vyzkumu je na zékladé¢ provedeného Setfeni dodat
doporuceni, diky kterému by se zvedla Groven motivace u méné motivovanych respondentd.

Cil personalni: Autorka této prace je ¢lenkou druzstva Aconditor a osobn¢ ji zajima,
jak jsou jeji spolupracovnici motivovani a jaké pti€iny se s touto motivaci poji.

Jsou stanoveny tfi hlavni vyzkumné otazky:

1) Jaké jsou pticiny motivace ¢lenli druzstva Aconditor pii praci?

2) Jaké jsou pticiny demotivace ¢lend druZzstva Aconditor pii praci?

3) Jaké jsou hlavni rozdily v motivaci mezi introverty a extroverty ¢lenli druZstva

Aconditor?

2.2 Metodika

Prvni ¢ast prace zahrnuje piedev§im teoreticky rdmec zkoumané oblasti. Teorie
vysvétluje pojmy jako motivace, motivacni teorie, typologie introverze a extroverze
a fungovani studijniho programu Inovativni podnikani v konceptu ucici se organizace.

V praktické ¢asti bakalaiské prace je proveden samotny vyzkum. Cilovou skupinou
vyzkumného Setieni jsou ¢lenové obchodni spole¢nosti Aconditor, druzstvo. Je zvoleno toto
druzstvo, jelikoz autorka prace je jeho ¢lenkou. Clenové druZstva jsou zarovei studenty
Inovativniho  podnikani,  certifikované  jednotky  Tiimiakatemia®Prague  na
Ceské zemédélské univerzité v Praze. Omezeni vyzkumu spoéiva v tom, Ze vyzkum je
proveden pouze u jednoho druzstva, ale v celém studijnim programu se jich nachazi celkem
Sest. Vysledky mohou byt vztahovany pouze ke ¢leniim tohoto druZstva, a ne na cely studijni
program.

V ramci studia tohoto bakalafského studijniho programu jsou studenti povinni zalozit

tymovou spolecnost dle vlastniho vybéru. Tato spolecnost poté slouzi jako pravni subjekt,
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pod kterym studenti mohou provozovat vlastni podnikatelské aktivity spojené se vzdélanim
zalozeném na praxi. Je tieba dodat, ze Ceska zemé&dé&lska univerzita v Praze se zadnym
zpusobem nepodili na zalozeni a fungovani spole¢nosti. Plnou odpovédnost nesou ¢lenové
dané spole¢nosti, ktera je v tomto piipadé druzstvo.

V ramci zalozeni tymové spolecnosti vznikaji na zéklad¢ iniciativy studentl rizné
podnikatelské projekty, kdy kazdy ¢len druzstva je minimaln¢ v jednom projektu zapojen.
Vsechny projekty jsou vytvaieny za ucelem tvorby zisku a zéaroven ziskavanim znalosti
a zkuSenosti spojenych s podnikénim.

Druzstvo Aconditor bylo zalozeno v ¢ervnu 2020 Sestnacti zakladajicimi cleny.
V dob¢ provadéni vyzkumného Setfeni ma spole¢nost celkem dvanact ¢lenti, z toho jednu
&lenku neaktivni. Cty¥i ¢lenové z piivodnich Sestnacti studia zanechali a vzhledem k tomu
museli v pribéhu ¢asu opustit druzstvo.

Soucasnych jedenact aktivnich ¢lend druzstva se vékové pohybuje
mezi 21 az 24 lety. Deset ¢lent je v dobé vyzkumného Setfeni ve tietim rocniku studia
a jedna ¢lenka opakuje druhy ro¢nik studia. Vyzkumného Setieni se celkem ucastni devét
¢lent druzstva viz Priloha ¢. 2.

Vzhledem k povaze cile je zvolen kvalitativni pfistup vyzkumu. Tento pfistup je
charakteristicky tim, Ze interpretuje socialni realitu. Kvalitativni vyzkum se také vyznacuje
porozuménim a rozpoznanim vyznamu ziskané informace (Majerova, 2006).

Ke sbéru dat je pouzit polostrukturovany rozhovor s pfedem stanovenymi otazkami,
ktery je k nahlédnuti v Priloha ¢. 1. Autorka prace vyuZiva v priib&hu rozhovorii moZnost
doptat se na dopliujici otazky.

Rozhovory probihaji bud’ osobné na klidném misté nebo ptes videohovor vzhledem
k pretrvavajici pandemii Covid-19. Na zacatku kazdého rozhovoru je respondent seznamen
s obsahem bakalatské prace a zakladnim konceptem sebedeterminacni teorie motivace. Déle
jsou respondenti ujisténi o anonymité poskytnutych informaci a pozadani o moznost
nahravani rozhovoru a pouziti vypovédi v bakaldiské praci. Rozhovory trvaji v priméru
jednu hodinu. Na konci rozhovoru vzdy probiha pod€kovani za poskytnuté informace
a straveny cas.

Na sbéru dat se v ramci rozhovort se ¢leny druzstva podileji dva vyzkumnici, z nichz
jeden je autorka této prace. Oba vyzkumnici jsou v dobé vyzkumu zaroven ¢lenové druzstva
Aconditor. Celkem je uskute¢néno devét rozhovori se Cleny druzstva. Autorka prace

uskuteciiuje pét rozhovort a dalsi ¢tyfi ji dodava druhy vyzkumnik. Vyzkumnici pouzivaji
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stejnou strukturu rozhovoru. O nasdileni dat mezi t€émito dvéma vyzkumniky za téelem
zpracovani bakalatskych praci je kazdy respondent predem informovan.

Pro spravnou identifikaci, zdali je dany jedinec introvertni nebo extrovertni
osobnostni typ, je pouzit test Predictive Index. Test odhali typické chovani ¢lovéka, projev
pfi vedeni tymu nebo v prodejnich situacich. Diky tomu pak stanovi i miru introverze nebo
extroverze. Tento test absolvovali vSichni €lenové druzstva za asistence certifikovaného
odbornika a poskytuji ho autorce k nahlédnuti.

Postup analyzy dat je zvolen podle Svaiicka (2007). Nejdiive jsou rozhovory
piepsany ze zaznamu diktafonu do pisemné podoby, aby byla data co nejvice presna. Dale
jsou data analyzovana na zaklad¢ metody otevieného kodovani. Toto kodovani umoziuje
rozebrat analyzovany text na jednotky, kterym jsou piidéleny kody, a tedy jména nebo
oznaceni. Po vytvoteni seznamu kodt nasleduje systematicka kategorizace. Po kategorizaci
autorka prace konfrontuje jednotlivé vysledky vyzkumu s teorii a dodava doporuceni pro

méné motivované respondenty.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Motivace

Podle Bedrnové (1994) motivace sjednocuje a uspotradava celkovou psychickou
a fyzickou aktivitu jedince, ktera sméfuje ke stanovenému cili. Jedinec musi vynalozit
mnozstvi energie a Usili, aby se pfiblizil k danému cili. S tim souvisi i piekonavani piekazek,
které se na cest¢ postupné¢ objevuji a je nutné je prekonat.

Zakladem motivace je dosazeni cile, ktery je vyjadfenim urcité vnitini potieby
¢lovéka. Tato potieba je reakci na n€jaky nedostatek v organismu nebo vnéjSich podminkach
jedince (Nakone¢ny, 1998).

Motivace zahrnuje vytrvalost, usili a cile. Odrazi se v ni touha ¢loveka podavat
vykon. NedostateCny pracovni vykon muze byt davan do souvislosti s nedostate¢nou
motivaci. Osoba, kterd je motivovana pracuje pilné, jeji pile nema vykyvy a je automaticky
orientovana na dilezité cile (Donnelly, 1997).

Hospodarova (2008) uvadi, Ze slovo motivace je odvozeno z latinského movere, a to
znamend hybat se. Motivace tedy znamenad, ze nds néco pohani kupfedu. At uz se jedna

0 potiebu, touhu nebo emoci, tak dilezité je, ze nas to vede k urcitému jednani.

3.1.1 Motiv

Motiv mizeme podle Nakonecného (1998) definovat jako smysl chovani. Vyvstava
zde otazka, zdali je veSkeré chovani ¢lovéka motivovano. Odpovéd’ zavisi na $ir§im ¢1 uz§im
pojeti motivace. Pokud budeme chapat motiv v §ir§Sim pojeti motivace, tak je veSkeré
chovani motivovano. Siri pojeti chdpeme jako psychofyziologicky fenomén vyjadiujici
potieby organismu jako biologické a soucasné socialni bytosti. Bedrnova (1994) dopliiuje,
Ze motiv mize byt kazda vnitini pohnutka, ktera ¢loveka ponoukd k ur¢itému jednani.

Penize jsou casto povazovany za hlavni motiv ke splnéni vykonu.
Khelerova (1995) ale tvrdi, Zze penize jsou pouze stimulem (vné&jSi pobidkou) a pro

opravdovou motivaci musi mit ¢lovek ten spravny pocit uvniti sebe.

3.1.2 Vnitini a vnéjsi motivace

Jde o velmi Casto pouzivané terminy ve vztahu k vykonu. Rozdil mezi nimi spociva
Vtom, ze intrinsicky (vnitin€) motivovand cinnost piinasi uspokojeni sama o sobé

a extrinsicka (vnéjsi) ptichazi jako pobidka zvnéjSku (Nakonecny 1998).
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Vnitini motivatory: tyto motivatory se vyznacuji tim, Ze zaméstnanec je natolik
vnitiné motivovany, ze prace samotna je pro n¢j odménou (Donnelly, 1997).

Vnéj$i motivatory: vnéjsi motivatory maji vyznam a hodnotu po vykonani prace nebo
mimo pracovisté. Uspokojeni po vykonani prace je malé (Donnelly, 1997).

Hackman (2002) dopliiuje, ze 1idé jsou vnitiné motivovani, pokud jim prace dava
smysl, citi se odpovédni za vysledky, a taktéz vidi realné vysledky své prace a vlozeného
usili.

Tabulka 1: Charakteristika prace, ktera podporuje vnitini motivaci

Ukol vyzaduje rozmanité
dovednosti, zahrnuje praci

od zac¢atku do konce Smysluplnost prace

(zodpoveédnost za celek), je

vyznamny pro organizaci Vnitini motivace pro praci
Splnéni tkolu vyzaduje Zodpovédnost za kol

autonomii

Samotna prace slouzi jako ~ Redlné vysledky prace
nastroj zpétné vazby
Zdroj: Hackman (2002, s. 97)

3.1.3 Zdroje motivace

Zdroje motivace jsou velmi ¢lenité. Mezi zékladni podle Bedrnové (1994) pati:

potieby

navyky

zajmy

idealy a hodnoty

Smahaj (2012) dopliiuje, 7e¢ navyky jako zdroj motivace nejsou vzdy nejlepsim
feSenim. Navyky jsou naucené vzorce chovani, které clovék opakovanym zplisobem pouziva
pti reakci na urcité situace. Vzhledem ke své nepruznosti navyky zabraiiuji vyvoji osobnosti.

Clovék, ktery se fidi navyky se rozumove nenamaha a vegetuje.

3.1.4 Potrieba

., Potieba je stav, ktery se vyznacuje urcitym napétim a pohnutkou uspokojit tuto
potiebu“ (Nakonecny, 1998, s. 456). Potteba je stav nedostatku, ktery ma byt odstranén.
Subjekt dosahuje uspokojeni ve chvili, kdy smétuje k urcité dovrsujici reakci, ktera zajisti

splnéni potteby. Lohken (2014) dopliuje, ze potieby jsou zde proto, aby bylo mozné
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uskuteCnit a projevit osobni hodnoty a cile. Moznost naplnéni téchto osobnich hodnot a cili
ma zasadni vliv na nas postoj k praci.

Neuspokojend potieba je vychodiskem procesu motivace. Tento nedostatek je
zakladnim kamenem v fetézu udalosti, které vedou kurcitému chovani jedince.
Neuspokojena potieba vytvari u jedince psychické ¢i fyzické napéti. Ke snizeni napéti dojde
tehdy, kdyz jedinec uskutecni kroky vedouci k dosazeni cile. Dosazeni cile nasledné
uspokoji potiebu a jedinec je spokojeny (Donnelly, 1997).

Podle Drapela (2008) je na trovni potieb jedinec motivovan ke snaze o redukci tenze.

3.2 Motivacéni teorie

3.2.1 Maslowova teorie potieb

Podle Urbana (2017) tato teorie vychazi z piedpokladu, ze potieby ¢lovéka jsou
hierarchicky usporadany. Autorem je americky psycholog Abraham Maslow. Dle teorie jsou
vys§i potfeby uUspokojeny az po tom, co jsou uspokojeny niz§i potifeby v ramci
hierarchického uspotadani. Toto uspofadani je nejCastéji zndzornéno ve formé pyramidy
a obsahuje pét zakladnich potieb, mezi které patii potieby fyziologické, jistoty a bezpeci,
socialni, uznani a seberealizace. Z této teorie plyne, Ze motivace je ovlivnéna primarné
neuspokojenymi pottebami. Potfeba, kterd je uspokojena jiz neslouzi jako zdroj motivace.

