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Uloha motivace v procesu Fizeni

Abstrakt

Bakalaiska prace je zpracovana na téma uloha motivace v procesu fizeni. Klade si za cil
nalézt cestu, jak maji fidici pracovnici motivovat své podiizené. Rozhodujicim faktorem
pro uspésnost organizace jsou lidé, které¢ je potieba neustdle vzdélavat, vést a motivovat.

Zaroven pujde o zjisténi, do jaké miry pirikladaji vedouci pracovnici motivaci dilezitost.

V prvni teoretické cCasti jsou definovany a pfiblizeny zakladni pojmy vyskytujici
se V procesu motivace a fizeni lidi, jakou jsou naptiklad management, manazer, motivacni

mechanismy a dalsi.

Druhd ¢ast je vénovana samotnému vyzkumu, ktery je proveden dotaznikovym Setfenim
a fizenym rozhovorem. Pro vyzkum motiva¢niho procesu v konkrétni organizaci je vybrana
vefejna organizace Ve vychodnich Cechach s vice nez 400 zaméstnanci. Za dobu své
existence prosla organizace mnoha zménami v souvislosti s vyvojem nasi spole¢nosti.
Soucasti téchto zmeén je i1 zlepSovani trovné motivace, a to jak u vedoucich pracovnik,

tak 1 béznych zaméstnanct.

V zavére¢né Casti prace je provedeno zhodnoceni zjisténych vysledkd a na zakladé toho
zformulovano doporuceni pro vedouci pracovniky, jakym zplGsobem by méli nadéle

vylepSovat motivovani svych zaméstnancti.

Kli¢ova slova:
Management, manazer, manaZerské role, manazerské funkce, vedeni lidi, motivacni

mechanismus, motivaéni program, benefity



Abstract

The bachelor thesis deals with the role of motivation in the management process. It aims
to find the most important motivational factors for the right motivation of the managers
in the working process. The decisive factor for organizational success is the people who need
to constantly educate, lead and motivate them. At the same time, it will be a question
of the extent to which motivation managers attach importance.

In the first theoretical part, the basic concepts in the process of motivation and management
of people, such as management, manager, motivation mechanisms and others, will be defined
and approximated.

The second part is devoted to the research itself, which will be conducted by questionnaire
survey and controlled interview. To research the motivation process in a particular
organization, | chose a public organization in east Bohemia with more than 400 employees.
Over the course of its existence, the organization has undergone many changes in connection
with the development of our society. These changes also include improving the level
of motivation, both for managers and ordinary employees.

The final part of the thesis will analyze the results from the research carried out, including
the proposed recommendation for the managers to further improve the motivation

of the employees.

Keywords:
management, manager, management roles, managerial functions, leadership, incentive

mechanism, motivation program, benefits



L OVOM. ..o 11
2 Cilprace a metodika ............c.coooviiiiiiiiiii 12
p0 R O3 1 I o) ¢ oI TP PRSPPI 12
2.2 MEIOAIKA ... 12

3 LIerarni FeSerSe ..........cooiiiiiiiiiiiii i 13
3.1 ZAKIAdNT POJIMY .ottt 13
3.1 L MaNAZEMENT. ...ttt 13

3. 1.2 MANAZET ..oviiiiiiiciiei e 14
3.1.3  ManazZerskeé 101€......oouuiiiiiiiiiie s 15
3.1.4  Manazerské funkece ........ccoooveeiiiiiiiiic e 16

3.2 MIOTIVACE....ccueiiieecr e 21
3.2.1  Koncepce uspokojovani POLIED.........ccovveiiriiieeiiiiiiic e 22
3.2.2  FOIMY MOUIVACE ....ecveieieieieie ettt ettt ettt be e e nre s 24
3.2.3  DEMOLIVACE .....coeviieiiiicirciec e 24
3.24  Motivatni MEChANISINUS .....ceeviiiiiiiiieiie e 25
3.25  PracoVni MOLIVACE.......ccieiieieiieiieeitee et 26

3.3 MOtIVACHT PrOZIAM .. .e.vietiiiiiiiieiteeiie ettt sb e nne s 26
3.3.1  BENETItY oo e 27
3.3.2  Vedend LAl .ccoieeiieieceee e 28
3.3.3  Vedeni SAIleNou VIZI ...ccvevieiiiiiiiiiiiee e 30
3.3:4  KOUCOVANT ....eiiiiieiie ettt 30
3.3.5  ZMOCTOVANT ..eoiviiiiiiiii ettt sttt sttt enes 31
3.3.6  TYMOVA SPOLUPTACE ......eeiviiiiiiiiiiiiiiiie e 31

4 PraKticka CASE...........cooiiiiiii 33
4.1  Charakteristika objektu ZKOUMANI.........ccooviiiiiiiiiice s 33
411  Metoda shromazd’ ovani dat ..........ccooeiiiiiiiiiieiiee e 34
4.1.2  Grafické zpracovani a vyhodnoceni kvantitativniho dotazniku ............... 36
4.1.3  Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni...........ccceviiieiiiiiiiciiicnicn 49
4.1.4  Zpracovani fizenych rozhOvorli.........ccoceiiiiiiiiiiciic e 50
4.1.5  Vysledky fizenych rozhovorti..........ccooviiiiiiiicie e 54
41.6  Celkoveé shrnuti dotaznikového Setieni a fizenych rozhovort.................. 55
4.1.7  Navrhy @ dOpOTUCEN.....ccuviiiieiiiiii e 58
ZLAVEY ...t 59
Seznam PouZityCh ZArofll ..........ccooouviiiiiiiiiie e 60



Seznam obrazku

Obrazek 1:
Obrazek 2:
Obrazek 3:
Obrazek 4:
Obrazek 5:
Obrazek 6:

klasifikace manazerskych funkci
dalsi rozdéleni planovani

napln plana

Maslowova pyramida potieb
motivacni mechanismus

zaméstnanecké benefity



Seznam grafi

Graf 1: Zastoupeni muzi a Zen?

Graf 2: Jaky je Vas vek?

Graf 3: Povazujete svého vedouciho pracovnika v jeho funkci za ¢lovéka na svém misté?
Graf 4: Povazujete motivovani zaméstnancti ve Vasi organizaci za dulezité?

Graf 5: Vnimate motivaci od svého nadfizeného? Motivuje Vas?

Graf 6: Uved’te, co Vas ve Vasem zaméstnani nejvice motivuje?

Graf 7: Jaké jsou pro Vas nejdilezitéj$i zaméstnanecké benefity?

Graf 8: Ktery styl fizeni u svého vedouciho pracovnika pozorujete?

Graf 9: Povazujete komunikaci za nastroj pro $ifeni pozitivni atmosféry na pracovisti?
Graf 10: Je pro Vas ptinosem kazdoroéni pohovor s vedoucim pracovnikem?

Graf 11: Umoziuje Vam zaméstnavatel se dale vzdélavat?

Graf 12: Vliv pracovnich podminek na motivaci?

Graf 13: Jste spokojeni se svou praci i z hlediska motivace na Vasi pozici?

10



1 Uvod

vvvvvv

pro uspesné fizeni organizace jsou lidé, které je potfeba neustale rozvijet, vést a motivovat.

Pro rozhodnuti o tématu této bakalaiské prace se stala dilezitym faktorem dlouho
vyslovovana otazka, z jakého diivodu je mnoho ufedniku ve veifejné spravé demotivovanych.

Kdyz se tato oblast stala mou profesi, byla to pro mé pfileZitost se blize seznamit s touto
problematikou a ziskat o ni $ir$i rozhled. Zjisténi, Ze téma ,,motivace™ je pomérné rozsahlé,
bylo pro mé vyzvou se nad nim hloubé&ji zamyslet. Tim se stalo téma ,,uroven motivace
Vv fidicim procesu‘ pro moji bakalaiskou praci jasnou volbou. Nasledné sledovani v konkrétni
organizaci vefejné spravy je zaméfeno piedev§im na vyuzivani motivace ze strany vedoucich

fidicich pracovnikli vii¢i svym zaméstnanctim.

Rizeni ve smyslu vedeni lidi neni moZné bez motivace realizovat. Je pravdou, Ze dobra
motivace prispiva k pozitivnimu klimatu v organizaci. Kvalitni motivace je velmi dilezita
pravé proto, aby kazdy fidici pracovnik umél se zaméstnanci, kteti pracuji na jednotlivych
oddélenich jasnég, zfeteln¢ komunikovat a zvladal efektivné nastalé problémové situace. Vyssi
naroky na fidici pracovniky ve vefejné spravé piindSi bezesporu pocitacova gramotnost.
Nebude-li ¢lovék motivovan, zpravidla dochazi k nespokojenosti, frustraci, syndromu
vyhoteni, které se projevuje predevSim tim, Ze se osobnost ¢lov€ka hrouti a v zamé&stnani
nasledné chybuje. Pfevazené se nechova ,,proklientsky“ a jak hrozivé to zni, tak hrozivy
to mize mit dopad. Zminuji to z toho ditvodu, Ze syndrom vyhofeni se zpravidla tyka prace
s lidmi, coz je ve vefejné spravé na dennim potfadku. Velmi zalezi na psychické odolnosti
a dulezitou roli hraje 1 vlastni postoj k dané praci. Pokud ¢loveék vidi ve své praci smysl
a muze se seberealizovat, snese vice, nez cCloveék, kterého prace neuspokojuje. Vse
se projevuje na chovani jedince a pienasi se to i na vztahy na pracovisti a pracovni vykony.
Jestlize chovéani pracovnika signalizuje néjaky neZadouci stav s motivaci, dobry fidici
pracovnik mize tento pfistup rozpoznat a nasledné feSit. Pro vedouciho pracovnika

organizace je dilezit¢ odhalit prvni pfiznaky vcas a rychle reagovat.
Oblast motivace fidicich pracovnikii mapuje teoretickd ¢ast.

Prakticka ¢ast je zaméfena v ramci dotaznikového Setfeni a fidiciho rozhovoru na zjisténi,

jestli jsou fidici pracovnici a jejich zaméstnanci V pracovnim procesu dostate¢né motivovani.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem predkladané bakalaiské prace je zjistit, jakou tlohu ma motivace v procesu
fizeni ve zvolené organizaci. Dil¢imi cili jsou: prostudovani teoretickych podklada,
zpracovani literdrni reSerSe na dané téma a formulace vlastnich zavéri na zakladé

provedeného vyzkumu a vlastniho pozorovani.

2.2 Metodika

Bakalatfska prace je dle stanoveného cile rozdélena na dvé casti, teoretickou
a praktickou. Teoreticka Cast je tvofena literarni reser$i, v niz jsou shrnuty veskeré poznatky
z problematiky motivace v procesu fizeni. Jedna se zejména o zpracovani teoretickych
vychodisek pro zadané téma s pomoci odborné literatury a jinych dostupnych zdroji. Tato
¢ast popisuje pojmy, jako jsou management, manazer, manazerské role, manazerské funkce,

motivace, motivaéni programy, vedeni lidi a v neposledni fad¢ také tymova spoluprace.