Maslowova teorie motivace podle Donnellyho (1997) zduraziuje dva zakladni
predpoklady:

1. Uspokojena potteba neni motivatorem. Nase potieby zaviseji na tom, co jiz mame.

Ovlivihovat chovani mohou pouze dosud neuspokojené potieby.

2. Potieby jsou uspotfddany v hierarchii. Jakmile je jedna potieba uspokojena, tak
ptichazi dalsi, ktera také vyzaduje uspokojeni.

Pyramida potieb podle A. Maslowa (Bedrnova, 1994):

a) Biologické potieby: jedna se o zakladni potfeby jako pfijem potravy a tekutin,
dychani ve smyslu pfijmu kysliku, spanek a také sexudlni potieba.

b) Potifeba bezpeci: mize byt naruSena ztratou zivotni jistoty, jako je napftiklad
ekonomické stradani nebo jiné existencialni ohrozeni ¢lovéka.

c) Potieba sounalezitosti a lasky: vyznacuje se potiebou ¢lovéka byt ¢lenem urcité
skupiny nebo byt milovan. Také je diilezita potieba spolecenského kontaktu.

d) Potieba uznani a ticty: jedna se o snahu byt uznavan, mit prestiz, a také dosahovat

uspechu.
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e) Potieba osobniho rozvoje: tato potfeba znazornuje dosazeni Uplného osobniho
uspokojeni ve snaze naplnéni své specifické osobnosti. Clovék prosazuje osobni
vlastnosti a zajmy. Patii sem potieby seberealizace a sebeaktualizace.

Cim vyse ¢lovek postoupi v této pyramidé potieb, tim vice se rozviji a obohacuje
svlj dusevni zivot. Niz§i potieby se po uspokojeni téch vyssich stavaji postupné méné
vyznamné.

Bedrnova (1994) ptispiva k nepravdivosti obecn¢ rozsifeného nazoru, ze zakladni
motivace ¢lovéka k pracovni Cinnosti je pouze ekonomicka. Rozdéluje osobni a socialni
potieby, které se vazou k pracovni ¢innosti.

Osobni potieby piimo vazané na vykonavanou praci jsou (Bedrnova, 1994):

e Realizace pracovniho ukolu: jedna se o vyznam ¢i smysl prace, znalost pribéhu,
kvalitu dosazeného vysledku,

e autonomie (samostatnost) v praci,

e osvojeni a vyuziti znalosti a dovednosti.

Socialni potieby (Bedrnova, 1994):

e Zptsob fizeni: adekvatni zachdzeni, objektivni a spravedlivé ohodnoceni, pfijimani
pracovni skupinou,

e podileni a ii¢astnéni se na praci.

Potieby vazané na plat, profesni kariéru a existencni jistotu se vykonané prace pfimo
netykaji.

Jedinec nemuze v hierarchii potfeb postoupit vySe, pokud nejsou jeho zékladni
potteby v dostate¢né mife uspokojeny. To ale neznamena, Ze jeho potteby musi byt naplnény
zcela kompletné. Znamkou toho, ze jedinec chce v hierarchii postoupit vySe muze byt i to,
Ze si stézuje na svij soucasny stav (Drapela, 2008).

Maslow také stanovil znaky, které se shodné vyskytuji u sebeaktualizujicich osob.
A to tedy u osob, které dosahli nejvyssiho bodu v pyramidé potieb. Mezi nékteré ze znaku
téchto osob patii (Drapela, 2008):

Odstup a potieba soukromi: Jedinci si ceni samoty a soukromi. Dokéazi byt sami
a pfitom se neciti byt osam¢li.
vlastnich hodnot a neohliZeji se pfitom na soudy ostatnich. Jsou charakteristi¢ti sebekazni,

rozhodnosti a odpovédnosti.
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Donnelly (1997) stanovil faktory, které motivuji zaméstnance v podnicich a dalSich
typech organizaci. Tyto faktory navazuji na teorii pyramidy potieb A. Maslowa.
Tabulka 2: Faktory, které motivuji zaméstnance v podnicich a dal$ich typech

organizaci

Seberealizace Podnétnost prace
Ptilezitost k povyseni
Prostor pro tvofivost
Motivace k vyssim cilim
Uznani Vetejné uznani dobrého vykonu
Povéfovani vyznamnymi pracovnimi
aktivitami
Respekt budici nazev prace
Povétrovani odpoveédnosti
Socialni Ptilezitost k socidlni interakci
Stabilita pracovni skupiny
Povzbuzovani spoluprace
Bezpeci a jistota Bezpecné pracovni podminky
Jistota zaméstnani
Zamgéstnanecké vyhody
Fyziologické Spravedliva odména
PohodIné pracovni podminky
Teplo, svétlo, prostor, klimatizace
Zdroj: Donnelly (1997, s. 374)

3.2.2 Herzbergova dvoufaktorova teorie pracovni motivace

Bedrnova (1994) uvadi, Ze dle této teorie na pracovnika plsobi podnéty s dvojim
ucinkem. Prvni z nich jsou vnitini a jsou oznacovany jako motivatory a v opa¢ném piipade
jako demotivatory. Patfi sem napiiklad dosahovany vykon, uznani ze strany vedeni,
odpovédnost za préci, zajimavost vykonavané prace, vyznam vykonavané prace a postup
v pracovnich funkcich. Druhé ptisobici podnéty jsou vnéjsi a oznacuji se jako hygienické
faktory nebo satisfaktory. V ptipadé opacného ucinku jako dissatisfaktory. Patii sem penézni
odmeéna za praci, fidici ¢innost vedouciho, mezilidské vztahy v pracovni skupiné, pracovni
podminky a bezpecnost prace, jistota trvalého zameéstnani, persondlni a socialni politika
podniku.

Tato teorie motivace zaméfend na obsah byla navrzena Frederickem Herzbergem

v roce 1959. Ve svém vyzkumu se Herzberg tazal respondentil na situace, kdy se ve své praci
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citili dobfe a kdy naopak Spatné. Kazdy respondent poté popsal okolnosti, které vedly
k témto pocitim (Donnelly, 1997).

Udrzovaci faktory (hygienické faktory, dissatisfaktory) slouzi K udrzeni
spokojenosti zaméstnanct (Donnelly, 1997).

Deset udrzovacich faktort (Donnelly, 1997, s. 375): ,, podnikova politika a sprava,
odborny dozor, vztahy s nadrizenym, vztahy s pracovniky stejné urovné, vztahy
S podrizenymi, plat, jistota prace, osobni Zivot, pracovni podminky, postaveni “.

Mezi hygienické vlivy patfi podminky, ve kterych zameéstnanec pracuje a které
ovliviuji to, jak je a neni spokojeny. Pokud jsou tyto podminky splnény, tak je zaméstnanci
ptilis nesleduji. Pii nesplnéni téchto podminek vSak dochézi k tak vyrazné nespokojenosti
zaméstnanci, Ze mohou az vyvolat konflikt se zaméstnavatelem (Vodacek, 2006).

Motivaéni faktory (motivatory) vyvoldvaji vysokou miru motivace a spokojenosti
s praci. Jejich absence ale zaroven neznamend velkou nespokojenost. Herzberg ve svém
vyzkumu zjistil, ze protikladem spokojenosti neni nespokojenost, ale zadna spokojenost
(Donnelly, 1997).

Sest motivaénich faktort (Donnelly, 1997, s. 376): ,, dosazeni cile, uznani, povyseni,
prace sama, moznost osobniho ristu, odpovédnost .

Motivace odrazi nase potfeby a motivatory jsou prostiedky, které slouzi k uspokojeni
téchto potfeb. A uspokojeni potieby miizeme povazovat za dosazeny cil motivace. Mezi
motivatory a hygienickymi vlivy neni jednozna¢nd hranice. Velkou roli hraji osobni
vlastnosti pracovnikd (Vodacéek, 2006).

DuleZité motivacni faktory v praci podle Herzberga (Donnelly, 1997):

Manazefti v podnicich Casto obdafili pracovniky vy$$im platem a ocekavali, Ze budou
pracovat pilngji. Tento postup ale vysledky nepfinesl. Podle Herzberga zaméfeni pouze
na udrzovaci faktory nepomahd k motivaci. Ke zlepSeni je tieba zabudovat motivatory ptimo
do prace. Podle Donnellyho (1997, s. 377) , extrémné vyznamné faktory pro motivaci
zaméstnancu jsou: odpovédnost a autonomie, respekt a uzndni od nadrizenych, pocit

uzitecnosti v praci a moznost uplatiiovat své napady .
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3.2.3 Adamsova teorie spravedInosti

Donnelly (1997) uvadi, ze predchozi dvé teorie byly zamétené predevSim na obsah.
Tato teorie se soustfedi na proces toho, jak dochazi k motivaci. Zkouma, co iniciuje urcité
chovani, co je tidi, udrzuje a co zastavuje. Teorie byla zpopularizovana profesorem J. Stacy
Adamsem. Dle této teorie je uvédoméni nespravedlnosti motivacni silou.

Jadrem této teorie je zkuSenost, Ze pracovnici subjektivné hodnoti své pracovni
pozice, vykon ¢i odménu ve srovnani se spolupracovniky, ktefi vykonavaji stejnou praci.
Pracovnici povazuji odménu za spravedlivou, pokud jsou jejich vynalozené naklady
a nalezici odmeéna za né stejné jako u jejich kolegy (Vodacek, 2006).

Jako nespravedlnost oznacujeme situaci, kdy lidé citi, Ze jejich vysledky nejsou
spravedlivé ve srovnani s tim, co vypadd, ze dostavaji ostatni lidé. Mnohem castéji, nez
k nadmérnému odménéni dochazi u jedince k nedostatecnému odménéni. To poté vyvolava
snahu o zménu situace nebo odvolavani se na situaci ostatnich lidi (Donnelly, 1997).

Mezi zpisoby redukovani nespravedinosti patii (Donnelly, 1997):

e Vypovéd z pracovni pozice.

e Meéné usili vloZzeného do prace jako napiiklad malo dokoncené prace nebo
Cast¢jsi absence.

e Zadost 0 zvyseni platu nebo piidani dal§ich zaméstnaneckych benefiti, které
zvysi celkovy vynos z prace.

e Piehodnoceni vnimani vynosii, které jiz zaméstnanec obdrzel. Clovék znovu
ptehodnoti, zdali jeho odména neni o néco lepsi, néz jak vyplynulo
zZ prvotniho porovnani.

Za problém mize byt povazovano, ze pracovnici do svych nakladl pocitaji naptiklad
vysoce ocenéné vzdélani nebo mimopracovni aktivitu. Systém odménovani by tedy mél byt
co nejvice prihledny, aby bylo pfesné vidét, za co byl kdo ocenén (Vodacek, 2006).

Adamsova teorie je n€kdy oznaCovana jako teorie, ktera hodnoti spiSe zavist
pracovnikli neZ jejich snahu o spravedlnost. Céaste¢né to mizeme povazovat za pravdu,
jelikoz soupetivost na pracovisti pii zvySovani mezd je viditelna (Vodacek, 2006).

Tato teorie nepiindsi zadné konkrétni navody, jak nastolit spravedlnost. Upozoriiuje
vSak na to, Ze vedouci pracovnici v podnicich by si méli davat velky pozor na vnimani
spravedlnosti mezi pracovniky. Pracovnici se mezi sebou neustale porovnavaji at’ uz ve vysi
platu, obsahu prace nebo zaméstnaneckych vyhod. Je tfeba peclivé nastavit systém odmén

a zkoumat, jak odmény na pracovniky piisobi (Donnelly, 1997).
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3.2.4 Vroomova expektacni teorie

Tato teorie byla poprvé piedstavena v roce 1964 psychologem Victorem VVroomem.
Dle této teorie je motivace proces, ktery fidi nase volby. Jedinci jsou pfi praci motivovani
K tomu, aby si vybirali mezi riznymi zpusoby chovani. U prace to mize byt volba mezi
rychlej§im nebo pomalej§im pracovnim tempem. Za urcité pracovni usili dostane jedinec
pifimétenou odménu. Jeho motivace k vys$Simu pracovnimu vykonu se bude zvySovat, pokud
dostane za lepsi vykon umérné vyssi odménu (Donnelly, 1997).

Pracovnici si vybiraji pravé takové chovani, které je pfivede k pozadovanému cili.
Clovék zaroveii musi mit viru v to, Ze jeho sili ho pfivede k pozadovanému vysledku.
Pokud je tato vira slab4, tak je slaba i motivace (Vodacek, 2006).

TFi primarni proménné v expektacni teorii motivace (Donnelly, 1997):

e Volba: predstavuje svobodu jedince vybrat si preferovany zptsob chovani.

Zameéstnanec se mize rozhodnout, zdali pfijde nebo nepiijde do prace.

e (Ocekavani: reprezentuje viru jedince v to, ze ur¢ité chovani bude ¢i nebude
usp&$né. Je dilezit¢é zminit, ze se jednd o subjektivné vytvorenou
pravdépodobnost. Zaméstnanec se mize plést v tom, kolik muize za den stihnout
dokoncit ukoli.

e Preference: znamenaji hodnoty, které osoba ptisuzuje riznym vysledktiim.