Ve druhé casti, praktické, je v konkrétni organizaci realizovano dotaznikové Setieni
se zaméstnanci a fizeny rozhovor s fidicimi pracovniky. Z divodu zachovani anonymity
respondentl probihd vyzkum bez uvadéni osobnich tdaji (v ndvaznosti na smérnici Evropské
unie a zasady GDPR). Obsah dotazniku je sestaven s ohledem na stavajici motivaéni systém
v dané organizaci a obsahuje 13 otazek. Dvé z téchto otazek jsou informativniho charakteru
a zjiStuji zakladni informace o respondentech. Nasleduje 9 uzavienych otdzek s moZnosti
volby jedné z uvedenych odpovédi (rozhodné ano, ano, ne, rozhodné ne) a 2 otazky oteviené
s moznosti vyjadfit odpovéd vlastnimi slovy. Dotaznik byl odeslan ndhodn€ vybranym
respondentim v rdmci zvolené organizace. Vyzkumné Setfeni bylo realizovano od 20.9.2018
do 14.11.2018. Odpovédi na kazdou otazku jsou vyhodnoceny zvIlast' vlastnim komentaiem

a znazornény graficky.

Pro kvalitativni ¢ast vyzkumu je zvolena forma standardizovanych rozhovorii. Rozhovory
jsou uskutecnény se tfemi fidicimi pracovniky a jsou sestaveny pomoci 12 otazek. Prvni dvé
maji téZ pouze informativni charakter a zbyvajicich 10 tematicky koresponduje s otdzkami
z vytvoteného dotazniku pro zaméstnance. Odpoveédi dotazovanych jsou nahravany
na diktafon a nasledn¢ vyhodnoceny a zpracovany s ohledem na zasady GDPR. V konecném
vyhodnoceni vyzkumu jsou komparovany vysledky dotaznik i1 rozhovorti, formulovany

zavery a doporuceni k dané problematice.
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3 Literarni reSerse

3.1 Zakladni pojmy

Moderni doba pfinasi pozadavky a zmény, na které musi byt organizace vefejného sektoru
ptipraveny. S ohledem na sou¢asny vyvoj v celé spole¢nosti, kdy panuje piedevsim fenomén
internetu, vychdzi ufady vstfic obaniim i prostiednictvim svych webovych stranek. Tim
se stavaji oteviengjsi vefejnosti. S reformou vetejné spravy roste dilezitost kvalitni motivace
ve vefejném sektoru. Organizace nekladou diraz pouze na své potfeby a zajmy, ale hleda
se téz vhodny prostor pro rozvoj motivace tredniki. Pfed manazery je tak postaven dulezity
ukol, aby v ramci své fidici prace usilovali 0 zvySeni motivace u svych podiizenych. Role
manazera je spojena i Stadou dalSich zdkladnich pojmu, které jsou nize podrobnéji

specifikovany.

3.1.1 Management

Jiz v historii se nasi predchidci zamysleli nad otdzkou motivace a pti obchodovani méli
potfebu manazerského fizeni. Do moderniho védniho oboru se management dostava
az s nastupem pramyslové revoluce (Veber, 2000).
Ktomu, aby dobfe fungovala organizace a bylo dosazeno pozadovaného cile, je tfeba
planovat, organizovat, vést lidi, provadét kontroly, a to vSe je proces, ktery nazyvame
managementem. Jde o vzajemné provazané aktivity a ukoly, které vychazeji z cili dané
organizace (Kostan, 20006).
Drucker (2012) tvrdi, Ze nez si odpovime na otazku, co je management, prvofad¢ je tieba
definovat jeho tfi zdkladni tkoly:

» efektivitu zaméstnanct a produktivitu prace,

» stanovit konkrétni ticel a poslani dané instituce,

» V neposledni fadé fizeni socidlnich dusledku.
Management je souhrnem veSkerych ¢innosti potiebnych pro zabezpeceni funkce organizace.
Jedna se o vyznamného Cinitele, ktery ovliviuje prosperitu kazdé organizace. Timto pojmem
oznacujeme také skupinu podnikovych fidicich pracovniki, ale tfeba i védni disciplinu. Jedna
se o soubor uspotadanych poznatkil, vychazejicich zpravidla z praxe a nasledného zpracovani
do navodi, naptiklad pro jednani. Uplatiiuje poznatky z né€kolika védnich disciplin,
at uz je to psychologie, sociologie, matematika, ekonomika atd. Ziskané poznatky

implementuje na podminky fizeni (Ko§tan, 2006, Stefanek, 2011).
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3.1.2 Manazer

S timto pojmem se v soucasné dob¢ setkdvame témet denné.

Manazer je vedouci pracovni pozice, ktera aktivné realizuje fidici ¢innost, pro kterou mu byla
ptidélena kompetence, a to na zdklad¢é jmenovani, zvoleni nebo povéteni. Zodpovida za praci
svych podfizenych, usiluje o vytvofeni souladu jejich potieb a potieb dané spolecnosti,
pro kterou pracuje (Veber, 1996). Zaroven nese odpovédnost za dosazeni cild, které mu byly
danou organizaci svéfeny. Dalsim ukolem manazera je informovat o skutecnostech nejen své
nadfizené, ale i podfizené zaméstnance. Pouze pokud zvlada dobie svou funkci a vi si v kazdé
situaci rady, muze vcéas reagovat na systémové chyby a provadét dilezitd rozhodnuti.
K manaZzerské profesi jsou nezbytné znalosti a neméné 1 dovednosti. Zpravidla se manazer
specializuje na urcitou oblast, kde je nutné prokdzat urcitou specializaci, kterou ziskal studiem
a predevSim praxi. Jedin¢ tak muze pieddvat své znalosti zjedné organizace
do druhé (Armstrong, 2007).

Podivame-li se na tuto pozici jinym pohledem nez ucebnicovym, miizeme manazera pfirovnat
napiiklad k rezisérovi, ktery reziruje divadelni ptedstaveni. Jedna se o tymovou spolupréci
reziséra a jeho hereckého tymu. Pfi nacviku piedstaveni jednotlivi herci nastuduji role
samostatné a prispivaji svymi naméty, napady a zkuSenostmi k stanovenému cili, kterym
je v tomto piipadé tispéch predstaveni.

Manazerské pozice jsou rizné. RozliSujeme je pfedevs§im dle toho, jaké procesy budou
manazeii vykonavat a fidit. Pozadovanych vysledkli manazer nedosidhne sam, vzdy
je to o spolupraci slidmi. Zde <casto dochazi k nepochopeni manazerské role,
protoze manazer, ktery za¢ina na své pozici, se prevazné zaméii na fizeni procesti a vedeni
lidi zistdva v ustrani. Vyznam efektivity, at' uZ u pracovnich skupin nebo jednotlivc,

je vazan piedevs§im na to, jak manazer své spolupracovniky vede (Veber, 1996).

Bélohlavek a kol. (2001) uvadi, ze se manazeii dle svého postaveni, které maji v organizaci,
déli nasledovné do ti skupin:
» liniovi manazefi — jedna se o nejniz$i Groven, kdy manazefi fidi zaméstnance,
aby spravné vykonavali své zadané ukoly,
» stfedni manazefi maji pod sebou liniové manazery, dohlizi na jejich fizeni a snazi

se usmériovat nastavené plany v organizaci pro dosazeni cila,
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» vrcholovi manazefi - jedna se o manazerskou skupinu, ktera je nejméné pocetna
a mé odpovédnost za vykony celé organizace, zpravidla se jednd o naméstky

a feditele organizaci. Definovani strategie je jejich piednim tkolem.

Manazefi v fizeni organizace maji dominantni postaveni. Vzhledem k tomu, ze odpovidaji
za chod organizace, ktera jim byla svéfena, musi oplyvat pfisluSnymi znalostmi
a dovednostmi. Funkci manazera nemtize vykonavat kazdy, nebot’ je tieba mit vybudovanou
urcitou autoritu, umét motivovat a vést lidi. K tomu je tieba mit urcité vrozené dispozice,
pfirozenou inteligenci, dostatecny temperament a ziskané vlastnosti jako jsou naptiklad zajmy
a schopnosti. Nezbytné u manazera jsou i vlastnosti volni, kam fadime predevsim zasadovost,
sebeovladani, cilevédomost, vytrvalost a dalsi. Co se tykd dovednosti ve skupinach, vztahu
K jednotliveim a personalniho fizeni, tomu odpovidaji zasadni lidské dovednosti
(Veber, 2000). Jak uvadi Styblo (2008), manazersky styl fizeni nam poskytuje nahled
na to, jak se manazer chova ke svym podfizenym. To, jaky styl fizeni manaZer uplatni,
se odviji od nastalé konkrétni situace, osobnich vlastnosti manazera a bezesporu i od postoji

podfizenych.

3.1.3 Manazerské role

Manazerské role mizeme rozdélit do tii skupin:
» interpersonalni role,
> informacni role,

> rozhodovaci role.

Interpersonalni role — manazer ma roli lidra a spojovaciho ¢lanku. Sleduje silné a slabé

stranky, hodnoti vysledky prace, motivuje a usmériiuje praci podiizenych.

Informacni role — manazer §ifi informace pracovnikim jemu podiizenym, které ziskal

z venci. O dulezitosti pfedani informace rozhoduje sam.

Rozhodovaci role - dilezitd je pruznost a autorita manazera, aby byl schopen vcéasné

reagovat na neocekavané situace. Musi umét Celit nezddoucim tlaktim.

15



Cinnostmi, kterymi se manazefi zabyvaji, je mnoho. Viéi podiizenym, nadtizenym klientiim,
vetejnosti €1 spolupracovnikim vystupuji manazeti v riznych typech vztaht, ve kterych
se tidi odliSnymi principy a pravidly. Ve vSech manazerskych funkcich se role navzijem
prolinaji a dopliuji (Kostan, 2006). Dle Trunetka (2004) pravé formalni pravomoc
je to, od ¢eho se odviji postaveni manazerl V organizaci. Tim jsou manazefi zaélenéni
do pracovnich vztahii se spolupracovniky sob¢ rovnymi, ale i podfizenymi a nadfizenymi.

Ziskavaji tak pottebné informace ke spravnému rozhodnuti.

3.1.4 Manazerské funkce

Jednd se o typické manazerské funkce, respektive c¢innosti, které v procesu fidici prace
pouziva vedouci pracovnik.
Prvni nejstarsi klasifikaci manazerskych funkci zpracoval Henri Fayol (1841 — 1925) a déli

se, jak ukazuje obrazek €. 1.