T¥i podminky, které podpori motivacni proces (Vodacek, 2006):

e Pokud zaméstnanec zvysi své pracovni usili, tak se zvysi i1 efekt jim provadéné
¢innosti.

e Toto zvySeni efektu bude viditelné na konkrétnich vysledcich prace, za kterou je
zaméstnanec ohodnocen.

o Usili vlozené do prace, kterou vyjadiuji vysledky, je spojeno s cili, preferencemi
a z4jmy pracovnika.

Utinnost

Utinnost ve Vroomové teorii znamena podle Donnellyho (1997) pravdépodobnost,
ktera je jedincem pfipisovana k vazbé mezi vykonem a vysledkem. Tato pravdépodobnost
je reprezentovana myslenkou jedince, ze urcitd troven jeho vykonu povede ke konkrétnimu
vysledku.

Pti aplikaci této teorie je dualezité pochopit, co je pro kazdého jednotlivého

pracovnika dilezité. Ne kazdy potfebuje mit jistotu zaméstnani nebo moznost povyseni.
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K tomuto pochopeni muize dojit jiz pii vybérovém fizeni, kdy mlize manazer pfijmout
pracovnika jiz na zdklad¢ zjiSténych motivaci pfi pfijimacim pohovoru. V pracovnim
procesu mtize potom manazer ovlivnit pracovniky pribéznou podporou, radou a vnimanim
jejich potieb. Kli¢ové je pochopit, jak lidé vnimaji jednotlivé skute¢nosti. Uroveti motivace
ve smyslu ocCekavani, ucinnosti a preferenci zavisi na zplisobu vnimani u kazdého

jednotlivce (Donnelly, 1997).

3.2.5 Sebedeterminacéni teorie

O vznik této motivaéni teorie se diky svym vyzkumim v osmdesatych letech
dvacatého stoleti zaslouzili Edward L. Deci a Richard M. Ryan. Pifedpokladaji, ze na clovéka
ma vliv jak vnitini, tak vnéj$i motivace. Vnéjsi motivace piedstavuje napiiklad systém
hodnoceni a vnitfni motivace zajmy a vnitini hodnoty ¢lovéka. S tim souvisi 1 autonomni
motivace, kterd se vaze k ¢innostem s externi motivaci, ale jedinec v ni nachéazi smysl a je
diky tomu vnitiné motivovan. Naopak kontrolovana motivace popisuje stav, kdy ¢loveék
jedna pouze na zakladé touhy po vnéjsi odméné nebo strachu z potrestani (Ackerman, 2022).

Podle této teorie maji vSechny lidské bytosti zakladni potfebu byt kompetentni,
autonomni a ve spojeni s ostatnimi. Uspokojeni téchto potieb pak vede k motivaci jedince.
Ukézalo se, Ze 1idé, ktefi se tidi podle této teorie jsou psychicky zdravi a podéavaji dobré
vykony (Ryan, 2012).

Autonomie

Potfeba autonomie vyjadiuje moznost mit kontrolu nad sebou samym a svym
jednanim. Jedna se také o zodpovédnost, kterd je spojena s prevzetim odpovédnosti za své
¢iny. Autonomie mé na ¢lovéka velky vliv. Pokud vezmeme jedinci mozZnost rozhodovat
0 sob& samostatn¢, vezmeme mu velkou ¢ast jeho motivace pro praci, jelikoz vse je jiz
pfedem stanoveno (Komarek, 2020).

Autonomie podporuje lidi v tom, aby byli vitalni, kreativni a angazovani ve vztazich,
seberozvoji a praci. Autonomie ale neni pouze zalezitosti jednotlivce. V minulosti celé
skupiny lidi bojovali a umirali za to, aby se osamostatnili (Ryan, 2012).

Snaha o dosazeni autonomie je dilezitou oblasti v rozvoji jednotlivce i skupin. Je
to rozsahly koncept, ktery se projevuje rtiznymi zpusoby (Ryan, 2012).

Autonomie také patii mezi dimenze duSevni pohody. Ve vyzkumu C. Ryffové, ktery

ve své knize uvadi Blatny (2010) je zminéno, Ze pocit osobniho ristu zazivaly vékové
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skupiny s praimérnym vékem 19 let a dale 46 let spiSe nez skupiny vékovy prumérem 73 let.
Jako divod je uvedeno, Ze praveé mladsi vékové skupiny maji nejveétsi pocit autonomie.

Kompetence

Kompetentni ¢lovék se vyznacuje jako nékdo, kdo splituje kvality pro splnéni
urc¢itého tkolu. Takovy ¢lovek si je jisty tim, co umi a vzhledem k tomu zvladne splnit ukoly
navzdory nepfivétivym podminkam v okoli (Lopez-Garrido, 2021).

Pro potfebu kompetence je taktéz diilezita vnitini motivace. Diky ni si pak Clovék
vice uziva samotny proces uéeni, jde v ném vice do hloubky a déle si pamatuje (Ryan, 2012).
Zaroven ale vnitini motivace nemuze byt dosazeno, pokud bude ¢lovek citit pouze pottebu
kompetence. Je tfeba, aby byla pokryta i potfeba autonomie (Ryan, 2000).

SounaleZitost

Sounalezitost reprezentuje potiebu patiit ke skupiné lidi. Lidé chtéji citit pouto
k dal$im lidem a byt si nablizku. Pokud je jednotlivec sam, tak je sounalezitosti velmi tézké
dosahnout, jelikoz mu chybi pomoc a podpora ostatnich (Lopez-Garrido, 2021).

Mezi faktory, které mohou podpofit uspokojeni potieby sounalezitosti patii naptiklad
poskytnuti péfe druhému, spolecné straveny cas a sdileni pociti nebo projeveni zdjmu

0 zivot druhého Clovéka (Ryan, 2012).

3.3 Typologie extroverze a introverze

3.3.1 Charakteristika

Autorem této typologie je Svycarsky psychiatr C. G. Jung. RozliSujeme dva typy
zaméteni zivotni energie: dovnitt (na subjekt) nebo navenek (na okoli). Podle zméteni
nasebe ¢i na socidlni okoli pak mulZeme lidi tfidit na introverty a extroverty
(Nakonecny, 2009).

Extrovert: zaméfeny na své okoli a smérem ven, je tvofivy, otevieny, spolecensky,
zalezi mu na minéni ostatnich, citi a jedna ve vztahu k objektu, je pfizptisobivy a prakticky
zalozeny (Nakonec¢ny, 2009).

Introvert: zaméteny vice do sebe a na sviij vnitini svét, je uzavieny, nediverivy,
ze situace se Casto stahuje do sebe, je vahavy v jednani, mé zadbrany (Nakonecny, 2009).

Lohken (2014) dopliuje, Ze extroverti a introverti se odliSuji ve zpracovani
informaci. Dle provedenych méteni je mozno dolozit, Ze extroverti se hloubgji zabyvaji

zpracovani vnéj$ich podnétl a introverti naopak vnitinich pochodt.
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Podle Cain (2012) neexistuje univerzalni definice introverze nebo extroverze. Pfesto
se soucasni psychologové shoduji na tom, ze se tyto osobnostni typy lisi v irovni vné&jsi
stimulace, kterou potiebuji k fungovani. Introvertim staci nizsi stimulace jako napiiklad
lusténi kiizovek, ale extroverti potiebuji jiné ¢innosti, jako je napiiklad setkavani s novymi
lidmi.

Lohken (2014) piehledné uvadi, jaké jsou piednosti introvertt a extrovertl z hlediska
jejich typologie osobnosti.

Tabulka 3: Piednosti introvertd a extrovertt

1. je obezfetny a zvazuje rizika

2. usiluje o vyznam, hloubku a kvalitu
v mysleni a komunikaci
3. umi zlstat u jedné véci

4. umi ziskat a vyhodnotit informace, vycist
Z nich potteby druhych

5. udrzuje vnitini klid jako zaklad
soustfedénosti, uvolnénosti a jasné mysli

6. v ramci analytického mysleni roz¢lenuje
souvislosti, strukturuje slozité procesy,
systematicky planuje

7. je nezavisly, Zije samostatné podle
vlastnich principti

8. je vytrvaly, trpélivé se vénuje jedné véci
delsi dobu

9. komunikuje sndz a radéji pisemné nez
ustné
10. umi se vecitit do pocitil druhych a dat do
popiedi to, co maji spole¢né

Zdroj: Lohken (2014, s. 51-52)

1. maji odvahu podstoupit riziko k dosazeni
cile

2. necha se nadchnout, umi ostatni stahnout
k nadSeni a aktivité

3. prizpusobi se zménam a umi se piipravit
na nové situace

4. umi dobfie a presvédcive vyjadrit vlastni
potieby a zprostredkovat informace

5. je aktivni okamzit¢ bez dlouhého
pfemysleni

6. je ¢inorody, proménuje poznatky v akci

7. chece byt soucasti urcitého spolecenstvi,
pfijimat a poskytovat zpétnou vazbu,
projevovat naklonnost

8. je spontanni, rozhoduje se a rychle méni
strategie, pokud je to za dané situace nutné
¢1 atraktivni

9. komunikuje radéji a snaz Ustné¢ nez
pisemné

10. otevira oZzehava témata a problémy, aby
se naslo feSeni

Tyto osobnosti rysy nas determinuji, ale nedefinuji. V nasem Zivoté mame moznost
se svobodné rozhodnout, jak se svou osobnosti nalozime. Nefidime se pouze svym
biologickym zalozenim, ale piisobi na nds vrozené a ziskané rysy, které z nas délaji

lidi (Lohken, 2014).
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Podle dnes$ni spolecnosti vnimame sebe jako narod extroverti. Dozvidame se, Ze
Stastny clovek je spoleCensky a skvély clovek je odvazny. A to je diivod, pro¢ mnoho lidi
predstira extroverzi i presto, Ze jsou introverti. Idealni ¢lovek je spolecensky, prirazny a rad
je vcentru pozornosti. Zextroverze se stala norma, ke které se snaZzime
ptiblizit (Cain, 2012).

Laney (2002) dopliuje, ze spolec¢nost ocenuje akci, rychlost, soutézivost a elan.

Jedna se o vlastnosti, které se Casto pfisuzuji pravé extrovertiim.

3.3.2 Motivace introverta a extrovertu

Podle Lohken (2014) je pro motivaci jakéhokoliv jedince dulezité, aby jeho hodnoty
a cile byly v souladu s vykonavanou praci. Jedinec nebude vykonavat praci tspés$n¢ a rad,
pokud tyto jeho wvnitini pohnutky nebudou piikladat praci zddnou hodnotu. Napiiklad
introvertni pracovnik, ktery chce mit po praci klid doma a o samoté, ptijde nerad na vecerni
bowlingovou akci s kolegy. Jako jeden z velkych motivatord byvaji obecné povazovany
penize. Penize ale maji, v ptipad¢ stiedni platové tfidy a vys, G¢inek pouze do urcité miry.
Jedinec mize diky penéztim dosahnout nékterych z jeho cilt jako napiiklad povyseni, ale po
naplnéni tohoto cile mize vysoké penézni odména ztratit smysl.

Introverti a extroverti jsou motivovani odliSné. Je to zplsobeno jejich rozdilnym
typem osobnosti a také rozdilnym hodnotam a vnitinim cilim. Vzhledem K biologickym
odli$nostem mlZeme pozorovat nékteré hodnoty, které prevazuji. U introvertli by napiiklad
a soutézivost (Lohken, 2014).

Pro oba osobnosti typy je ale dilezité uznani jejich osoby a vykonu. Vice motivovany
je ¢lovek, ktery ma pocit, ze je ve své praci nenahraditelny a dostava se mu za to patii¢né
uznani.

Jak motivovat oba osobnostni typy (Lohken, 2014):

e Byt pozorny a starat se o zaméstnance. Vnimat, co se d&je na pracovisti
a pomahat pii feSeni probléma.

e QOcenovat pokroky a uUspéchy v praci. Je dulezité byt pii tom co nejvice
konkrétni, aby mél uspéch 1 konkrétni jméno ¢loveka, ktery se o néj zaslouzil.

e Netradi¢ni ocenéni. Ne vzdy si mliize zaméstnavatel dovolit jen tak zvysit plat
nebo prodlouzit dovolenou. Nicméné je tfeba brat ohledy na hodnoty

zaméstnancll a snazit se jim vyjit vstfic tak, aby byli spokojeni.
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U zaméstnance, kterému zalezi na roding, to napiiklad mize byt moznost
home office.

Jak motivovat introverta (Lohken, 2014):

e Je dulezité davat i pfed ostatnimi spolupracovniky konkrétni a pozitivni
zpétnou vazbu.

e Motivace introverta k odevzdani ukolu v ur¢itém terminu muze podpofit, aby
se nezabyval zbyte¢nymi mali¢kostmi a neprahl po dokonalosti, i kdyz je tikol
jiz celkové hotov.

e PrfinaSet mu do prace hlubsi smysl, ktery potfebuje v ¢innosti najit. Diky tomu
se pak dokdze sdim dobie motivovat.