Obrazek 1: klasifikace manaZerskych funkei

PLANOVANI

ORGANIZOVANI

PRIKAZOVANI

KONTROLA

KOORDINACE

Zdroj:[Hospoddrovd, 2008; viastni tipravy]
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Planovani
Jedna se o vychozi funkci, kterd je stavéna pied vSechny ostatni funkce. Zakladem je stanovit

plan, ¢eho ma byt dosazeno, jakym zplisobem a jakymi cestami.

Kazdy spravny manazer by si mél polozit tii zékladni otazky:
1. Kde jsme nyni?
2. Kam az se chceme dostat?

3. Jakym zpiisobem se ke stanovenému cili dostaneme (Hospodatova, 2008)?

Planovani je dle Hrona (2012) vytvoieni cili organizace, které nastavuje manazer a zaroven
uréi zpasoby, dle kterych Ize cilti dosahnout. Pojem planovani 1ze chapat i jako rozhodovaci

proces, ktery vychazi z nastavenych cilti organizace.

Obrazek 2: dalsi rozdéleni planovani

dle trovné rozhodovaciho
procesu

dle funkéniho ¢lenéni

dle ¢asového hlediska

Zdroj:[Hospoddrova, 2008; viastni tipravy]

Uroveii rozhodovaciho procesu
Strategické plany - dlouhodobé planovani pro stanoveni strategickych cild.
Operativni plany - je vyuZivano v oblastech, kde dochazi k velkym tokiim zdroj,

a to zejména financnich a materidlovych.

Funkéni ¢lenéni - plan nédkupu, plan lidskych zdrojt, marketingové plany, finan¢ni plany
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Casové hledisko
Kratkodobé plany — plany pokryvajici obdobi ptiblizn€ 1 roku.
Stfednédobé plany — jsou dany rozsahem 1 —5 let.

Dlouhodobé plany — plany provadéné na dobu delsi jak 5 let (Hospodaiova, 2008).

Organizovani patii kdalsim zakladnim manazerskym funkcim. Manazefi chapou
organizovani jako uspotfadani vztahii mezi lidmi a prostfedkt k plnéni stanovenych cila.
Lze fici, ze ve vSech typech organizaci probiha organizovani, kde zakladni metody
organizovani jsou nasledujici:

» délba prace,

» Vytvaieni organizacnich jednotek,

» Vytvaieni organizacnich struktur,

» Vyvazovani pravomoci a zodpoveédnosti,

» delegovani (délba kompetenci),

» stanoveni rozpéti fizeni a poctu stupnd fizeni,

» koordinace ¢innosti.

Organizovani napomaha ke vzniku wvnitini struktury firmy, lze ho nazvat procesem,
ktery vytvari néjaky tad a stanovi pii plnéni zadanych Ukoll nastaveni urcitych aktivit

(Hron, 2012).

Piikazovani
V ramci pfikazovani manazefi ptimo rozdéluji ukoly mezi své podiizené pracovniky a vytvari

tak rozvrh pro jejich praci.

Kontrola

Je jedna z dalich zakladnich manazerskych funkci. Zkontrolovanou praci oznacuje Hron
(2012) za proces, ktery sleduje praci podiizenych. Jeho hlavnim cilem je pfinaset zpé&tnou
vazbu pro fidici pracovniky, a tak umoziluje ovliviiovat zejména plany a strategie organizace.
Dale kontrola muze ovliviiovat organiza¢ni strukturu, jeji vykonnost a vyuziti zdroju.
V neposledni fadé muze ovliviiovat i fizeni kvality a rizik v organizaci. Kontrolu provadi
bezprostfedné bud’” sam manazer, nebo ma pravomoc prostrednictvim delegovani kontrolou

poveftit jiné pracovniky (Hospodarova, 2008).
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Koordinace

Je funkci pribéznou, neustdle vykondvanou, za ucelem zajisténi souladu vSech Cinnosti

v organizaci. Komunikace je jednim z hlavnich koordinac¢nich mechanismut. Je tfeba mit

na zfeteli pfidélovani jednotlivych pravomoci a odpovédnosti v organizaci (Hospodafova,

2008). Stejnou problematikou se zabyvala i fada dalSich autort, z nichz mizeme uvést napf.
Klasifikaci L. Gulicka a L. Urwicka, kteti jednotlivé funkce zahrnuli do systému
POSDCORSB:

» planovani (Planning),

YV V. V ¥V V V

organizovani (Organizing),
rozmistovani (Staffing),
fizeni (Directing),
koordinovani (Coordination),
vykazovani (Reporting),

rozpoc¢tovani (Budgeting).

Tématikou rozdéleni manazerskych funkci se zabyvali i ¢eSti autofi. Jimi jsou prof. Leo

Vodacek a Ol'ga Vodackova (2013), ktefi je rozdélili nasledovné:

Sekvenéni:

>

YV V V V

planovani,

organizovani,

vybér a rozmistovani spolupracovnikd,
vedeni spolupracovnikd,

kontrola.

Paralelni — prubézné:

>
>
>

analyzovani feSenych problémti,
rozhodovani,

realizace + implementace (v¢etné koordinace).
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Dalsi rozdéleni z ¢eskych autord zpracoval J. Veber (2003):

Prufezové ¢innosti:

> rozhodovani,
organizovani,
fizeni lidskych zdroj,

komunikovani,

YV V V VY

prace s informacemi.

Cinnosti naplfujici fize managementu:

» planovani,
» implementace,

> kontrola.

Mezi riznymi profesemi, at’ uz se jedna o manazera zdravotnického zatizeni nebo vedouciho
pracovnika statni instituce, kde se 1i8i jak jejich pomér, tak zaméteni, lze nalézt mnoho rysi,
které jsou v ¢innosti manazera spole¢né.

Velmi dilezitou funkci je vedeni lidi, coz je zaklad pro kazdou organizaci. Casto
se tento pojem ztotoznuje s fizenim lidi. Jednad se pfedevSim o stimulovani, motivovani,
usmériiovani a uméni manazeri vést.

Manazer, ktery je zodpovédny za organizaci a dosazeni cili v dané organizaci, je povéfen
fizenim. Vtom se skryva predevS§im organizovani, pldnovani, ale i vyb&r zaméstnanct
a sledovani dosazenych vysledkii. Na zakladé toho je smyslem fizeni vytvofit fad organizace
s cilem dosahnout kratkodobych vysledku (Armstrong, 2007).

u zaméstnanci zaktivovat podnikatelského ducha, ¢imz je cinnost, sméfujici dal
nez jsou stanovené cile. Poté nastdvd zména nejenom na strané fizenych, ale i na strané

fidicich pracovnikli a méni se i postoje zaméstnancti k praci (Kost'an, 2006).
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Obrazek 3: napli plana

s Tak? v
Plan Co? o aktivity
- - uréeni cila - e zdroje
e terminy
¢ odpovédnost

Zdroj: [Kostan, 2006, viastni upravy]

3.2 Motivace

wPojem motivace vyjadiuje psychologické divody, resp. psychologické priciny, jednani
i chovani vitbec “(Nakonecny, 1992,s. 7).

Motivace je to, co nas Zene doptedu, co nas piimé&je k ¢inu. V soucasné dobé by se dalo fici,
ze je to piimo turbo motor. Kazdy znas hleda cestu, jak uspokojit vlastni potieby.
Neuspokojivé potieby vyvolavaji u ¢loveéka psychické napéti a nespokojenost.

Vse, co nas podnécuje k néjakému typu chovani, a to jakym zplisobem Cclovek jedna
a dosahuje konkrétniho cile, je vysledkem urcitého motivu. MiZeme tedy konstatovat,
ze zdrojem motivace je motiv. Kazdy motiv m4 jinou silu, kterd se projevuje na lidském
chovani. K tomu lze uvést, Ze kazdy ¢lovek jedna dle svého citéni, mysleni a psychologickych
pohnutek (Nakone¢ny, 1992).

Tim se potvrzuje, ze kliCovym nastrojem v fizeni je motivace, ktera odrazi vnitini stav
Clovéka, jako ptéani, tuzby, pfedstavy a tim ovliviiuje urcité chovani a aktivitu lidi.
Neuspokojené potieby clovéka ovliviiuji jeho chovani. Aby bylo dosazeno urcitého cile,
je tfeba kazdého cCloveéka spravné motivovat. Ten, kdo zaméstnance tidi nebo kontroluje,
nastavuje motivaci. M¢l by byt schopen vidét a predvidat rizika, vyuZzivat vlastni zkuSenosti,
autoritu a komunikaci. Socialni interakce je zakladem komunikace. Zde je ur€ité na misté,

aby kazdy, at’ uz zaméstnanec nebo fidici pracovnik, ovladal zékladni principy spravné
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komunikace. Ta by méla probihat jak na verbalni, tak neverbdlni urovni. Pod pojmem
verbalni komunikace si predstavujeme konkrétni, vécné a logické komunikovéani. Verbalni
komunikace je slovni vyjadfeni. Podstatnou slozkou je neverbalni komunikace,
kterou se vyjadiuji predevsim emoce. VytyCenych cili lze dosdhnout vhodné zvolenou
motivaci a dobrou komunikaci. Vhodnd komunikace ozivuje aktivitu a pracovni Chovani.
Je stejné dilezitd jako ctizddost, odbornost, flexibilita. Nastavit spravnou motivaci v dané
finan¢ni odmeéna, kterd umoznuje lidem zajistit jejich Zivotni potieby a tuzby (Nakonecny,
1992, Veber, 2000).

Jak uvadi Dieblova (2005), motivace ma rizné formy, at’ uz se jedna o motivaci primarni
nebo sekundarni, védomou — nevédomou, nebo vnitini - vné&jsi. Motivaci lze pochopit

jako jednani, pomoci n€hoz dosahujeme svych cili, které jsme si piedem stanovili.

3.2.1 Koncepce uspokojovani poti‘eb

Kazdy ¢lovék ma své individudalni potieby, na které reaguje dle svého vnitiniho presvédceni.
Muze to byt pocit hladu, zizng, potfeba hmotnych a finan¢nich prostfedkt — souhrnné vse,
co brani clovéku vjeho celkovém rozvoji. Aby byly motivaéni pfistupy Uspésné,
méli by byt vedouci pracovnici obeznameni s poticbami pracovniki a rozpoznat jejich
potieby, zajmy a sklony. Nejznaméjsi je hierarchické usporadani potieb, které vychazi z teorie
Maslowa, viz obrazek ¢. 3. Za nejdulezitéjsi povazuje Maslow praci, ktera bude jedince

uspokojovat, napliovat a ve které se bude moci seberealizovat (Veber, 2000).
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Obrazek 4: Maslowova pyramida poti‘eb

Zdroj:[Veber, 2000; viastni upravy]

Z vyse uvedeného obrazku vyplyvd, ze Maslow potieby vzestupné setadil do péti
skupin - od zékladnich potieb az po seberealizaci. Maslow jako jeden z prvnich zavedl fad
ve slozitém systému lidskych potieb. Tuto teorii definoval a piedstavil pfiblizné v roce 1943.
Dojde-li k uspokojeni urcité urovné potieby, tim poklesne jeji vyznam a nahradi ji potieba
vyssi urovné. K vyskytu urcité potieby je nutné uspokojeni vSech predchéazejicich potieb, tim
vznika neustala motivace ¢lovéka. Manazefi dosli k zavéru, Ze mzdové stimuly nejsou jedinou
moznosti uspokojovani potieb svych podfizenych. Existuje mnoho dalSich a levnégjSich
moznosti, nez finan¢ni motivace (Veber, 2000).