Cain (2012) dopliuje, ze pro introverta je nejpfinosnéj$i prace v malé skupiné
po dvojicich nebo trojicich. Prace by méla byt rozdélena tak, aby kazdy znal dobte svou
ulohu a véd¢l, v cem tkvi jeho pfinos.

Jak motivovat extroverta (Lohken, 2014):

e Pro extroverty je dulezité viditelné uznani a mezi to patii pozitivni zpétna
vazba pred ostatnimi spolupracovniky.

e Je dllezité motivovat extrovertniho pracovnika pro to, aby stanoveny ukol
kvalitn¢ zpracoval a odevzdal. Je tfeba mu dat najevo, Ze skute¢na prace
je dulezitou soucasti vykonu.

e Oslava uspéchii je pro extroverta velmi dilezitou odménou. Nem¢éla
by chybét ptilezitost pro oslavu tispéchtl, at’ uz se jedna o tymovou oslavu
nebo osobni vyznamenani.

Cain (2012) doplnuje, Ze introverti a extroverti pracuji jinym zpisobem. Introverti
pracuji casto pomaleji a s vétSim uvaZenim, zamétuji se na jeden kol a dobte se soustiedi.
Mohou byt imunni 1 vi¢i ldkadlim jako vidina bohatstvi ¢i slavy. Extroverti se naopak
s tkoly rychle vypotadaji. Radi riskuji a nevadi jim délat n¢kolik ukolti najednou. Maji radi
vzruseni, které plyne z odmén jako jsou penize a postaveni. Pro oba typy je dilezity
intenzivni zajem o néjakou aktivitu. Diky zapojeni do této aktivity pak piichazi Stésti

a spokojenost.
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3.3.3 Prace v tymu

Podle Lohken (2013) introverti a extroverti spolupracuji v tymové praci, ktera
nemusi byt vzdy uspésnd, pokud se nehledi na potieby obou téchto typl. Komunikace
introvertl a extrovertl je odliSnd a introvertiv tichy pfistup byva v tymech Ccasto
podcenovan.

Jak skloubit potieby obou osobnostnich typi (Lohken, 2013):

e Potieba introverta: neruSena a samostatna prace, ktera trva delsi ¢asovy usek

e Potieba extroverta: Castd komunikace dil¢ich krokii, vysledkli a dalSiho
postupu, rad pribézné konzultuje v kratsich ¢asovych tsecich

e Mozné feSeni: vytvofeni ritualu pro vzajemny kontakt. Podle této doby se
budou moci vSichni orientovat a poskytnout introvertovi prostor pro
soustfedénou praci. Extrovert zaroven bude védét, kdy je Cas na vzajemny
kontakt a konzultaci.

Pro podporu vlastni hodnoty a zvySeni sebevédomi pro praci vtymu nebo
manazerskou pozici doporucuje Lohken (2013):

e Polozit si kazdy vecer otazku: Co se mi dnes povedlo? Jaké své silné stranky
jsem dokazal(a) uplatnit? Pro zaznamenavani odpovédi je idealni si vést
denik.

e Pii potizich také autorka doporucuje vyuzit specialni koucink, ktery bude

vedeny kvalifikovanym odbornikem.

3.4 Koncept studia Inovativni podnikani, certifikované jednotky
Tiimiakatemia® Prague

3.41 Vznik

Koncept Team Academy poprvé vznikl vroce 1993 jako jednotka pfi
JAMK University of Applied Sciences ve finském mésté Jyviskyld. Od zacatku roku
2001 potom tvofi samostatnou jednotku v rdmci této univerzity a postupem casu po
univerzitach z riznych ¢asti celého svéta. Pouziva se anglického terminu ,,Team Academy*
nebo také z finského originalu ,,Tiimiakatemia® (Partanen, 2004).

Podle Partanena (2004) mutze byt ,,Team Academy* interpretovana ve dvou rtiznych
smyslech. Prvnim z Cisté fyzického hlediska, které oznacuje prostfedi podporujici uceni.

Druhym smyslem jsou pak lidé, ktefi v tomto prostiedi pracuji. Komunitu zde tvofi studenti
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a koucové. Do této komunity také patii dlouhodobi zakaznici, ktefi maji s Team Academy
uzky vztah.

Lehtonen (2013) dopliiuje, ze prvni jednotka vznikla spojenim nékolika studentd pod
vedenim J. Partanena, ktefi chtéli procestovat svét a u toho se naucit marketing. Studenti
se schézeli v ucebné, kde si davali lavice do kruhu a zacali poprvé vyuzivat dialog. Vznikl
RTW-Team, prvni tym v ramci budouci Team Academy. Tiimiakatemia vyuziva rtizné
vzd¢lavaci nastroje a metody pro spolupraci. Lidé jsou iniciativni a zodpovédni za své
vlastni Zivoty a diky tomu zacinaji pracovat.

V Ceské republice vznikla prvni certifikovand jednotka Tiimiakatemia
v fijnu 2019, kdy odstartoval i prvni ro¢nik tohoto konceptu studia (KaSparova, 2019).
Zajemci o studium Tiimiakatemia mohou studovat profesné zaméteny, ttilety bakalaisky

studijni program na Ceské zemédélské univerzité v Praze pod nazvem Inovativni podnikéni.

3.4.2 Pricina vzniku

Podle Partanena (2004) konceptu studia Team Academy ptedchazel v devadesatych
letech minulého stoleti boom nového typu vzdélavani na univerzitach ve Finsku. Jednalo
se o dudlni systém vzdélavani, kdy jedna ¢ast méla reprezentovat klasickou teorii a druha
zaméfeni na praxi a vyuZiti teoretickych znalosti. Hlavnim cilem tohoto typu vzdélani bylo
a stale je vychovat experty, ktefi jsou diky praxi pfipraveni celit nastrahdm ve svété
businessu, a i mimo n¢j. Tradi¢ni vzdélavani oproti tomu poskytuje jen mélo odpoveédnosti
a moznosti volby. Tento klasicky systém nuti studenty pouze tiSe sedét v lavicich
a poslouchat vyssi autority. Pfitom soucasny pracovni trh potfebuje kreativni jedince, ktefi
jsou schopni nezavislych rozhodnuti a samostatného fungovani.

Podle Tiché (2005) dochazi v podnikatelském prostfedi k dramatickym zménam.
Vzhledem Kk témto zménam organizace pocituji tlak na vznik organizaci, které budou
disponovat hlub§imi znalostmi, vétSi pruznosti, rychlymi reakcemi a schopnosti ucit
se prizpisobovani pozadavkim meéniciho se prostiedi. Ticha (2005, s. 56) dodava, ze

K opravdu dulezitému uceni dochazi na pracovisti — ne vV ucebneé “.

3.4.3 Zikladni pilife studia

Na zacatku studia vytvoii studenti tymy a kazdy tym poté zalozi vlastni spolecnost.
V této spolecnosti tymove spolupracuji po celé studium na rdznych podnikatelskych

projektech. Kazdy projekt je jiny a vyzaduje tedy jiné znalosti a dovednosti. Chod
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Team Academy je zajistovan kouci, kdy hlavni kou¢ se oznacuje jako Head Coach
(Partanen, 2004).

Studium ma klasické kurikulum, jako kazdy jiny univerzitni program. Student Teamy
Academy by mél ale vice pracovat na projektech spiSe nez pasivné piijimat informace. Pravé
spojenim prace na projektech a k nim potiebnych znalosti vznikéd zakladna znalosti
a dovednosti studenta. Tymova setkdvani probihaji obvykle dvakrat tydné po Ctyfech
hodinach. Zbytek Casu je vyplnén praci na projektu, ctenim knih, hledanim dalSich informaci
a psanim eseji. Celkové by mély tyto €innosti tydné zabrat Ctyficet hodin jako klasicky
pracovni tyden (Partanen, 2004).

Mezi tfi hlavni pilife studia patii training, reading, practice. Training jsou tymova
vzdélavaci sezeni s koucem tzv. ,training sessions®, kterd probihaji dvakrat tydn¢ a studenti
si navzajem piedavaji znalosti nacerpané z knih a poznatky z praxe. Reading zahrnuje
pravidelnou ¢etbu odbornych knih, které studenti ¢tou misto skript. Za tfilet¢ studium by
méli téchto knih piecist primérné Sedesat. Practice zahrnuje praktickou Ccinnost
na projektech, a tedy vlastni praxi v podnikani (Hronova, 2021).

Podle Tiché (2005) musi uceni zahrnovat ziskavani znalosti a zdroven i dovednosti.
Pokud ma ¢lovek jenom jedno z toho, tak nikdy nebude plné efektivni. Také dodava Ctyti
druhy nebo typy uceni. Mezi né patii ziskavani znalosti a ziskava dovednosti, které jsou
pouzivané ve spojeni teorie a praxe. Dale je to pak osobni rozvoj, diky kterému se clovék
stdva vice sam sebou. A nakonec pak spolecné badani, které se vztahuje ke spolupraci
jednotlivce s kolektivem. Vysledky jsou méfitelné ve smyslu, ¢eho dosdhne skupina
spolecné, a ne pouze jednotlivec sdm. Toto spole¢né badani mizeme oznacit jako most mezi
ucenim jednotlivce a ucici se organizaci.

Ve studiu Team Academy je kladen velky diiraz na ptevod teorie do praxe. Vzhledem
K tomu existuje nékolik nastroji, které tomuto pfevodu pomahaji. Jednim znich je
i ATP model. Tento model znazornuje proces aplikace teorie do praxe (Partanen, 2017).

Tabulka 4: ATP model podle Partanena

Pre-motorola report Projektové postupy Motorola report
Modifikace ¢teciho planu  Podpora tymového kouce Birth Giving
pro dany ukol
Projektovy plan Podpora od dalSich tymt Report
Reflection Paper
Zdroj: Partanen (2017, s. 54)
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Pied zacatkem projektu sepiSe manazer projektu se svym tymem Pre-motorolu.
Tento report obsahuje soubor otazek, ktery pomaha se sestavenim projektového planu.
V pribéhu projektu se pak objevuji riizné projektové praktiky a u vétSich projekti je tieba
podpora tymového kouce. Na konci projektu tym udéla tymovy Birth Giving a sepise report.
V ramci vzdélavani také sepiSe pisemnou reflexi, ktera odrazi to, co se jednotlivec
naucil (Partanen, 2017).

K tomuto modelu pfispivd i cyklus uCeni podle Daniela Kima. Tento proces
se opakuje ve stdle stejném cyklu. Jedna polovina tohoto cyklu se vénuje uceni
se jak (know -how), to zahrnuje testovani konceptu a ziskavani ur¢ité zkuSenosti. Druha
polovina je vénovana reflexi a vytvareni konceptu, a tedy uceni se pro¢ (know -why). Obé
tyto slozky uceni jsou dilezité pro rozvoj jedince. Schopnost reflexe navic zpomaluje
mySlenkovy proces a diky tomu dochazi khlubSimu pochopeni mentalnich

modelt (Ticha, 2005).

3.4.4 Role kouce

Koucovani obecné¢ pomaha lidem v dosahovani cill, rozvoji a uceni nebo feSeni
jejich problémi. Mezi zakladni charakteristiky kouce patti to, ze by mél byt autenticky
a opravdu se o ¢loveka zajimat. Je dllezité, aby vétil v jeho potencial a dokézal ho podpoftit
na cesté¢ k uspéchu. Jako zékladni néstroj své prace pouziva rozhovor s hlubokymi otdzkami,
které klade kou¢ovanému. Kou¢ nedava odpovedi na otdzky, jelikoz véii, Ze koucovany je
schopen si na odpovédi pfijit sim. To také znamend, Ze kou¢ pomaha najit mozné zptsoby
feSeni problému, ale za jejich realizaci je plné zodpovédny koucovany (Canfield, 2013).

Kou¢ podporuje svlij tym na celé cesté studiem. Zna vSechny ¢leny tymu jménem
a vytvari se mezi nimi divérny vztah. Na rozdil od klasického ucitele, ktery predava své
znalosti studentiim, kou¢ proces uceni pouze hlida. Zodpovédnost za pfinesené znalosti nese
kazdy jedinec v tymu. Kou¢ podporuje vyvoj tymu tak, jak je potieba. S postupem casu
by mél ale odstoupit prevazné do role pozorovatele, protoze tym by mél béznou agendu
zvladnout sam. Kou¢ ale nikdy neodchazi a vzdy je pro svij tym k dispozici v ptipadé

jakychkoliv problému (Partanen, 2004).

3.4.5 Seberizené vzdélavani

Studium v Team Academy vyZzaduje velkou miru sebekontroly a sebetizeni. Student

si sice tvori vlastni rozvrh prace a jeho napln, ale o to vice mu pak ptipada zodpoveédnosti.
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Z toho diivodu je na zac¢atku studia dilezita podpora kouce a celého tymu pro hladky prichod
timto nadro¢nym zacatkem (Partanen, 2004).

Tento typ studia obsahuje malo kontrolnich mechanism, ale spise zakladnich pilifa,
které jsou navodem pro priichod studiem. Hastings (2020) dopliiuje, Ze ve firmach se zavadi
kontrolni procesy a pravidla hlavné kvili nezodpovédnym fladkactiim. Proto neni od véci
takové pracovniky propustit, nebo je idealné do firmy viibec neptijmout. Pokud se do firmy
rovnou ptijmou lidi, ktefi se neflakaji a podavaji vyborné vykony, vytvoii se prostiedi pro
rozvoj, ve kterém kontrolni mechanismy nejsou potieba.

V dnes$nim svété, ktery se neustdle méni, potfebujeme nové dovednosti. Jsou to
dovednosti zejména z oblasti sebefizeni:

Clovék, ktery se dokaZe Fizené sebevzdélavat (Partanen, 2004):

e Siuvédomuje a je si jisty v tom, Ze se dokaze ucit.

e Sidokaze stanovit cile a pracovat systematicky tak, aby cilti doséhl.
e Je pohanén vnitini motivaci spiSe nez externi kontrolou.

e Je schopen pfijimat zpétnou vazbu a sdm ohodnotit svou praci.

e Je otevien novym vyzvam a je schopen celit nezndmému.

e Umi byt flexibilni pfi pouzivani metod a stanovovani cila.

e Je schopen se nezavisle rozhodovat a hledat nezavisla feSeni.

e Je schopen spolupracovat s ostatnimi lidmi.

3.4.6 Udici se organizace

Koncept studia studijniho programu Inovativni podnikani je postaven na zékladech
ucici se organizace. Tato ucici se organizace stavi na pfedpokladu, ze znalosti organizace
jsou nécim vic nez sumou znalosti jednotlivcl v organizaci. Je potieba podporovat uceni
jednotlivce, protoze u néj cely proces zacina. Toto individualni uceni vSak pro organizacni
inteligenci nestaci. Podstatné je to, jak umi jednotlivci své znalosti pfenést na celek celé
organizace (Ticha, 2005).

Pét disciplin ucici se organizace (Ticha, 2005):

1. Osobni dokonalost

Ptedstavuje celozivotni Usili jedince o rozvoj osobnosti, dosazeni cild, celozivotni
uceni a snahu stat se tim, kym chceme byt.

2. Sdileni mentalnich modeli

Kazdy ¢loveék ma vlastni soubor predstav o tom, jak chape svét. Patii sem predsudky

nebo zazité modely chovéni. Tyto modely ovliviiuji, jak se lidé vyrovnavaji se skutec¢nosti
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a zasahuji také do jejich pracovni Cinnosti. Ucici se organizace je zalozena na dialogu
a debat¢, které umoznuji vyiesit pripadné konflikty a nesrovnalosti mezi jedinci.

3. Sdilena vize

Lid¢ by v organizaci méli byt proto, Ze oni sami chtéji. K tomu pomaha i sdilena vize,
ktera vytvati spoleny obraz budoucnosti.

4. Tymové uceni

Tymy jsou zakladni stavebni jednotkou ucici se organizace. Jedna se o takové tymy,
které jsou tak sjednocené, Ze neni poznat, co je produktem kterého ¢lena tymu.

5. Systémovy pristup

Tento pfistup vnima organizaci jako zivy celek, ktery ma své vnitini vazby a zptisob
chovéni. Jedna se o vnimani celku a zaroveii viech jeho &asti. Usili o tento piistup miize byt

zmareno neschopnosti vnimat véci jako celek.

3.4.7 Komunita

V Team Academy neni nikdo sam. Je kladen diiraz na tymové uceni, které zahrnuje
jak oslavy uspéchtl, tak pouceni se z netspéchu. Jako dalsi podpora jsou zde kouci, kteti jsou
ochotni kdykoliv pomoci svym pozitivnim pfistupem a nadhledem (Lehtonen, 2013).
Takové podplrné prostiedi je ve firmé velice dulezité. Tiimiakatemia neni Skola, i kdyz ji
tak mnoho lidi nazyva. Je to komunita (Lehtonen, 2013).

Pro podporu inovaci je ve firmé ideélni prostiedi, ve kterém lidé beze strachu mohou

snit, ozvat se a riskovat (Hastings, 2020).

3.4.8 Praktické komunity

Dle pozorovani v praxi ma pro podnik vy$$i hodnotu znalost nezaznamenana spise
nez ta zaznamenana. Teoretici tento jev nazyvaji ,,praktické komunity*. V praxi to znamena,
ze schopnost jedince ucit se a vykonavat svou praci zavisi na komunité. Tato komunita
vytvaii sdilenou pamét’. Pracovnici mezi sebou debatuji, ndhodné se setkdvaji na chodbach,
fesi problémy a vytvaii tak vlastni chapani prace a pracovniho prostiedi. Teoretici se shoduji,
Ze by radé&ji ztratili data a udrzeli si lidi. Je to proto, ze i kdyz data podniku zmizi, tak soubor

znalosti jak a pro¢ zistava diky zaméstnanctim nedotcen (Ticha, 2005).
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4 Prakticka ¢ast prace

V ramci vyzkumu je postup zvolen dle kvalitativni metody otevieného kodovani.
Tato metoda umoznuje texty s prepsanymi polostrukturovanymi rozhovory podrobit detailni
analyze. Tato analyza zahrnuje rozdéleni textu na jednotky, kterym jsou poté pridéleny kody.
Tyto kédy jsou pridéleny na zakladé vyznamu slov nebo vét, které pronasi respondenti
Vv ramci polostrukturovanych rozhovora. Je zachovan takovy nazev kédu, ktery se co nejvice
podoba vypoveédi respondenta. Diky této analyze textu je mozné najit souvislosti, které
se tykaji stanovenych vyzkumnych otdzek. Nasledn¢ vznika seznam kodi.

Kody se v nékterych ptipadech podobaji a je tieba z nich vytvofit tematické
kategorie. Jako piiklad je uveden kod psani reportt a kod vypliovani dokumentd, ze kterych
je vytvorena kategorie administrativa. Na zaklad¢ analyzy vSech kodu je vytvoreno tiinact
kategorii. Kategorie jsou za sebou sefazeny tak, jak se postupné objevuji ve formé vypovedi
respondentt v ramci struktury dotazniku (viz Priloha ¢. 1: Obecna struktura rozhovoru). Na
konci jsou pak zafazeny dvé kategorie: introverti a extroverti. Tyto dvé kategorie maji
dohromady Sest podkategorii, které reprezentuji hlavni rozdily v motivaci mezi introverty
a extroverty.

Ve vysledcich prace jsou uvedeny jednotlivé kategorie, ke kterym jsou piifazeny
autentické vypovédi respondentl. Data ztéchto vypovédi jsou Vramci diskuse
konfrontovéna s teoretickymi vychodisky.

Na zaklad¢ zjisténych vysledkt a teoretickych podkladi je dodano pét doporuceni,

ktera mohou byt pouzita v praxi pro motivaci respondentt.

33



5 Vysledky a diskuse

5.1 Zisk védomosti

Respondenti se shoduji, Ze je bavi naCerpavat nové znalosti a informace. S tim
souvisi 1 to, ze povazuji za piivétivé, kdyZ mohou nacCerpané znalosti nékomu predat.
Zaroven je tato uroven znalosti posouva ve spolecenském zebticku a dodava sebevédomi.

R1: ,, Bavi mé nacerpdvat v knize znalosti. Mam rad, kdyz mé ta kniha obohati
a utridim si to v hlave, i kdyz to nékdy boli. Zaroven stoupam v hierarchii, protoze ne vsichni
maji takovy znalosti. Prohlubuji svoji specializaci. Citim se potom dobrie a chytie. Napliuje
mé, kdyz prinesu néjakou znalost, kterd je pravdiva a fakt nekomu pomiize.

R2: ,,Kdyz nékam jdu, tak citim z okoli zdjem o moje vzdélani. Citim se dobre, kdyz
nekomu reknu, na cem vsem pracuju a co vSechno delam. Dodava mi to sebevédomi
a sebediiveru, ze az odsud odejdu, tak najdu uplatnéni v zaméstnani.

Podle Bedrnové (1994) patii mezi osobni potieby, které jsou vazané na vykondvanou
praci také osvojeni a vyuziti znalosti a dovednosti. Respondenti potvrzuji, Ze je uspokojuje

nacerpavani novych znalosti a jejich nasledné prezentace pied ostatnimi.

5.2 Dobra tymova prace

Tymova prace je tématem, které zminuji vSichni respondenti. Respondenti se
shoduji, ze je motivuje, pokud pracuji v dobrém tymu. Takovy tym uvadéji respondenti jako
sloZen z lidi, se kterymi si lidsky sedi a maji spolecné zajmy. Lidé v dobrém tymu maji také
opravdovy zdjem o praci a je s nimi diky tomu snazs§i spoluprace. Patii tam i vzajemné
naslouchani a respekt, dobra atmosféra nebo radost z prace s riznym typem lidi.

R1: , Prosté si to sedlo a ani nevim proc a jak. No, asi jsme si tady prosté strileli
napady, néjak se respektovali, uplné jsme se nehejtili, byla tu dobra atmosféra.*

R2: ,, Byly jsme pro to hodné zapaleny. Umély jsme naslouchat. Vazime si sami sebe
navzajem, podporujeme se. Taky za tim vidim zabavu a srandu, Ze to neni formalni prostredi
Obecné mi pomaha, kdyz jsem v projektu s nékym, koho znam i na osobni bazi a povidame
si 0 osobnich vécech. “

R3: ,, Libilo se mi, Ze to nebyl projekt jenom v nasem tymu ale i s lidmi z jiného tymu,
se kterymi jsem spolupracovala poprvé a ze to bylo riiznorodé pohlavimi a povahami lidi.

Praci jsme si délali podle sebe, jak jsme uznali za vhodné a meetingy byly zabavné. “

34



R4: ,, Dobre se mi pracuje s lidmi, kteri maji zajem o danou véc a maji pro prdci
vys$$t smysl nez tam jenom byt. S lidmi, kteri chtéji neco zménit a maji odhodlani se k tomu
postavit a néco pro to delat. “

RS: ,, S klukama se dopliiujeme a dokdzeme se podporit. Je to 100% ditvéra. Muzu
tymu cokoliv Fict. Dokazeme si vyrikat i neprijemné veci. Dalsi véc je, zZe projekt je nase
spolecné hobby. “

R7: ,, Citim kvalitné straveny cas, ktery bych nechtél vénovat nécemu jinemu a mam
diky tomu i radost v jinych oblastech Zivota. *

Jedna ze socialnich potieb vazanych na praci je také podileni a G¢astnéni se na praci.
K tomu pfispiva i Maslowova pyramida potieb, kde je v ramci potieby sounalezitosti a lasky
uvedena potfeba spoleCenského kontaktu a potieba byt ¢lenem  urcité
skupiny (Bedrnova, 1994).

Donnelly (1997) dopliuje jako dalsi motivator také prilezitost k socialni interakci.
Respondenti se shoduji, Ze tymova prace je pro n¢ velmi dilezity a také motivujici faktor.

Jsou nejvice motivovani, kdyZ mohou pracovat s lidmi, se kterymi si rozumi a maji je radi.

5.3 Spatna tymova prace

Naproti tomu Sest respondentii zmifuje praci ve Spatném tymu jako pfic¢inu
demotivace k praci. Takovy tym popisuji respondenti nej€astéji jako neorganizovany,
hluény, bez spole¢nych z4jmt a celkove slozen z lidi, kteti nechtéji pracovat a nemaji zajem
0 danou problematiku.

R1:, 4 navic v tom byl brutalni chaos. Ten chaos byl zapricinén tim, ze tam nebyla
zadna struktura a jasné pozice. Z personalniho hlediska chybéla struktura a rad. “

R2: ,,Obcas je to narocny. Clovék musi spolupracovat s lidmi, se kterymi nechce
nebo mu ta spoluprace neni prijemna. Kazdy je jiny, takze dochazi ke stretu nazoru. Obcas
mé nebavi to, ze tady miij uspéch zalezi na tom, jak se bude darit ostatnim. Nékdo na to kasle,
a ovlivni to i mé.