Motivaéni teorii se zabyvalo mimo Maslowa i mnoho dal§ich autor. Jednim z nich byl
napiiklad americky profesor psychologie Frederick Herzberg, ktery svou teorii dvou
motivaénich faktort Maslowovu teorii zjednodus$il. Vymezil dva zakladni faktory,
a to udrzovaci (hygienické) a motivujici (motivatory). Mezi hygienické faktory autor fadi
napiiklad pracovni podminky, mezilidské vztahy, platové podminky atd. Do skupiny
motivatori Herzberg zaclenil Uspéch, uznani, dosazeni cile a dalsi faktory, které by mély

nabudit motivaci a spokojenost u zaméstnanct (Veber, 2000).
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McClelland oblast motivace lidi na rozdil od Herzberga vidi jinak. Rozsifil ji o teorii
naucenych potieb:
» potieba néfeho dosahnout — jedna se o potiebu vydobyt si uznani, néco dokazat
nebo byt lepsi nez ostatni,
» potieba moci — lidé maji potfebu ovladat ostatni a ziskat nad nimi ur¢itou moc,
» potieba nékam patfit — touha byt soucasti spolec¢nosti, utuzovat vztahy a ziskavat nové

pratele (Nakonecny, 1992).

Mezi zékladni dovednosti manazera by méla patfit schopnost motivovat kazdého jednotlivce
smérem k seberealizaci a ku prospéchu organizace.

Dalsim motiva¢nim prostiedkem jsou bezesporu zaméstnanecké benefity.

3.2.2 Formy motivace

Motivace mé rizné formy:
*  primarni /vrozené/ a sekundarni motivace /ziskané/ — vychazi z teorie uceni — jedna

se 0 motivy, které jsou spojené s pracovni motivaci,

> védomd a nevédomi motivace — lze shrnout, Ze lidé nevédi nebo <¢asto

ani nechtéji znat své opravdové motivy,

”  vnitini /nezavislé/ a vn&j$i motivace — miizeme ¥ici, Ze u vnitini motivace jde

o podminky nezavisle ménicich se na danych okolnostech. Ve spojeni s praci lze fici,

ze Clovek praci déla pro ni samu. Lidé, ktefi jsou motivovani chvalou kolegi

a nadfizeného, zvySovanim platu, v takovém piipadé se jednd o vn&j$i motivaci

(Deiblova, 2005, Plaminek, 2015).

3.2.3 Demotivace

Demotivace, nebo mizeme pouzit slovni spojeni nezadouci motivace, ma vétSinou rizny
puvod a byva provadéna nevédomky, ackoliv pivodni imysl byl dobry. Miize se jednat
o nevhodné vybrany motivacni nastroj, chybné vybrané fidici postupy, sloZitosti ve zménach
pouzivanych programi, nedostatecné piedavani informaci, neurCité piikazy, rozpor mezi
verbalni a neverbalni komunikaci.

K podnécovani iniciativy a samotné vykonosti pracovnikli pouZivaji manazefi motivacni

nastroje, které je tfeba smeétfovat pozitivné. Kazdy pracovnik v organizaci byva vystavovan
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stalému pilisobeni riznych typd faktori, které mohou vyvolat u zaméstnancli negativni

impulsy (Veber, 2000).

3.2.4 Motiva¢ni mechanismus

wManazerské motivovani, které vnéjsimi prostredky navozuje proces motivace, se uskutecnuje
S vyuzitim manazerskych technik a systémii odmén a trestii, pomoci stimulii a pobidek**

(Veber, 2000, s. 63).

Usporadani motivanich mechanismu 1ze pozorovat na obrazku €. 5.

Obrazek 5: motivaéni mechanismus

Qsobni

— determinanty —

* Hmotné * Potreby

* Socialni ¢ Zajmy

* Moralni * Hodnoty

* Role

¢ Skupinové
normy

* Chovani

* Jiné

Zdroj:[Veber, 2006; viastni upravy]
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3.2.5 Pracovni motivace

Pracovni motivace je slozity proces, u kterého musime védét, jaky druh a rozsah ma byt
motivovan.

Lidé jsou motivovani raznymi faktory, kazdy clovék je jiny a pisobi na néj jiné pracovni
motivatory. Ne ve vSech organizacich je jednoduché se témto individudlnim pozadavkim
ptizptsobit. Tuto skutecnost si v soucasnosti uvédomuje ¢im dal vice zaméstnavatell a snazi
se tomu prizpisobit své zplisoby fizeni lidi. Je znamo, ze velky vyznam v zivoté lidi
ma prace, a proto jednim z nejsilnéjSich motivi je prace sama, kterou zaméstnanec vykonava.
Do popftedi vystupuje fizeni pracovni motivace. K tomu je tieba vytvofit koncepty motivovani
jako slozku teoretickou i praktickou. Chybi-li lidem vhodné schopnosti pro provedeni prace,
je 1 kazda velka snaha po vykonu netéinna. To plati jak pro praci fyzickou, tak dusevni. Je-li
motivace vysoka a pracovni schopnosti nizké, zvySeni vykonu se dosdhne napt. odbornym
Skolenim. Naopak je-li Groven schopnosti dobrd, zvySeni vykonu dosdhneme spravnym
motivovanim. Jsou-li schopnosti a motivace dobré a urovein vykonu nizkd, je dilezitym
faktorem zlepseni pracovnich podminek. Z uvedeného vyplyva, Ze dtlezitou roli v pracovnim
procesu bezesporu hraje vhodnd pracovni motivace. V soucasné dobé si tuto skutecnost
manazeii uvédomuji. (Nakonecny, 1992).

Pracovni motivace bude vzdy nizka, pokud lidé budou ptesvédéeni, ze i kdyZ se snazi,

nemohou své hodnoceni ovlivnit (Nebesky, 1974, Thorne, 2007).

3.3 Motivacni program

Cilem motiva¢niho programu je piedev§im motivovat své zaméstnance. Vypracovava
se téz za ucelem stabilizace pracovniho tymu a sniZzeni fluktuace zaméstnancii. Odmeény

V organizaci se vyuzivaji k sestaveni motiva¢nich programui.

Existuji napf. tyto organizacni programy:
» penézité odmenovanti,
» spolecenské pracovni prostiedi,
» postaveni pracovnika v organizaci,
» pracovni rezim,
>

spolecenské uznani.
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Stimuly v motivaénich programech charakterizuje (Nakonecny, 1992) nasledovné:
» Vse ¢eho chce pracovnik dosdhnout nebo co ho zneklidnuje,

» Co organizace pracovnikovi poskytne ¢i odmitne.

Kazdéd organizace by méla mit vytvofeny motivaéni program, jehoz obsahem by mél byt
v kazdém ptipadé stanoveny cil a zplisob jeho dosazeni. Déle by mélo nasledovat vytvoreni
vyhovujicich pracovnich podminek a téZ uspokojivé pracovni prostfedi. Nesmi chybét
ani Casovy plan k nésledné realizaci cili. S motivaénim programem je nutné seznamit
vSechny zaméstnance a zaroven je nutné ho s vyvojem organizace aktualizovat (Nakone¢ny,

1992, Lizbetinova, 2017).

3.3.1 Benefity

Benefit je pojem, ktery je v souCasné dobé pouzivan velmi casto. Byva zahrnovan
i do motivacnich programi. A¢ je vyuzivan ve vSech organizacich a podnicich, nedefinuje

ho zdkonik prace a nejednd se o narokovou slozku platu.

Zameéstnavatelé poskytuji svym zaméstnanctim tradi¢ni benefity napf-.:
» Vyuzivani i pro soukromé ucely mobilnich telefonu, notebookd,

moznost vyuziti sluzebniho vozidla k soukromym t¢elim,

stravenky,

vstupenky na riizné kulturni a vzdélavaci akce,

prispévek na penzijni piipojistént,

vV V V V V

pruznou pracovni dobu.

Mezi nové benefity mizeme zafadit firemni Skolku, ozdravné pobyty v laznich. Hitem
zaméstnaneckych vyhod je tzv. sick days, dny zdravotniho/socidlniho volna.

V soucasné dob€ mezi sebou zaméstnavatelé soutézi v nabidce benefitl, aby se nemuseli
obavat, ze schopni zaméstnanci jim odejdou ke konkurenci. Vzhledem Kk tizivé situaci na trhu
prace néktefi zaméstnavatelé nabizeji rGzné benefity jako napf. jizdné a stravenky
i brigadnikiim — své zaméstnance si hyckaji (Machacéek, 2017). Nejznaméjsi benefity ukazuje

obrazek ¢. 6.
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Obrazek 6: zaméstnanecké benefity

Pfiplatek na
Penzijng fond

Zdroj:[Machacek, 2017 — viastni upravy]

3.3.2 Vedeni lidi

V manazerské literatuie se tento pojem jednoznacné nespecifikuje. Vedeni je urcita
schopnost, umét presvédcovat jiné, aby svou snahou dosahovali danych cili. Jedna
se o dulezitou funkci manazera, ktery by mél umét presvédcovat, aby byly splnény dané cile.
Ptirozenosti lidi je, Ze nasleduji toho, kdo jim jejich prani, touhy a potieby uspokoji. Vedeni
zahrnuje nejen motivaci, ale pfirozené i komunikaci a neméné dulezity je i pfistup samotnych
manazeria (Koontz H., Weihrich H., 1998). K ¢innostem vedoucich pracovnika
je, aby manazer dokazal ovlivnit a ,,namotivovat“ zaméstnance a zaroven s nimi dokazal
komunikovat tak, aby byli ndpomocni pfi plnéni cili celé organizace dle motivacniho
programu a stali se tak pro danou organizaci prospésnymi (Bé€lohlavek, 2000). Klasicky
zpusob pro vedeni lidi se ukryva pod teorii X a Y. Tyto teorie navrhl McGregor
ve 20. stoleti na konci 50. let. Jedna se o dvé odlisné metody, které manazer pouziva
pii svém vedeni svych zaméstnancti. U prvni skupiny, kdy zaméstnanci chodi do préce
jen z divodu ziskani finanénich prostfedkll pro svou obzivu, praci nevykonavaji s laskou
a neni pro n¢ naplnénim cili, manazeti voli teorii X ,,autoritativni management*. Tato teorie

spoc¢iva v autoritativnim zptisobu fizeni, kdy manaZzer zada ukoly a nasleduje jejich disledna
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kontrola. Opakem je teorie Y ,,participacni teorie*. Zaméstnanci spadajici do této teorie maji
velmi pozitivni vtah ke své praci, kterou v zaméstnani vykonavaji zodpovédné, seberealizuji
se a dokazi pracovat samostatné. Manazer nemusi jejich Cinnosti ¢asto kontrolovat. Tento styl

fizeni je povazovan za efektivni (Vodacek a Vodackova, 2009).