R3: ,,Nekdy je ta spoluprdace s ostatnimi lidmi narocna na domluvu. NedodrZuji
se terminy a tak. Co me demotivovalo bylo to, Ze tam chybel objektivni nazor a byla Spatné
nastavend komunikace. Vadilo mi, Ze to bylo hodné vyhroceny. “

R4: |, Hodné se to odrazi v lidech a v jejich pristupu. Bylo spatné, kdyz tam clovek
nebyl ze své iniciativy. Byl jsem z toho pak frustrovany a nastvany. Dochdazelo také k tomu,

Ze jsem byl uzavreny.
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RS5: ,Jakmile zacne nékdo delat bordel a zacne prinaset véci, které tam nemaji co
delat, tak me to nastve a celkoveé to shodi mou moralku. Spousta lidi hlucelo a nedélalo svoji
praci. Clovék si pak mysli, Ze pracuje v dzungli, a ne mezi lidmi. Vytvdri to nepiijemnou
atmosféru, ve které nikdo nechce byt a nikdo nic neudéla

R8: ,, Demotivovany jsem se naopak citil v projektu G., kde nas bylo zbytecné mnoho
a nebyly jasné rozdélené role, takze dochdazelo k chaosu. *

Ke $patné tymové praci piispiva 1 Adamsova teorie spravedlnosti. Tato teorie tvrdi,
ze lidé subjektivné hodnoti spravedlnost svych odmén nebo vykonl ve srovnani se svymi
spolupracovniky (Vodacek, 2006). Respondenti zminuji, Zze sami ztrdci motivaci, pokud

nékdo v tymu nepracuje a nechaji se jim strhnout. Kviili tomu potom mohou snizit svij

pracovni vykon, protoze nakonec 1 ptes rozdilné snahy dostanou vSichni stejnou odmeénu.

5.4 Svoboda v praci

Respondenti se shoduji, Ze moznost vybrat si co chtéji v ramci studia délat je
motivuje. Délaji pak to, co je bavi a mohou se v tom rozvijet. Se svobodou ale také ptichéazi
zodpovédnost za vysledky, kterou si respondenti podle vypoveédi dobte uvédomuyji.

R2: ,,Bavi mé, Ze se ¢lovek miize opravdu ucit to, co chce. Prijde mi, Ze tady mdame
celou dobu praci ve viastnich rukou. Coz je viastné to nejhorsi, protoze clovek si ani nemiize
postéZovat, Ze za néco miize nékdo jiny. VSechno ma ve viastnich rukou. *

R3:,, Bavi mé svoboda a riiznorodost prace. Kdyz je to kreativni a mam volnou ruku,
nikdo mi nic nediktuje. Mdam pocit, ze v TAP mdam velkou moznost véci ovlivnit a byt
autonomni.

R4: |, Bavi mé rozmanitost a volnost toho, co ¢lovek miize deélat.
R7: ,,Jsme zodpovedni za vse, co udelame ci neudélame. *

R8: ,, VZdy muzu néco ovlivnit nebo na nécem zacit pracovat. *

Tt1 respondenti zmifluji omezenou svobodu pii volbé Cinnosti, které budou d¢lat.
Jedna se o navaznost k bakalatské praci a dalSim povinnym soucdstem studia jako nastaveni
»metrik* a plnéni zkousek.

R1: ,,Jsem navazany na cile k bakaldrce, takze tam jsem svdazany a nemiizu si moc
vymyslet.

R6: ,,Ddle jsem se citil byt nuceny v momenté, kdy se nastavily metriky. Kdyby nebyly

¢

povinné, tak je nedelam.
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R7: ,,Ddle mé nebavi, kdyz jsem do néjakého vikolu tlacen formou MUSIS. Pocitil
jsem to napriklad u zkousek, které berou prilis mnoho casu a u kterych casto nevidim
prinos.

Podle dvoufaktorové motivacni teorie patii pravé autonomie mezi extrémné
vyznamny faktor motivace (Bedrnova, 1994). To potvrzuje i sebedeterminacni teorie
motivace, kterd tvrdi, Ze autonomie ma na ¢lovéka velky vliv a je dulezitou oblasti v rozvoji
jedince 1 skupin (Ryan, 2012). Podle Komarka (2020) vezmeme clovéku motivaci pro praci,
pokud mu neumoznime rozhodovat o sobé samostatné. Toto piijeti svobody ale také souvisi
S ptijetim zodpovédnosti. Respondenti si dle vyzkumu svobody v praci velmi ceni, bavi je
a jsou diky ni vice motivovani. Zaroven ale shodné uvad¢ji, ze tato svoboda s sebou nese

velkou odpovédnost, kterou si uvédomuyji.

5.5 Administrativa

Administrativa v podob¢ psani reportt, vypliovani tabulek a podobnych ¢innosti je
u ¢tyt respondentt uvedena jako jedna z pri¢in demotivace a nechuti k praci.

R1:,, Nebavi mé vypliovani dokumentii a tabulek (byrokracie). Schazi mi, abych mél
klid a nemusel délat nesmysly kolem — néjaky tabulky a dokumenty. *

R3: ,, Nebavi mé vytvareni dokumentii a treba neustalé psani eseji. Kdyz je to porad
dokola to samé.

R6: ,, Také nemdm rad zbytecnou agendu zahrnujici velké mnozstvi dokumentovani.
Rad se rovnou poustim do cinnosti.

R9: ,,Nebavi mé veskera administrativa. “

Objevuje se jeden respondent, ktery shledava administrativu jako pozitivni ¢innost.
Tuto administrativu vztahuje ke zkouskam, kde jsou vyzadovany povinné reflexe na
dosavadni praci.

R4: ,, Na jednu stranu je to otrava, protozZe obcas je to nudnd administrativa, kterd je
ale potrebna udelat. Tyto reflexe jsou ale duleZité a ja sam je obcas opomijim, coz je skoda.
Dokumenty miizeme zpracovat casto sami podle sebe. Navic to zpracovani prindsi zajimavou
sebereflexi.

Spojitost s nechuti k administrativé muze nastat v ramci expektacni teorie motivace
podle V. Vrooma. Vodacek (2006) uvadi, ze ¢loveék musi mit viru v to, Ze jeho Gsili povede

k ocekavanému vysledku. Otazkou tedy je, jaky vysledek respondenti od administrativy
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oc¢ekavaji. Pokud je to néco, cemu neni vénovana dostate¢na pozornost, tak je mozné, ze

se budou spise vénovat jinym aktivitam, které jim pfinesou pozadované vysledky.

5.6 Individualita

Jako jedna zpfi¢in demotivace je uvadéna individualita, kterda se v druzstvu
projevuje. Jednotlivci jsou orientovani na individualni vysledky a v tymu pak chybi
sounalezitost. Motivace délat néco pro ostatni klesa. Jako duvod je zmifiovano to, Ze néktefi
respondenti konéi studium a soustfedi se tedy piedevS§im na individudlni cile spojené
s koncem studia.

R2: ,, Citim se byt motivovanda hlavné pro to, abych pracovala sama na sobé. Delam
to pro sebe, a ne pro ostatni. Mam pocit, Ze je potieba se starat sam o sebe a nespoléhat
Se na ostatni, ze mi v tymu s tim vzdélanim néjak pomiizou. *

R4: ,,Jsem c¢im dal vic orientovany na sebe. Citim z tymu orientaci na individudlni
vysledky. K tymu mam zavazek, ale ten klesa. Nemam motivaci néco ménit. Motivaci davam
spise do mladsich rocniku, kde je vétsi zapal. *

3

RS: ,, V nékterych aktivitach postradam soundaleZitost tymu.
R6: ,, Casto bych nejradsi resil vikol sam a nepracoval na ném tymoveé. “

Jedna respondentka zminuje, ze by individualita méla naopak byt podpoiena
Vv ptipadé individudlnich projekta.

R3: ,,Je potreba vétsi podpora jednotlivce v projektu. Podporovat i lidi, co jsou
V projektu sami a nebrat to tak, Ze je to spatné. Tady je to hodné o tymu. Na druhou stranu
clovek ne vidycky bude podnikat v tymu.

Podle sebedetermina¢ni teorie motivace je sounalezitost dtlezitym faktorem, protoze
lidé chté&ji byt dalsim lidem nablizku (Lopez-Garrido, 2021). Ticha (2005) dodava, ze osobni
rozvoj je dileZitou ¢asti vyvoje jedince. Tento rozvoj zahrnuje i dosahovani osobnich cili.

Zaroven je ale dilezité tymové uceni a také sdilena vize.

5.7 Zpétna vazba, uznani

Respondenti zminuji zpétnou vazbu a uznani. Tato zpétna vazba, uznani ¢i pochvala
respondenty motivuje k lepsim pracovnim vysledkim. Déla jim radost, pokud je nékdo
pochvali za vykonanou praci nebo uzna jejich kompetence.

R2: ,,Udéla mi radost, kdyz clovek na nécem pracuje a povede se to, ziska zpétnou

‘

vazbu. Treba kdyz odevzdam esej a mam tam od nékoho komentar.
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R3:,, Citim se byt motivovana, kdyz mi ostatni Feknou, ze jsem odvedla dobrou prdci.
Napliiuje mé, kdyz jsem dobre ohodnocena a ocenéna za praci. *

R6: ,, V tymu jsem nejvice motivovan, kdyz citim podporu od tymu v tom slova smyslu,
Ze ostatni uznavaji mé kompetence. “

R8: ,, Motivovany se citim byt po pozitivni zpétné vazbé nebo pochvale. *

Na druhé strané ale respondenti zmifuji, ze jim zpétnad vazba a uznani chybi. Jedna
respondentka se zminuje, ze tu panuje ne$var ve formé podavani az piilis tvrdé zpétné vazby,
ktera je povazovana za spravnou.

R3: ,,Schazi mi taky zpétna vazba a komunikace toho, na cem pracuju. Nejsem si
Jista, jestli ma dand véc smysl a jestli nekomu pomiize. A co se tyce ocenéni, bavime se o tom
od prvniho rocniku, Ze se maji ocenovat projekty a lidi. A to se tady viastné nedéje.

R4: ,, Schazi mi také forma uznani od nékoho, koho respektuji.

R2: ,, Nejhorsi je, kdyz clovek nedostane zadnou zpétnou vazbu. A pak nevi, jestli
mrhal ¢asem a nikdo se na to nepodival nebo jestli se jim to nelibilo. Naproti tomu ale
V nizsich rocnicich mi prijde, Ze tam se rozvinul nesvar toho, zZe se ocenuje, kdyz nekomu
reknes kritickou zpétnou vazbu. Najednou mam pocit, zZe vsichni hledaji skulinku, aby ti
mohli Fict negativni zpétnou vazbu a méli pocit, ze uz to umi. To mé taky dost stresuje.
Je vysoka pravdépodobnost, Ze ti nékdo rekne negativni zpétnou vazbu. “

R6: ,, Také postradam uznani od okolnich lidi. *

Podle Donnellyho (1997) patti k motivaci vefejné uznani dobrého vykonu.
Lohken (2014) potvrzuje dualezitost davani zpétné vazby pred ostatnimi spolupracovniky.
Podle dvoufaktorové motivacni teorie také uznani ze strany vedeni patfi mezi motivatory.
Tato teorie také tvrdi, ze absence motivatorti neznamena nespokojenost (Donnelly, 1997).
Tento vyzkum ale s teorii v tomto ptipad€ nesouhlasi. Dle vyzkumu jsou respondenti naopak
velmi nespokojeni, kdyZ nedostavaji zpétnou vazbu a uznani a berou to jako jednu z pticin

demotivace.

5.8 Vysledky

Vysledky piinasi respondentim pocit uspokojeni a jsou pro né¢ formou pozitivni
zpétné vazby. Jedna se o vysledky ve smyslu odvedené prace, ktera je napiiklad ocenéna
zakaznikem a jeho naslednou objednavkou.

R2: ,,Naplnuje me, kdyz vidim vysledky. Treba kdyz si v projektu zdakaznik néco

3

objedna."
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R4: ,, Napliuje mé to, ze jsou za mnou videt vysledky, ktery se propisuji do dalsich
cinnosti. *

R6: ,, Béhem prace mam nejvétsi radost ze spokojenych zakazniki. Rad vidim, jak jim
miij produkt prinesl Stesti a zazitek.

R7:,, Dadle mé bavi, kdyz za svou odvedenou praci vidim vysledek. Nasledné mé velmi
namotivuje, kdyz se nam povede néjaky uspéch.

R8: ,, Soundlezitost pro me znamena, kdyz vidim vysledky, na kterych jsem realné
pracoval a vidim, zZe dal s tymem dohromady prdci, ktera funguje.

RO: ,, Bavi mé myslenka toho, zZe az se na sebe v budoucnu podivam, tak chci videt,
Ze jsem néco opravdu vybudoval. “

Objevuje se jeden respondent, kterému vysledky béhem préace schazi.

RS: ,, V projektu mi schazi bezpochyby vysledky.

Hackman (2002) uvadi, ze pro podporu vnitini motivace jsou dulezité realné
vysledky prace. Podle Bedrnové (1994) je jednou z osobnich potieb vazanych na praci také
kvalita dosazeného vysledku. S tim souvisi i potfeba dosahovat Gspéchu. Herzbergova
dvoufaktorova teorie pracovni motivace ve své teorii dodava, Ze dosahovany vykon je jedna
z pric¢in vnitini motivace (Bedrnova, 1994). Respondenti uvadéji shodné s teorii, ze je
motivuje, kdyz vidi readlné vysledky prace napiiklad v podobé objednavky a spokojeného

zakaznika. Udrzuje je to motivované k dalsi praci.

5.9 Penézni odména

Dal$im tématem, které vyplyva z vyzkumného Setfeni jsou penize. Respondenti
zminuji, Ze se Casova naro¢nost studia financné nevyplati nebo Ze penize v ramci studia
nevydélavaji. Zaroven je ale studium plné€ Casové vytéZuje a nemaji ¢as si piivydélat na
brigade.

R1:,, Chybi mi néjaky vydelany penize. Chtél bych zazit vypisovat faktury cely den. *

R6: ,, Nejvice mi schazi penize. Kdybychom dostavali zaplaceno, tak jsem vice
spokojeny a pracuji lépe.

R2: ,,Nebavi me ndrocnost, ktera se ne vzdy, viastné nikdy, financné nevrati.
Zpiisobuje mi to stres. Kdyz clovek dodrzuje 40 hodin studia tydne v TAP, tak nemiize
zvladnout nékde jesté treba na part-time pracovat, protoze to by se zblaznil. Ale zaroven

¢

studium penize nevynasi.
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Podle Bedrnové (1994) neplati obecné rozsifeny nazor, ze motivace ¢lovéka k praci
je pouze ekonomicka. Clovék v praci vidi také hlubsi smysl. Podle Khelerové (1995) jsou
penize pouze vnéjsi pobidkou. Opravdova motivace vychazi zevnitt ¢loveéka. Zaroven ale
podle pyramidy potieb A. Maslowa patii mezi zakladni potieby clovéka potieba

fyziologicka, a ta podle Urbana (2017) obsahuje v ramci zajisténi pieziti mzdu za praci.

5.10 Chaos ve vedeni vzdélavaci komunity

Respondenti jsou prvnimi budoucimi absolventy nového studijniho programu.
V ramci neformalniho vzdélani, které zahrnuje predevsim béh komunity, maji moZznost déni
ovlivnit.

Skute¢nost, ze respondenti maji moznost formovat podobu studia si uvédomuje
respondent ¢. 6.

R6: ,,Jsme v nehotovém produktu, ktery je tieba jeste doformovat a my jsme ti, kteri
ho formuji. *

Dal§im dvéma respondentiim chybi tad.

R2: ,,Schazi mi obcas 7ad. Sice se o néj snazime, ale na druhou stranu mi porad
schazi. Déje se tu chaos, ze kterého vyplyva velky mnoZstvi akcnich kroki. Rad se pak déla
tim, Ze nam pribyla spousta povinnosti. Ale bojim se, Ze nam pribyde tolik povinnosti
a metrik, Ze v tom bude hrozny neporadek a spadne to zpatky k tomu chaosu. “

R3: ,,Schazi mi informace a postupy, jak mam praci délat. Obcas nevidim smysl
V pravidlech nebo metrikdach, ktery se porad meni. *

Vedeni tymovych spolecnosti, které tvoifi vzdélavaci komunitu, je zalozeno na
principech studia Team Academy. Kazda spole¢nost si v ramci téchto principti sama tvofi

rozhodnuti a celkové je odpoveédna za styl fungovani. To také souvisi s tim, Ze komunita

Team Academy je v neustalé zméné, vyvoji a uceni (Partanen, 2004).

5.11 Smysl prace

Jednim z témat, které je u respondentll zachyceno, je smysl prace. Respondenti
zminuji, ze jim urcité ¢innosti nedavaji smysl a nevidi v nich vyznam.

R2: ,, Chtélo to od zacatku komunikovat tak, aby to v nas vyvolalo pocit, Ze my to
chceme delat sami od sebe, a ne Ze nas do toho nékdo nuti. A je hodné diilezity vedet, pro¢

to delame.

R7: ,, Také me nebavi, kdyz se prdce nikam neposouva a nevidim v ni smysl. *
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RS5: ,, Bavi me, kdyz mi prace dava smysl. U nékterych cinnosti mi schazi smysluplny
ditvod, proc to delam. Treba kdyz pisu dokumenty ke zkouskovymu.

R6: ,, Vzdy v praci musi byt nejaka hodnota. “

R3: ,,V néjaké praci jsem nevidéla smysl. Nepochopila jsem, k cemu to presné je.
Moc casto se to nedeje.

Respondentka €. 3 zminuje, ze pokud smysl v dané praci najde, tak ji to pfinasi
naplnéni a uspokojeni.

R3: ,,Napliuje mé, kdyz vidim, Ze to mélo smysl a kK nécemu to bylo. **

Podle Bedrnové (1994) patii mezi osobni potieby, které jsou vazané na praci také
vyznam ¢i smysl prace. S tim souhlasi i Hackman (2002), ktery uvadi smysluplnost prace
jako jednu z pfi¢in k vnitini motivaci.

Pokud nejde ¢innost formalné ovlivnit, ¢lov€k muize najit v ¢innosti smysl diky
zméné svého pfistupu. Pristup k praci béhem jde podle Dweckové (2017) ovlivnit i v
prabéhu Casu. Je potieba, aby si respondenti osvojili riistové nastaveni mysli. Toto nastaveni
vychazi z predpokladu, Ze zakladni vlastnosti ¢lovéka lze diky usili zménit. Clovék
S ristovym nastavenim mysli se umi poucit z kritiky, inspiruje se tspéchy druhych, vytrva

v praci navzdory nezdariim a snahu chape jako cestu k mistrovstvi.

5.12 Introverti

Tato ¢ast vysledkii zahrnuje vypovédi introvertnich typt osobnosti, které jsou
zachyceny béhem rozhovort. Nasleduji tii podkategorie, které reprezentuji hlavni odliSnosti

introvertd od extrovertu.

5.12.1 Rychlost

Introvertni osobnostni typy se shoduji, Ze je stresuji casové deadliny, které zpiisobuji
Casovy tlak a pak také stres.

R2: ,,Jad jsem ten typ, co chce dotihnout véci do konce a pak mé stresovalo, zZe
nestthame.

R3: ,,Nemdam rdada casovy tlak. Kdyz mame casové deadliny, které nejsou casove
dobre zvladatelné. *

R8: ,, Citil jsem, zZe je mi nuceno néco, co uplné nechci, kdyz byla vyhrocena situace

a blizil se nejaky deadline. *
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Introverti jsou vytrvali, trp€livi a umi zGstat u jedné véci (Lohken, 2014). Vyzkum
tato teoreticka vychodiska potvrzuje. Introverti se ¢asto popisuji jako spolehlivi, se smyslem
pro detail a uménim dotahovat véci do konce. Na rozdil od extrovertt jsou n¢kdy az piilis
velci perfekcionisté. Dale nemaji radi Casovy tlak a blizici se deadliny, které jim zptisobuji

stres.

5.12.2 Socializace

V ramci vyzkumu respondenti zminuji, ze se citi jako individualni osobnosti. Také
pocituji, ze tato individualita neni vzdy v ramci studia podpoifena. Lépe se citi v mensi
skuping lidi, se kterymi se jim dobfe pracuje.

R1: ,, Pochopil jsem, Ze jsem hodné individudlni a samotadrska osobnost. Komunité
toho moc nedavam a ani neplanuju. “

R3: ,,Je treba veétsi podpora jednotlivce v projektu. Podporovat i lidi, co jsou
V projektu sami a nebrat to tak, Ze je to Spatné.

R3: ,,Nemdam potiebu se s lidmi z tymu vidat hodné v soukromi a jezdit spolu na
dovoleny. ZaleZi to na tom, jak si s konkrétnim tymem sednu. Ale je pro mé dulezité oddeélit
pracovni a soukromy zivot. “

R4: ,,Z myho pohledu citim, Ze ¢im je mensi skupina lidi, tak si s nimi rozumim vic.
Spatné se mi pracovalo, kdyz v tymu nebyl ¢lovék ze své iniciativy. Byl jsem z toho pak
frustrovany a nastvany. Dochazelo také k tomu, Ze jsem byl uzavieny."

Osobnostni typ introvert ale neznamend, Ze dany jedinec nema rad lidi a spole¢nost.
Potvrzuje to vypovéd’ respondenta, kterému chybi kontakt s ostatnimi.

R8: ,, Nejvice mi chybi vice socializace s tymem a nase spolecna kancelar a spolecné
pracovni hodiny.

Pro introverta je nejvice pifinosna prace v malé skupiné€ a potiebuje ¢as na klidnou
a samostatnou praci (Léhken, 2013). Vyzkum toto tvrzeni potvrzuje, protoze respondenti ve
svych vypovédich uvadéji, Ze se jim nejlépe pracuje v mensi skupiné, chtéji pracovat
individudlné a také citi potfebu odd¢€lit svij pracovni Zivot od soukromého. Podle
Nakonec¢ného (2009) maji introverti tendenci stahovat se do sebe. Jeden respondent béhem

rozhovoru potvrzuje, Ze v nepiijemnych situacich je vice uzavieny a stahuje se do sebe.
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5.12.3 Peclivost

Introvertni osobnostni typy shodné uvadéji, Ze jim v praci schazi tad. Také se
popisuji jako spolehlivi a se smyslem pro detail.

R1:,, Mdm rad rad, nemam rad chaos. “

R2: ,,Schazi mi obcas 7ad. Sice se o néj snazime, ale na druhou stranu mi porad
schazi. Myslim si, Ze jsem pecliva. Byla jsem ten dotahovac, ktery tomu ddaval finalni podobu
a délal posledni upravy. Asi jsem dotahovac a dokazu dodélat véci do konce. “

R3: ,,Schazi mi informace a postupy, jak mam praci delat. *

R8: ,, Moje nejvetsi pracovni dovednost je spolehlivost a perfekcionismus Jdu do
detailii a mam smysl pro detail. “ Také mé motivuje, kdyz vidim posun v praci, mam hezké
pracovni prostiedi a dobre nastavenou firemni kulturu. *

Introverti umi systematicky planovat a jsou spolehlivi (Lohken, 2014). Vyzkum
potvrzuje, ze introverti jsou ve své praci vice organizovani. Jejich dny maji alespon
z poloviny pevny fad a obecné se shoduji, ze nemaji radi chaos a v praci jim ¢asto chybi fad,
informace a postupy, jak praci délat.

Ideal extroverze

Dale je zachycena vypovéd respondentky, ktera se ptimo poji s vnimanim extroverze
a introverze v druzstvu:

R2: ,, Prijde mi, Ze se obcas u vSech tlaci na tu extrovertni cast. Jako kdyby to, Ze jsi
extrovert znamenalo, Ze jsi dobry a introvert to, Ze jsi Spatny. A introverti se pak méli
vytrénovat a jit na stranu k extrovertiim. Rada bych se rozvijela v sebediivere. Na TS jsem
potichu, protoze nemam odvahu néco rict.

Cain (2012) uvadi, Ze vdneSni dob¢é je extroverze povazovana za idedl.
Laney (2002) dopliuje, ze spole¢nost ocenuje rychlosti, akci, soutézivost. Tuto teorii
vyzkum potvrzuje. Respondentka ¢. 2, ktera je introvertni typ, se vyjadiuje, ze tento
spolecensky tlak citi a neni s nim spokojena. Zminuje, ze jsou introverti piili§ tlaceni do

povinnych aktivit, které jsou ur€eny spiSe pro extroverty.

5.13 Extroverti

V této Casti nasleduji vypovédi respondentd, které jsou v rozhovorech zachyceny
a tykaji se ptimo extrovertniho typu osobnosti. Jsou stejné jako v piedchozi podkapitole

shodné stanoveny tfi podkategorie, kterymi se extroverti odliSuji od introverta.
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5.13.1 Rychlost

Extroverti se shoduji, Ze je v praci napliuje akce, rychlost nebo soutéz. Demotivuje
je naopak stagnace a pomalé reakce.

RO: ,, Naplituje mé, kdyz se néco deje. Mam rad akcnost. Motivovan jsem se citil vzdy,
kdyz jsem pracoval s malou skupinou, kde byl rychly posun, dynamika a délalo se na
hmotném produktu nebo sluzbé, které jdou rychle vytvorit. V druzstvu se necitim byt
motivovan. Vetsinou k tomu potrebuji nejakou soutéz nebo vyzvu.

R6: ,,Bavi mé vykon. Mam rad vyjednavani s lidmi, ze kterého se i hodné ucim.
Nejvice mé naplnuje kontakt se zdakazniky a zaméstnanci. To je i néco, za co bych chtél
V budoucnu dostdvat zaplaceno. Jesté mé napliuje zapal pro vec. *

R7: ,,Nemdam rdad pomalou zpétnou vazbu od mého okoli. V projektu se nejvice
motivovany citim ve chvili, kdyz se do prace pordadné obujeme a makame. Demotivace se zde
projevuje prave v momente, kdyz stagnujeme a neposouvime se dale. Jedna z mych
nejvétsich pracovnich dovednosti je soutézivost. “

Podle Lohken (2014) jsou extroverti aktivni bez dlouhého premysleni a rychle se
ptizpusobuji zménam. To vyzkum potvrzuje, jelikoz extroverti hodné ocenuji akci
arychlost. Zminuji, Ze k motivaci potiebuji soutézivost. Nebavi je, pokud se véci piilis

dlouho tahnou a oni tak neziskéavaji rychle zpétnou vazbu na své konani.