Vedeni lidi mtizeme rozd¢lit do nésledujicich stylu:

» Autokraticky styl — vyuziva svych pravomoci — musi mit moc k prosazeni vlastnich
cili, nekonzultuje jednotlivé situace s ostatnimi a za vSechna rozhodnuti zodpovida

sam.

» Demokraticky styl — tento styl umoziuje se voln¢ k jednotlivym tkolim vyjadiovat,
pricemz rozhodujici slovo ma fidici pracovnik, ktery v tomto stylu co nejméné
nafizuje a prevazné deleguje mnoho pravomoci na své podfizené pracovniky, které
bere spiSe jako své partnery. Demokraticky styl lze pouzit, pfedev§im pokud
jsou zaméstnanci odbornici ve svém oboru, poté se jim dostdva vzijemné divéry,
ale musi dodrzovat stanovené cile. Ve svém vyvoji jsou podporovani a na pracovisti

je vytvareno pracovni klima, které je zaloZzeno na vzajemné duvére.

» Liberalni styl - zde se vedouci fidici pracovnik stavi do role konzultanta,
pracovnikim umoziuje podminky pro kreativitu a naslednou realizaci. Své
pracovniky informuje velmi zfidka, kontroly na pracovisti téméf neprovadi
a podiizené pracovniky necha chovat tak, jak oni sami si mysli, Ze je to spravné.
Vzhledem k tomu, ze v tomto stylu fizeni ma pracovnik uplnou volnost, je na misté

sebekazen (Veber, 1996).

Osobni vliv manazera je v organizaci velmi dulezity. Zalezi na jeho odborné urovni (praxi,
vzdélani, urcité dovednosti) a dale také na jeho charismatu, na jeho vystupovani.
Jeho schopnosti se poté projevi na ochoté zaméstnanch k plnéni tukoll. Zpocatku
managementu se dbalo na dodrzovani piesnych pracovnich ¢innosti a discipliny. Necekala
se od pracovnikil zaddna aktivita, ale s postupujicim Casem, bylo zjiSténo, Ze brzdéni aktivit

pracovnikll vede v neprospéch firmy (Kost'an, 2006, Veber, 2000).

., Vést znamena délat spravné véci, zatimco Fidit znamend jen délat véci spravné* (Veber,

2000, s. 80).
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3.3.3 Vedeni sdilenou vizi

Je dilezité, aby vSichni pracovnici byli vtazeni do déni organizace, méli k ni davéru, znali jeji
cile, kam smétuje a 0 co usiluje. Pro dosazeni cilti v organizaci, je tieba mit vizi. V organizaci
byva vytyCen dlouhodoby cil ,,vize* a k tomuto cili organizace sméfuje. Jednotlivi fidici
pracovnici se poté snazi tyto cile napliiovat pomoci riznych motivacnich prostiedkd. Je tieba,
aby dana vize byla realna, smysluplnd, pfitazliva a dala se snadno zapamatovat.
Ptredpokladem dobrého fizeni sdilenou vizi je, aby vSichni pracovnici organizace byli
pfesvédCeni o tom, ze vSe, co je dobré pro organizaci, je poté v dusledku dobré

i pro né (Veber, 2000).

3.3.4 Koucovani

Existuje dvoji pojeti koucovani, a to jako forma poradenstvi, nebo styl fizeni. Pod formou
poradenstvi si mlizeme piedstavit, ze kou¢ je osoba, kterd slouzi pro potieby manazera,
kteti ho vyuziji, maji-li potiebu feSit urcité problémy ¢i konflikty. S jeho pomoci se snazi
o zvySeni vykonosti celého tymu. Koucovani stylem fizeni ptedstavuje styl fizeni,
kdy se vedouci pracovnik snazi o to, aby byla divéra v pracovni tym, moZnou pomoc,
spolupraci ¢i radu pii feSeni problémt. Lze konstatovat, Ze role kouce spociva ve snaze
zabezpecit nezbytné podminky, aby byly dosazeny pozadované vysledky. Pro tuspéSnost
manazera V roli kouce je tieba, aby disponoval rozsdhlymi zkuSenostmi. Mé&l by se snazit
byt dobrym radcem, aby pozadované vysledky byly dosazeny a ptivést je k nalezeni vlastni
cesty (Veber, 2000). Petr Drucker, (2010) vidi v koucovani nadech direktivniho stylu,
ale zaroven tvrdi, ze dochazi, k prohlubovani vztahu mezi manaZerem a zaméstnancem.
Aby cClen tymu splnil zadany ukol dobte, je dilezité mu vysvétlit diivod, komu vysledek
pomuze a k ¢emu je to dobré. Tim, Ze je uveden diivod, ziska zadana prace smysl. Pokud bude
manazer investovat svij ¢as do diskuze se zaméstnanci, bude jim vysvétlovat smysl zadanych
ukoli a zaroven pfipusti ndzory a ndpady svych zaméstnancli, poté ziskd nejenom
kompetentnost, ale predevsim diavéru. Zaméstnanci zpravidla ocekavaji, Zze mohou svému
vedoucimu pracovnikovi divéfovat a pfijit za nim, kdyz potiebuji radu a pochopeni. Dlvéra

je to, co se neda koupit a velmi tézko se da ziskat a naopak velmi lehce ji Ize ztratit.
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3.3.5 Zmocnovani

Dalsim zptisobem vedeni lidi je poskytnout jim volnost a pii jejich jednani samostatnost,
coz se poté odrazi ve vykonu préce, ktera jim byla svéfena. Pracovnik by mél dosahovat
pozadovanych vysledki, byt za n¢ zodpovédny, a to bez jakychkoliv pfikazu, ¢i kontroly. Zde
je vhodné poznamenat, Ze s pojmem zmociovani tizce souvisi delegovani, kde Ize jednotlivé
kompetence a odpovédnost pievést na jim podfizenou osobu. Za uréitym tucelem /ad hoc/ 1ze
nékteré Cinnosti delegovat piikazem. K delegaci dochazi zpravidla formalné, a to pisemnym
povérenim. Uménim manazera by méla byt schopnost vhodného delegovani, nebot’ se jedna

0 jednu z nejdilezitéjsich schopnosti (Veber, 2000).

3.3.6 Tymova spoluprace

Jednim z motivacnich faktori je tymova spoluprace. V tymové praci plati pravidlo,
aby se do plnéni cili zapojili, spolupracovali a byli zodpov€dni vSichni ¢lenové tymu,
protoze jediné tak mohou dosahnout pozadovaného cile organizace. Je dulezité, aby mezi
Cleny existoval tymovy duch. Na tymovou praci dle Vebra (2000) se Ize podivat ze dvou

pohledu:

» Tym je chdpan jako seskupeni lidi, ktefi plni urené ukoly, vytvaii pracovni skupinu
a funguje vzajemna zavislost, a to mezi vysledky a pracovni skupinou.
» Pri feseni zadané¢ho ukolu muze byt sestavena pracovni skupina za uréitym ucelem

1 nad ramec béZnych pracovnich povinnosti.

Drucker (2012) chape tymovou spolupraci za velky pfinos a tspéch celé organizace. Dale
uvadi, ze je spravné, kdyz vedouci fidici pracovnici travi nejvice Casu pii rozhodovani
a vedeni lidi. Armstrong (2007) tvrdi, Ze pokud nebudou lidé dostate¢né motivovani,
nevytvoii se spravny tym. Dulezitym aspektem je stanovit si cil a poté se snazit 0 jeho
dosaZeni.

Aby tymova spoluprace dobte fungovala, je nutné formulovat podminky. Jednou z dulezitych
podminek je mit chut’ néco d¢lat, dale umét zorganizovat, zlepsit a pfedev§im byt motivovan.
K tomu vSemu je potfeba mit dostatek kompetenci, védomostnich a organiza¢nich schopnosti.
Prace kazdého jedince v tymu je velmi dilezita. Pfinosem je téZ védomi, ze v tom neni nikdo
sam. Musi existovat souhra, vzajemnd pomoC a V neposledni fadé pratelskd a neformalni

atmosféra. Tymova prace vede k posileni mezilidskych vztahti, lepSi komunikaci,
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respektovani se navzajem, snizeni rizika chybného rozhodnuti, ale také k vyssi produktivité
a uznani. Dal$im predpokladem pro dobrou tymovou spolupraci je divéra, prostfednictvim
Které se vytvareji vztahy v tymu (Styblo, 2008). Naopak problémem v oblasti tymové prace
muze byt nekoncici diskuze, a to v pfipadé, Zze se chtéji prosadit dominantni jednotlivci.
Opacné jedinec, ktery si pfimo nevéii, se lehce schova za praci tymu. Urcitym rizikem
je 1 selhani nadfizeného, kdyz nema predpoklady pro vedeni lidi. Zrovna tak néktefi jedinci
mohou mit pocit moci, a to muze vyvolat nejenom konflikt ve skuping, ale s pfimym
nadiizenym. Pokud dojde Kk upiednostiiovani ur€itych jedinci ve skupiné fidicim
pracovnikem, vyvola to nedivéru a pocit bezmoci, ktery se t€Zko odstranuje, a to prave

proto, Ze se ztraci vzajemna duvéra (Veber, 2000).
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4 Prakticka cast

4.1 Charakteristika objektu zkoumani

Vyzkumné Setieni je provedeno na Magistratu mésta Hradec Kralové. Jedna se o organ
vefejné spravy, jehoz tukolem je zajiStovat agendy svéiené mu stitem, a to v ramci
tzv. pfenesené pusobnosti (napt. vydavani stavebnich povoleni, osobnich dokladu, fidi¢skych
prikazii, vyplaceni socidlnich davek). Zminovany orgédn rovnéz zastupuje samospravné
agendy (kultura, majetek, péfe o meésto atd.). Magistrit zaméstndva piiblizné
420 zaméstnanci a je Clenén na jednotlivé odbory. V Cele magistratu stoji primator
a jednotlivé useky magistratu fidi nadméstci primatora. Vedouci ufadu je tajemnice,
ktera zodpovidd za chod magistratu. Jednotlivé odbory maji své vedouci pracovniky.
Magistrat mésta Hradci Kralové je rozmistén do tii pracovist. Hlavni sidlo se nachazi na ulici
Ceskoslovenské armady v budové arch. Josefa Goc¢ara, kde nalezneme ptevaznou ¢ast odbort,
v Gajerovych kasarnach pak sidli odbor dopravy a v ul. Stfeleckd je samostatné umistén
zivnostensky ufad. Pro vefejnost jsou stanoveny uiedni hodiny a do vSech budov magistratu
mésta je zabezpeteny bezbariérovy piistup. Utad prostiednictvim tfednich desek zvefejiiuje
vSechny povinné informace, a to jak na elektronické informacni desce,
tak | na uUfedni desce umisténé v podloubi hlavni budovy. Pro kontakt S vefejnosti
jsou zavedeny nové zpusoby komunikace. Nékteré sluzby si lze objednat pomoci online
rezervace. Pro piichozi ob¢any je instalovan rezervacni systém, ktery je obdobny systému
na postach nebo Vv bankach, s moznosti vytisténi si potfadového listku. Tuto sluzbu klienti
velmi vitaji, nebot’ presné védi, v kterou hodinu a v ktery den se maji na aiad dostavit. To jim
umoziuje koordinaci vlastniho ¢asu. Dals§i vyhodou je online zpétnd vazba, kterd umoziuje
klientim hodnoceni jednotlivych pracovnikd. Toto slouzi jako podklad persondlnimu
oddéleni, které Vv soucinnosti s vedoucimi Ufedniky jednotlivych odborti vytvari motivaci
pro finan¢ni ohodnoceni zaméstnanct. Motivace se neskryva pouze ve finanénim ohodnoceni,
ale zahrnuje téz povyseni a pochvaly. Ne vzdy je zpétna vazba pozitivni, coz je signalem
pro vedouciho pracovnika sjednat napravu, at’ uz se jedna o vhodné&jsi komunikaci s klientem,
¢i odbornou pomoc pii vyfizovani zadosti. Vyjednavani s obcany a dalsSimi institucemi klade
velké naroky na tfedniky. Z toho divodu je tfeba zamyslet se nad motivaci zaméstnancti.
Z hlediska ohodnoceni a ptisluSnych potteb je v soucasné dob& kazdy zaméstnance motivovan
odlisn€. U mnoha ufednikl se I1ze setkat s pocitem dobie vykonané prace ve svéieném oboru,

¢i s pocitem dobie vykonané prace pro mésto nebo obec, ve které zije. Statutarni meésto
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Hradec Kralové se snazi byt atraktivnim zaméstnavatelem, nabizi zaméstnanecké benefity
a usiluje o to, aby jeho zaméstnanci neodchazeli do jinych organizaci, kde je pro tyto
zamestnance nejvetsi motivaci finanéni ohodnoceni. Velmi dilezitym aspektem uspésné prace
a dosahovani vysledki je tymova spoluprace. V tomto sméru je mezi zaméstnanci velmi
oblibend akce konajici se v cervnu na Stiibrném rybnice. Probiha zde setkani vsech
zaméstnancl, a to souCasnych i minulych, béhem kterého vzdy jednotlivé odbory soutézi
Vv nejruznéjSich disciplinach. Kazdoro¢né je tato akce jinak tematicky stylové pojata
(sedmdesata 1éta, ...), a je vyznamnym zaméstnaneckym benefitem. V obdobi pfed vanocnimi
svatky jednotlivé odbory potadaji ptatelskd posezeni. Dobie fungujici tymova spoluprace
je klicova pro dosahovani kvalitnich vysledki celého pracovisté. V uvolnéné atmosfére
si zamé&stnanci Casto vyftikaji pfipadné rodici se problémy ¢i nedorozuméni, prodiskutuji
slozité ptipady a mnohdy mohou nalézt vhodna feseni.

Vyraznou roli v oblasti personalistiky a s tim souvisejici motivaci zaméstnancii hraje
persondlni odbor a tajemnice magistratu. Soucasna legislativa v oblasti vefejné spravy
je velmi dynamicka a méni se velmi Casto. Pozitivnim faktem je, ze vedouci pracovnici maji
svllj rozpocet, ze kterého mohou odméiovat své podiizené pracovniky. Financni aspekt
je vzdy velmi dulezity. DalSim benefitem je piispévek na dovolenou, ktera
je velmi podstatnou ¢asti relaxace a celkového odpocinku zaméstnancli. Samoziejmosti
jsou i piispévky na kulturu, tedy na divadelni ptedstaveni, koncerty ve filharmonii a dalsi.
Ani sport nemutze zistat stranou. Napftiklad velkym ispéchem zaméstnancti magistratu mésta
je tfeti misto na mezindrodnim turnaji veterand v lednim hokeji. Sportovnim vyzitim

jsou i fotbalova utkani, ktera probihaji mezi zaméstnanci méstskych organizaci.

41.1 Metoda shromazd’ovani dat

Pro naplnéni cile vyzkumu je zvolena metoda kvalitativniho Setfeni formou fizenych
rozhovort s fidicimi pracovniky a kvantitativniho Setfeni formou dotaznikového prizkumu
s fadovymi zamé&stnanci v organizaci vetejné spravy v Hradci Kralové.

Sledovani Cetnosti u polozenych otazek a nasledné pieneseni do grafa je vyuzito
u kvantitativniho vyzkumu. Dotaznik je vhodny zejména z divodu vyssiho poctu
respondentli. Navic umoznuje zachovat anonymitu dotazovanych, coz je pfi tomto zpisobu
Setfeni pro respondenty vice akceptovatelné. Ziskana data z dotazniku se diky pouziti otazek

s variantami odpovédi pomérné jednoduse vyhodnocuji a davaji jasny pichled o vysledcich.
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Dotazovani je organiza¢né, ¢asoveé i finanén¢ méné narocné. Z ekonomickych divoda byly
dotazniky rozeslany emailem. Poslednim stadiem ptipravné faze dotazovani je pretest, jehoz
cilem je ovéfit, zda dotaznik je srozumitelny.

Dotaznik obsahuje celkem 13 otazek, ztoho 11 otazek je uzavienych a 2 otazky
jsou oteviené. Po ukonceni dotazovani jsou vysledky pifepsany do tabulek v programu MS
Excel. Z nich jsou spocitany hodnoty jednotlivych odpovédi a nasledné vlozeny
do ptrehlednych tabulek. V konecné Casti jsou vysledky prevedeny do grafické formy, zvIast
pro kazdou otazku. Mezi fadové zaméstnance bylo rozeslano 100 dotaznikd a v kone¢ném
disledku se jich vratilo 80 vyplnénych.

Rozhovory s fidicimi pracovniky jsou vedeny Vv piedem domluveném terminu. Jsou osloveni
tfti fidici vedouci pracovnici, ktefi s anonymnim rozhovorem souhlasi. Postupné jim
je polozeno 12 piedem pfipravenych vyzkumnych otazek. Odpovédi jsou se souhlasem
dotazovanych a ohledem na slibenou anonymitu nahravany na diktafon. Vysledné odpovédi
od respondentti jsou poté zpracovany a vlozeny do textu bakalarské prace. Ziskana dil¢i data
jsou pozdgji jesté vyhodnocena tak, aby byla co nejlépe vyjadiena odpovéd na hlavni

vyzkumnou otazku.
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4.1.2 Grafické zpracovani a vyhodnoceni kvantitativniho dotazniku

1. Jste muz/zena?

Graf 1: Zastoupeni muZii a Zen?

Emui Wiena

Zdroj: [vlastni zpracovani]

Prvni otdzka je pouze informativniho charakteru a slouZi k rozdéleni vSech dotazovanych
na muze a zeny. Zpivodniho poctu 100 rozeslanych dotaznikli se jich vratilo 80.
Z ptilozeného grafu je patrno, Ze vyplnény dotaznik odevzdalo 69% zen a 31% muzi.
Je zajimavé, ze rozdil obou procentnich vyjadieni je pomérné velky, z ¢ehoz lze usuzovat,

Ze praveé zeny toto vyzkumné Setfeni vice zaujalo.
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2. Odpovéd’ na otazku Jaky je Vas vék?

Graf 2: Jaky je Va3 vék?

W20-26let m27-34let m35-44let m45 avice let

Zdroj: [vlastni zpracovani]

Vyse uvedeny graf znazornuje Ctyfi veékové kategorie respondentli. Nejméné pocetnd
kategorie respondentii je ve vékovém rozpéti 20 — 26 let, coz je 10%. V druhé vékové
kategorii 27-34 let odevzdalo dotaznik celkem 13 osob, coz je 16%. Nejpocetnéjsi kategorie
respondentd  je vrozmezi 35 - 44 let, jedna se o 54%. Kategorie 45
a vice let je s20% druhou nejpocetnéjsi. Tyto udaje odpovidaji i vékovému slozeni
zaméstnanci organizace, kterych je v obou nejpocetnéjSich vékovych rozmezich nejvice.
Jak je vidét na grafickém znazornéni, dotaznikového Setieni se zucastnily rtizné veékové
skupiny pracovnikii, coz 1ze povazovat za ptiznivou informaci, nebot' nazory respondenti,

pokud jsou z vice vékovych kategorii, se rtizni a tim se odpovédi stavaji vice zajimavymi.
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3. Odpovéd’ na otazku Povazujete svého nadrizeného v jeho funkci za ¢lovéka na svém

misté?

Graf 3: Povazujete svého vedouciho pracovnika v jeho funkci za €lovéka na svém misté?

mrozhodné ano ®ano ®ne ™rozhodné ne

Zdroj:/viastni zpracovadni]

Dle grafického vyjadieni 80% respondenti v zasadé povazuje svého nadfizené¢ho za Eloveka
na svém misté. Pro 51% je rozhodné ¢lovékem na svém misté a 29% oslovenych souhlasi
s tim, ze je clovékem na svém misté. Druha skupina dotazovanych, ve vysi zbylych 20%
naopak neshledava svého nadfizeného za c¢lovéka odpovidajiciho dané pozici. Z nich
konkrétné 11% se vyjadiilo rozhodné negativné a 9% oslovenych nepovazuje svého
nadiizeného za Clovéka na svém misté. Z uvedenych vysledk vyplyva, Ze ptrevazna cast
zam&stnancii je spokojena se svym vedoucim pracovnikem. Vzhledem ktomu,
ze provedené Setfeni ukazuje, Ze ne vSichni zaméstnanci se vyjadfili pozitivné, lze
konstatovat, ze fidici pracovnici na své pozici musi neustile usilovat o vidcovstvi
S pfirozenou autoritou a o srozumitelnou komunikaci se vSemi zaméstnanci. V neposledni

fadé je nutné u nich vzbudit nadseni pro splnéni cili dané organizace.
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4. Odpovéd na otazku PovaZujete motivovani zaméstnancu ve Vasi organizaci

za dalezité?