5.13.2 Socializace

Respondenti uvadéji, Ze je velmi naplituje prace s lidmi, a mezi jejich prednosti patii
komunikace a navazovani novych kontaktu.

RS: ,, Citim se motivovany obvykle v dobu, kdyz nepracuju sam, ale mam tam lidi,
ktery mam rad. Nejvic me napliuje prdace s lidmi. *

R6: ,, Mou nejveétsi dovednosti je komunikace a navazovani kontaktii, a to v ceském
| anglickém jazyce. Perfektné zviaddam probourdvani ledii a manipulaci, kterou mdam v sobé
uz od malicka. *

R7:,, Bavi mé, kdyz na néjakém vikolu mohu pracovat se svymi prateli. *

Extrovertni osobnostni typ ale neznamend, Ze si jedinec uziva pouze obklopeni
velkych skupin lidi. Nésledujici vypoveéd potvrzuje, Ze i extroverti radi pracuji v mensich
tymech.

RO: ,, Nejradeji pracuji v projektech, kde je maly tym v poctu maximalne 2-3 lidi.
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Introverti a extroverti jsou motivovani odlisSn€. Extrovert potfebuje véci Casto
komunikovat a hojn¢ spolupracovat s ostatnimi (Lohken, 2013). Vyzkum toto tvrzeni
potvrzuje, protoze extroverti se shoduji na tom, ze nejlépe se jim pracuje, kdyz jsou se
skupinou lidi, které maji radi. Celkové je bavi komunikace s ostatnimi a navazovani

kontaktu.

5.13.3 Peclivost

V ramci vyzkumu se extrovertni osobnostni typy shoduji, Ze jim obcas schdzi fad
nebo disciplina. Také to znamena, Ze je nebavi se zdrzovat dokumentaci jejich ¢innosti, ale
rovnou se pousti do akce.

RS5: ,,Kazdy den je jiny, nedokadzu to generalizovat. Funguji vice punkove. “

R6: ,, Také nemdm rad zbytecnou agendu zahrnujici velké mnozstvi dokumentovani.
Rad se rovnou poustim do cinnosti. “

R7: .,V praci mi nejvice schazi obcasna disciplina a time management (na ném
aktivné pracuji).

Nelze ale generalizovat, ze extroverti jsou méné peclivi nebo spolehlivi nez
introverti. Nasledujici vypovéd® respondenta potvrzuje, ze si ho Kkolegové vazi
za spolehlivost a zodpovédnost.

RO: ,, Ma nejvétsi pracovni dovednost je flexibilita a zodpovédnost. Kolegové si meé
vazi jeste za spolehlivost.

Extroverti jsou spontanni a rychle méni své strategie (Lohken, 2014). I piesto, Ze
funguji pfevazné vice punkové, tak si uvédomuji dilezitost fadu a snazi se ho do své prace
zafadit napiiklad v ramci time managementu.

Podle Lohken (2014) osobnostni rysy ¢lovéka determinuji, ale nedefinuji. Lidé maji
moznost se svobodné¢ rozhodnout, kym budou. Tuto teorii vyzkum potvrzuje, jelikoz se ve
vysledcich objevuji respondenti, ktefi svou vypovédi vyjadiuji chovéani opacného
osobnostniho typu, nez kterym disponuji podle vysledkl testu. Konkrétn¢é se introvertni
osobnosti typ vyjadiuje, ze mu nejvice chybi spole¢na prace a spole¢né kancelaie.
Extrovertni osobnostni typ se vyjadiuje, Ze mu nejvice vyhovuje prace v malych tymech

0 dvou az tfech lidech.
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6 Doporuceni do praxe

Tato kapitola ma za ukol naplnéni dil¢iho cile této préce, a to je dodani doporuceni
pro zvyseni motivace u méné¢ motivovanych respondentti z druzstva Aconditor. Autorka
prace navrhuje doporuceni, kterd mohou byt vyuzita v praxi pro zvyseni motivace

respondentul.

6.1 Podpora organiza¢niho uceni

Na zaklad¢é vznikajici individuality Vv druzstvu autorka prace doporucuje v ramci
spole¢ného dialogu rozebrat, proc je dilezité organizacni uceni a s tim souvisejici vzajemné
sdileni znalosti. Podle Tiché (2005) je sdilend studnice znalosti velmi dilezita pro chod
organizace. Dale také k nejefektivnéjsimu uceni dochézi za podpory socialnich interaket,
a ne pii individualni ¢innosti. Diky tomuto dialogu poté muze dojit k pochopeni vyznamu

spole¢né prace a tim i zvySeni motivace ke spole¢né praci.

6.2 Pravidelna forma zpétné vazby a uznani

Autorka prace dodava jako doporuceni do praxe zavést v druzstvu pravidelny systém
zpétné vazby, naptiklad metodou Halo Theory (Partanen, 2017), diky kterému
se respondenti dozvi, na ¢em pracuji dobfe a co mohou zlepSit. Dale také podle
Lohken (2014) doporucuje zvlasté pro extrovertni pracovniky poradat spolecné oslavy
uspéchill naptiklad ve formé neformalniho setkani po praci s ostatnimi spolupracovniky. Pro
oba osobnostni typy doporucuje pravidelné ocenovat Gspéchy jednotlivce pied ostatnimi
spolupracovniky v rdmci tymovych setkdni nebo komunitnich akci. Diky této pravidelné
form¢ uznani a zpétné vazby mohou byt potteby respondentii naplnény a tim mohou byt vice

motivovani k praci.

6.3 Zména mentalnich modela

Piistup kpraci souvisi 1 se zménou mentalnich modeld. Podle
Kiivanka (2019) autorka prace doporucuje respondentim v druzstvu podstoupit test
mentalnich modelt. Tato revize probiha na zakladé spole¢ného dialogu, kde respondenti
podrobi své mentalni modely testu na spravnost. Tento test se zakldda na rozebrani urcité

wrwe

Respondenti mohou snaze najit v praci smysl, pokud pochopi, jaky mentalni model
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se k situaci vaze a budou ho chtit zménit ke svému vlastnimu prospéchu. Diky schopnosti
uvédomovat si své mentalni modely poté mohou respondenti 1épe analyzovat riizné situace

a chapat priciny svého chovani.

6.4 Revize vydéleCnych projekta

Studium na principech Team Academy ptedpoklada, ze studenti tohoto typu studia
budou proaktivné vyhledavat pfilezitosti k tomu, aby v ramci projektu nasli zakaznika
a generovali zisk (Partanen, 2004). Clenové druzstva by méli diky vydéle¢nym projektim
pfindSet hodnotu do své spolecnosti. Autorka prace dodavd doporuceni, aby si kazdy
respondent individualné a tymové zrevidoval, kolik aktualné déla projektt, u kterych
se predpoklada vydélek. Diky tomu pak miize usoudit, ze travi az pfili§ Casu zalezitostmi,
které se netykaji tvorby zisku a podporuji tim demotivaci K praci. Zamétenim na potencialné
vydelecné projekty je vyssi pravdépodobnost vydélku a tim 1 zajiSténi zékladnich potieb

respondenta.

6.5 Proaktivita ve vedeni vzdélavaci komunity

Jako doporuceni do praxe autorka prace navrhuje zodpovédét si v ramci druzstva
otazku: jak kazdy jedinec v druzstvu prispiva k chodu vzdé€lavaci komunity? Vedeni
vzd€lavaci komunity je samo od sebe chaos, kterému davaji fad jednotlivé tymové
spole¢nosti (Partanen, 2004). Diky proaktivnimu jednani a pfispéni k chodu komunity
mohou introverti zajistit potiebu zakladniho fadu a extroverti napiiklad potfebu akce
a soutézivosti. Vzhledem k tomu se mize predejit nespokojenosti s vedenim vzdélavaci

komunity u ¢lent druzstva a zaroven podpoftit motivaci k praci.
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[ Zavér

Hlavnim cilem této bakalarské prace je v ramci sebedeterminacni teorie motivace
prozkoumat klicové motivy k praci u introvertd a extrovertl, ktefi studuji ve studijnim
programu Inovativni podnikani, certifikované jednotce Tiimiakatemia® Prague na
Ceské zemé&délské univerzité v Praze. Diléim cilem prace je dodani doporudeni pro zvyseni
motivace mezi respondenty.

Teoreticka cast se zabyva poznatky z teorie, které slouzi k porozuméni problematiky
riznych teorii motivace, a také k osvojeni znalosti z oblasti osobnostnich typl introvert
a extrovert. V ramci teorie jSou nashromazdény teoretické poznatky, které se vztahuji
k fungovani tohoto nového studijniho programu.

V praktické ¢asti prace jsou Vv ramci kvalitativni metody vyzkumu uskute¢nény
polostrukturované rozhovory s deviti respondenty, kteii jsou studenty studijniho programu
Inovativni podnikéni a zaroven ¢leny obchodni spole¢nosti Aconditor, druzstvo.

Analyza dat z rozhovort piinasi celkem tfinact kategorii, které jsou interpretovany
jako vysledky vyzkumu. Tyto kategorie se vztahuji ke tfem vyzkumnym otazkdm, které
si autorka béhem zpracovani prace stanovuje:

1) Jaké jsou pficiny motivace ¢lenli druzstva Aconditor pii praci?

2) Jaké jsou pficiny demotivace ¢lend druzstva Aconditor pfi praci?

3) Jaké jsou hlavni rozdily v motivaci mezi introverty a extroverty ¢lenti druzstva
Aconditor?

Dle vysledkli vyzkumu se mezi pfi¢iny motivace respondentt fadi zisk védomosti,
dobra tymova prace, svoboda v praci, zpétna vazba a uznani, vysledky a smysl prace. Jako
pri¢iny demotivace shleddvaji respondenti Spatnou tymovou praci, administrativu,
individualitu, absenci zpétné vazby, absenci vysledkii, absenci smyslu prace, penézni
odménu a chaos ve vedeni vzdélavaci komunity. Hlavni rozdily v motivaci mezi introverty

Prakticka ¢ast prace kromé hlavniho cile napliuje také diléi cil, a to je dodani
doporuceni pro zvySeni motivace respondentii. Mezi hlavni doporuceni, ktera vychézi
z praktického vyzkumu a jsou podpofena teorii, patii podpora organizacniho uceni,
pravidelnd forma zpétné vazby a uznéni, zména mentalnich modell, revize vydéle¢nych

projektii a proaktivita ve vedeni vzdélavaci komunity.
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10 P¥ilohy

10.1 Priloha ¢. 1: obecna struktura rozhovoru

Cast ivod

Jak vypada tvtij bézny den?

Jak bys obecné zhodnotil, Ze se citi§ byt motivovany?

Jakeé jsou 3 véci, které t& na tvé praci bavi?

Jakeé jsou 3 véci, které t& na tvé praci nebavi?

Jak se citi§ byt motivovan pfi praci v tymu/druzstvu?

Jaka je tvoje napln prace v tymu/druzstvu?

V jakych projektovych tymech si pracoval nebo pracujes nejradéji? A v jakych nejméné rad?
Jak si se citil byt motivovan pfi praci v kazdém ze zminénych projektovych tymi? Co bylo
podle tebe pfi¢inami dané motivace/demotivace?

Cast autonomie

Kdy jsi naposledy mohl na své praci néco vyznamné ovlivnit?

Kdy jsi pocitil, Ze je ti v praci nuceno néco, co uplné nechces?

Jak casto citis, ze je ti v praci nuceno néco, co uplné nechces?

Co pro tebe znamené pojem autonomie v praci?

Cast sounaleZitost

Jak si rozumis se €leny druzstva? Jak vychazis s ¢leny management boardu?

Jak vychazis§ s team-leaderem? S ostatnimi leadery v rdmci druzstva?

Jak si rozumi§ se Cleny projektovych tym? Ve kterych projektech vice, mén&? Jak se to
projevuje?

Jak vychazis§ s projektovymi leadery? S ostatnimi leadery na riiznych pozicich v projektech?
(finan¢ni napt.)

Co pro tebe znamena pojem sounaleZitost v praci?

Cast kompetence

Jaka je tva nejvétsi pracovni dovednost? — co je to konkrétné?

Za jaké tvé dovednosti si myslis, Ze si t¢ kolegové nejvice vazi?

Jaké jin¢ dovednosti bys chtél rozvinout, naucit se?

Jaké pocity citi$ pfi a po vykonani své prace?

Co pro tebe znamena pojem odbornost v praci?
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Cast zavér
Co ti v praci nejvice schazi?

Co té v praci nejvice napliuje?

10.2 Priloha ¢. 2: tabulka s respondenty

Pohlavi Introvert/Extrovert
podle Predictive Index testu
Respondent ¢. 1 Muz Introvert
Respondent &. 2 Zena Introvert
Respondent &. 3 Zena Introvert
Respondent ¢. 4 Muz Introvert
Respondent ¢. 5 Muz Extrovert
Respondent ¢. 6 Muz Extrovert
Respondent ¢. 7 Muz Extrovert
Respondent ¢. 8 Muz Introvert
Respondent ¢. 9 Muz Extrovert

Zdroj tabulky: viastni
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