Graf 4: PovaZujete motivovani zaméstnanci ve Vasi organizaci za dileZité?

86%

Hrozhodné ano Mano

Zdroj:/viastni zpracovani]

Vsichni dotazovani respondenti v této otazce odpovédeéli kladn€, coz je velmi potésujici.
Motivace by méla byt hnacim motorem ufednika Kk tomu, aby podaval co nejlepsi
a nejefektivnéjsi vykony na své poziCi vV zaméstnani a prispél tak k dobré povésti vsech
pracovnikll ve vefejné spravé. V grafu je znazornéno, ze celkem 86%, povazuje motivaci
zamé&stnancl za rozhodné diileZitou. Zbylych 14% respondentli povaZuje motivaci za dulezity
aspekt ke své praci. Nikdo z dotazovanych se nevyjadril negativné k tomu, ze by nepotteboval
byt v zaméstnani motivovan. Z toho vyplyva, ze na motivaci lze stavét vykony zaméstnanct,
coz se shoduje s myslenkou Nakone¢ného (1992), ktery uvadi, Ze pracovni motivace se poji
s o¢ekavanim kvalitnich vykonl a zdroven slouzi jako prostfedek k dosaZeni pottebného

ohodnoceni, napiiklad ve forme riznych odmén nebo benefiti.
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5. Odpovéd’ na otazku Vnimate motivaci od svého nadiizeného? Motivuje Vas?

Graf 5: Vnimate motivaci od svého nadiizeného? Motivuje Vas?

24%

25%

Erozhodnéano Mano Mne Mrozhodné ne

Zdroj:/viastni zpracovani]

Odpovédi na tuto otdzku rozdé€lili dotazované na dv€ velké skupiny. Prvni skupinu tvofi
kladnd vyjadfeni, kde 25% zaméstnanct uvedlo, Ze se citi byt rozhodné motivovani svym
vedoucim pracovnikem a 26% je s motivaci ze strany svého nadiizeného spokojeno. Druhou
skupinu zastupuje 24% dotazanych, ktefi se rozhodné neciti byt motivovani svym vedoucim
pracovnikem a 25%, se vyjadfilo zaporné. Vysledné zjiSténi na danou otdzku neni pfili$
uspokojivé, nebot’ polovina dotazovanych se vyjadfila na danou otazku negativné. Z toho
vyplyva doporuceni pro vedouci pracovniky, ze by ve své tidici funkci méli vénovat vétsi
pozornost motivaci svych podiizenych a ptispét tak ke zvySeni jejich spokojenosti. Vedouci
pracovnik by se mél snazit porozumét potiebam svych podiizenych, zjistit co opravdu
podiizeni pozaduji a pfizplsobit tomu svij piistup. Motivovani nejenom finan¢nimi

prostiedky, ale naptiklad uznanim ¢i pochvalou miiZze byt v mnoha ptipadech také ti¢inné.
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6. Odpovéd’ na otazku Uved’te, co Vas ve Vasem zaméstnani nejvice motivuje? (zde

vypiste napf. finan¢ni, slovni ohodnoceni v soukromi / pred kolegy, benefity, ...)

Graf 6: Uved’te, co Vas ve Vasem zaméstnani nejvice motivuje?
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Zdroj:/viastni zpracovani]

V Sesté oteviené otazce Se vSichni dotazovani respondenti shodli, ze odpovidajici finanéni
ohodnoceni za dobfe odvedenou praci je velkym motivacnim prvkem. Osloveni uvedli i dalsi
motivacni prvky, které 1ze setadit nasledovné:

» 65% respondentti odpovédélo, Ze je motivuje dobie odvedena prace,

» 63% respondenti odpovédélo, ze je motivuji socialni jistoty v zaméstnani,

» 49% respondentid uvedlo, Ze jsou pro né motivujici zameéstnanecké benefity,

» 40% respondenti motivuje dobry pracovni kolektiv.
Zjisténi, Ze vSichni dotazovani povazuji za nejvetsi motivacni prvek finan¢ni ohodnoceni,
odpovida v zasadé situaci v dneSnim svéte, kde penize hraji velmi dileZitou roli. Na druhé
strané je pozitivni fakt, Ze pro nadpolovi¢ni vétSinu dotazovanych je dilezitym motivaénim
faktorem 1 pocit dobfe odvedené prace. To miiZze byt pro vedouciho pracovnika signalem
ke zvyseni motivace, napiiklad formou pochvaly ¢i uznani, pfipadné¢ mimotadného finan¢niho

ocenéni.

41



7. Odpovéd’ na otazku Jaké jsou pro Vas nejdilezitéjsi zaméstnanecké benefity?

(zde vypiSte napr. dovolena, stravenky, firemni $kolka,...)

Graf 7: Jaké jsou pro Vas nejduleZitéjsi zaméstnanecké benefity?
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V této oteviené otdzce odpovédeli respondenti nasledovne:

>

VvV V.V V V VYV VYV V VY

81% respondenti uvedlo mezi nejdilezitéjsi benefity prispévek na dovolenou,

66% respondentd by uvitalo delsi dovolenou,

65% respondentl povazuje za dilezity benefite stravenky,

33% respondenttl by si ptalo kratsi pracovni tyden,

26% respondentt vidi benefit v proplaceni cestovného do zaméstnani,

24% respondentt uvadi jako benefit zavodni stravovani,

19% respondentl pozaduje firemni Skolku,

15% respondentli uptednostituje klouzavou pracovni dobu,

13% respondentti by uvitalo moznost prace z domu,

6% respondentli poZaduje bezlirocnou pijcku.

Z toho vyplyva, Ze nejvetsi poCet zaméstnancl vita benefit v podobé piispévku na dovolenou.

Zaroven je vidét, ze tietina zaméstnancii by si prala krat$i pracovni tyden, coz je v soucasné
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dobé aktualné probirané téma v ramci celé spolecnosti. Pro nejmensi pocet dotazovanych
je zajimavym benefitem bezlirocna pujcka. Vzhledem k tomu, ze se jedna pouze o 6%, lze
vyslovit nazor, Ze tito lidé mohou vyuzit Siroké nabidky pujcek, které jsou na finan¢nim trhu
k dispozici v dostate¢né mife, nebo z toho Ize usuzovat, Ze vétSina lidi se nechce v soucasné

dobé zadluzovat.

8. Odpovéd’ na otazku Ktery styl fizeni u svého vedouciho pracovnika pozorujete?

Graf 8: Ktery styl fizeni u svého vedouciho pracovnika pozorujete?
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Zdroj: [vlastni zpracovadni]

Nejvice respondentti, celkem 69% odpovédélo, ze pozoruje na svém nadiizeném styl
liberalniho tizeni. V 19% dotazovatelé vidi ve svém nadiizeného demokrata, ktery fidi své
podfizené. Pouze 12% respondentll vidi svého nadiizeného jako autokrata, coZ je clovek
nepiipoustéjici zadnou diskuzi a rozhoduje sam.

Z vysledkt jednoznacné vyplyva, Ze v organizaci pievazuje liberalni styl fizeni, kde vedouci
pracovnik umoziiuje svym zaméstnanciim projevit svou kreativitu a nasledné ji také
realizovat. Sdm se tak stavi do role konzultanta. Ptiblizn€ pétina zaméstnanct vidi ve svém
vedoucim demokrata, ktery sice svym zaméstnancim umozni se k riznym zalezitostem
vyjadfit, ale rozhodujici slovo ma vedouci pracovnik. Své zaméstnance bere spiSe jako své
partnery, praci jim nenafizuje a pravomoc na jednotlivé podtizené pracovniky spise deleguje.

Nejméné zaméstnanci vidi svého nadiizeného jako autokrata.
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9. Odpovéd’ na otazku PovaZujete komunikaci za nastroj pro Sifeni pozitivni atmosféry

Na pracovisti?

Graf 9: PovaZujete komunikaci za nastroj pro Sifeni pozitivni atmosféry na pracovisti?
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Zdroj:/viastni zpracovadni]

v

Dle vyjadienych odpovédi 77% respondentti povazuje komunikaci za nastroj pro S$ifeni
pozitivni atmosféry na pracovisti za prospésnou a je vyuzivana, konkrétné se s timto nazorem
rozhodné shoduje 62% dotazovanych a 15% se shoduje. Naopak 13% respondentli S nazorem
nesouhlasi a 10% si to rozhodné nemysli. Pomérné vysoké procento kladnych odpovédi mize
znamenat, ze zameéstnanci povazuji komunikaci na pracovisti za velmi prospésnou,
a to zejména k vytvareni pozitivni atmosféry a utuzovani kolektivu. Pouha desetina rozhodné
s timto vyrokem nesouhlasi. Toto ¢islo je pomérné uspokojivé, ale souc¢asné¢ dava moznost
pro zlepSeni. Zuvedeného pro fidici pracovniky vyplyva tkol, usilovat o zlepSeni
komunikace na pracovisti. Jak uvadi Veber (2005), k fizeni je komunikace nutna, kazda
organizace by proto méla mit vytvoreny systém =zakladnich komunikac¢nich pravidel,
nebot’ komunikace je nastroj, ktery dokaze ziskat a pfimét ostatni ke splnéni poZadovanych

ukolt.
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10. Odpovéd’ na otazku Je pro Vas prinosem kaZdoro¢ni pohovor s vedoucim

pracovnikem?

Graf 10: Je pro Vas prinosem kazdoro¢ni pohovor s vedoucim pracovnikem?
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Zdroj:/viastni zpracovadni]

Z vysledného grafu je patrno, ze téma hodnoticich pohovoru se setkalo prevazné s negativni
odezvou. Pfi podrobnéjsim vyhodnocovani odpovédi z dotaznikd je ziejmé, Ze pohovor
povazuje za piinosny pouze vékova kategorie 27-34 let muzu i Zzen. U ostatnich vékovych
kategorii se setkal snegativnim postojem. Z celkového poctu respondenttt odpovédélo
zaporné¢ 87%, z toho 23% je rozhodné proti a 64% Snimi nesouhlasi. Rozhodné ano
odpovédélo 7% respondentd a pouhych 6% odpovédélo ano. Z grafu je zietelné, Ze pro velky
pocet respondentll jsou kazdoroéni pohovory svedoucim pracovnikem nepiijemnou
zalezitosti. Z toho vyplyva, ze dotazované nemotivuje pohovor s vedoucim pracovnikem.
Tento fakt neni uspokojivy a urc¢ité by to mél byt namét k zamysleni pro vedeni organizace.
Zaméstnanec by mél mit moznost vyjadifovat své nazory a podnéty béhem celého roku

a ne byt demotivovan poloZenymi otazkami, na které jen stézi hleda odpovéd'.
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11. Odpovéd’ na otazku UmoZiiuje Vam zaméstnavatel se dile vzdélavat?

Graf 11: Umoziiuje VaAm zaméstnavatel se dale vzdélavat?
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Zdroj: [vlastni zpracovani]

Z grafu je patrno, ze celkem 38% respondentl se vyjadtilo kladné. Konkrétné 19% rozhodné
potvrdilo, Ze jim bylo umoznéno dalsi vzdélavani a stejny pocet 19% se vyjadiil rovnéz
kladné. Naopak 51% dotazovanych nebylo umoznéno dalsi vzdélavani a 11% se vyjadfilo
rozhodné negativné. Vysledky tohoto grafu jsou alarmujici a vyplyvd znich podnét
k zamysSleni pro personalni oddéleni, jehoz vysledkem by méla byt vétsi moznost vzdélavani
zaméstnancl. Zakladnim predpokladem kazdé organizace by meéla byt odborna uroven
a profesionalni zdatnost zaméstnanci, nebot’ jedin€ tak se zamezi negativnim postojim vuci
vefejné spravé. Vzdélavani v odbornych znalostech je velmi dilezité, a to piredev§im
Vv pribehu celého roku. Pro zajisténi jednotlivych agend je nutnosti neustalé sledovani zmén

nejenom Vv legislative, ale i v ostatnich ¢innostech.
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12. Odpovéd’ na otazku Jsou pro Vas pracovni podminky také motivaci?

Graf 12: Vliv pracovnich podminek na motivaci?
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Zdroj: [vlastni zpracovani]

Z grafu je patrné, Ze pro vétSinu respondentl jsou podminky na jejich pracovisti dostacujici
a povazuji je za dulezity Cinitel pro jejich motivaci. Konkrétné 37% je o tom rozhodné
presvédceno a pro 27% jsou dostaCujici. Kvalitni pracovni podminky jsou pro vétSinu
zam&stnanci nezbytnym pfedpokladem ke zvySeni jejich pracovni vykonosti
a tim i odvadéni kvalitni prace. Ze zbyvajici ¢asti grafu lze vycist, ze 23% rozhodné
nepovazuje pracovni podminky za dostacujici a pro 13% jsou nedostatecné.

Odpovédi respondent na danou otazku jsou Vv kontextu s nazorem amerického profesora
Herzberga, ktery se zabyval zkoumanim pracovni spokojenosti a uspokojovanim potieb
na pracovisti. Ten uvadi, ze pokud nemd zaméstnanec v pracovni oblasti naplnény
své individualni potfeby, stava se pro ného prace spiSe zatézi a zdrzuje ho od jinych
dulezitych Ccinnosti. Faktory, které vedou k pracovni spokojenosti, oznacuje Herzberg

za motivatory ¢i motivacni faktory.

47



13. Odpovéd’ na otazku Jste spokojeni se svou praci i z hlediska motivace na Vasi pozici?

Graf 13: Jste spokojeni se svou praci i z hlediska motivace na Vasi pozici?

13%

43%
mrozhodné ano Mano ®mne Mrozhodné ne

Zdroj:[vlastni zpracovani]

Z grafu vyplyva nevyvazenost motivace na pracovni pozici. Na poloZenou otazku pozitivné
odpovédélo 74% respondenti kladné, konkrétné 13% zaméstnanci je na své pozici z hlediska
jejich motivace rozhodné spokojeno a 43% spokojeno. Negativné se vyjadiilo 13%
respondentt a zbylych 13% respondenttl je rozhodné nespokojeno s motivaci Ve své praci.

Vétsina respondentd vyslovila ndzor, Ze samotna pracovni pozice a vykonavana Cinnost
je pro ni dostacujicim motiva¢nim faktorem, a to zejména z toho davodu, Ze délaji praci,
ktera je zajima a dostate¢né napliiuje. MenSi Cast respondentd, ktera se vyjadfila negativné,

povazuje svou praci za nutnost, a prilezitost k ziskani finan¢nich prostredku.
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4.1.3 Vyhodnoceni dotaznikového Seti‘eni

Vyhodnoceni je provedeno z vysledku kvantitativniho vyzkumu, ktery prob&hl mezi
jednotlivymi fadovymi pracovniky formou dotaznikového Setfeni.

Z vyhodnoceni je patrné, ze vyplnény dotaznik odevzdalo 69% zen a 31% muzd. Z toho
vyplyva, Ze toto Setfeni zaujalo vice Zeny.

Dotaznikového Setfeni se ucastnily razné veékové kategorie respondentii. Nejpocetnési
kategorii s poctem 54% je vékova kategorie 35 — 44 let. Naopak nejméné pocetnou kategorii
respondentt, ve vékovém rozpéti 20 — 26 let je 10%. Vzhledem k tomu, Ze se jedna o rizné
veékové kategorie, jsou poté nazory jednotlivych pracovniki o to zajimavé;jsi.

Vedouciho pracovnika, jako ¢lovéka ,,na svém misté”, povazuje rozhodné témeéf polovina
dotazovanych respondentl. Pomérné vysoké procento dotazovanych, a to 86%, povazuje
motivaci za rozhodné dileZitou. Za dulezitou povazuje motivaci 14% respondentt. Z toho
vyplyva, ze zadna odpoveéd’ nebyla negativni. Jedna se o velmi pozitivni zjisténi.

Odpovédi na otazku, zda jsou zaméstnanci od svého vedouciho motivovani, nejsou piilis
uspokojivé, nebot’ na tuto otazku negativné odpovédéla polovina dotazovanych. Z toho
divodu by méli fidici pracovnici vénovat vice pozornosti tomu, jak motivovat své podiizené.
Dalsim zjisténim vyplyvajicim z dotaznikového Setieni je, ze kazdého pracovnika motivuje
jiny motivaéni prvek. Neni pifekvapivé, Ze nejvétSim motivatnim prvkem je finanéni
ohodnoceni. Pozitivnim je 1 fakt, ze pro nadpolovi¢ni vétSinu dotazovanych je dilezity pocit
z dobte odvedené prace.

V ramci motivace nabizi organizace nékolik zaméstnaneckych benefitii a respondenti méli
moznost Si vybrat z této nabidky nékolik pro né dulezitych benefiti. Piispévek na dovolenou
vita nejvetsi pocet zameéstnanci, naproti tomu bezlro¢na pujcka
je nejmén¢ upiednostiovanym benefitem. Dal$im zajimavym zaméstnaneckym benefitem,
ktery v oteviené otdzce uvedla tfetina zaméstnanci, je krat$i pracovni tyden. V soucasné dobé
zatim tento benefit neni nabizen, ale je hodn¢ diskutovanym tématem v nasi spolecnosti.

Z pohledu zaméstnanct vyplyva, Ze u vedoucich pracovniki ptevlada liberdlni styl fizend,
coz znamena, ze se vedouci pracovnik stavi spiSe do role konzultanta.

Z vyzkumu je téZ patrné, Ze 77% respondentli povazuje komunikaci za velmi ucinnou
pii vytvareni pozitivni atmosféry na pracovisti. Komunikace by méla probihat na verbalni
1 neverbalni urovni, aby piisobila pravdivé a divéryhodné.

Vcelku negativné pracovnici vnimaji kazdoro¢ni pohovory s vedoucim pracovnikem. Toto

zjisténi neni uspokojivé, nebot’ znc€ho vyplyva, Ze zaméstnance zvice nez poloviny
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dotazovanych nemotivuje pohovor s vedoucim pracovnikem. Proto je tieba tyto pohovory
zatraktivnit, aby se staly, vice zajimav¢jSimi, nebo je uplné vypustit a najit jiny zpasob
komunikace se zaméstnanci ke zjisténi jejich potieb.

Dalsi otazkou k zamySleni je umoznit zaméstnancim se vice vzd€lavat. Alarmujici
je, Zze nadpolovi¢ni vétsina dotazovanych povazuje sou¢asné moznosti za nedostatecné.

V neposledni fad¢ z prizkumu vyplyva, Zze dobré pracovni podminky jsou motivaci pro, 64%
respondentt. Je tieba se ale zamyslet nad tim, jakym zptisobem tuto motivaci jesté zvysit.
Zavérem lze uvést pozitivni zkuSenost, ze 74% respondentl je Spokojeno se svou praci,
kterd se pro n¢ stdva zaroven motivacnim faktorem pro jejich dalsi piisobeni v organizaci.
Je na povazenou, Ze pro vysoké procento zamestnancli je motivaci samotnd préace,
Ktera je bavi, vykonavaji ji radi, ptfesto polovina dotazovanych uvadi, ze je jejich vedouci
pracovnik nemotivuje. Zaroven ale uvadi, ze se zpiisobem fizeni svého vedouciho pracovnika

jsou spokojeni a respektuji ho.

4.1.4 Zpracovani fFizenych rozhovori

1) Jakym zpusobem se zabyvate motivaci zaméstnancii a jejich efektivitou?

Spoleénym rysem odpovédi dotazanych vedoucich pracovniki je to, ze kladou nejvétsi duraz
na zapojeni nového pracovnika do fungujiciho kolektivu. Jiz pti vybérovém fizeni
se snazi vybirat zaméstnance s tim, aby je provadéna prace bavila a napliiovala. Na pracovisti
usiluji o vytvafeni pozitivniho klimatu, aby zaméstnanci do prace chodili radi a své prace
si vazili. Jako bonus navic je finan¢ni motivace, a to napf. mimofddna odména. Efektivné
na pracovniky plsobi i nabizené benefity jako sick days, homeoffice, ale naptiklad i flexibilni
pracovni doba, ba dokonce i vjednom piipadé pracovniky velmi motivoval zakoupeny

kavovar.

2) Jak dalece se na vySe uvedeném podili ekonomické dopady?

Ekonomické dopady jsou spojeny s vice faktory. Dotazani vedouci pracovnici se shoduji
v tom, ze Vv ramci vefejné spravy je vlivem platovych tiéid a tabulek pomérné nizka mira
rozdili ve finanénim ohodnoceni. Dulezitym faktorem je zde spokojenost v kolektivu,
ptipadné jiné, vysSe uvedené benefity. Jestlize to finanéni moznosti dovoluji, je zajimavou

moznosti motivace 1 védomé rozliSeni kvality pracovnikii pomoci osobniho ohodnoceni.
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V ptipadé, Ze se zaméstnanec rozhodne odejit, jednd se spisSe o piisluSniky mladsi generace,
a to z toho diivodu, Ze jim je jinde plat navySen zhruba o tfetinu.

3) Jakou roli ve Vasem Zivoté hraje manazérska pozice?

Vsichni dotazovani fidici pracovnici se shodné¢ vyjadfili, Ze je to pozice, kterd jim piinasi
osobni uspokojeni a da se fici, ze i splnéni svého pracovniho snu. Vedeni pracovniho tymu
a predavani zkuSenosti je naplnuje. Pfedpokladem pro dobry vykon funkce manazera
je pozitivné vnimana jeho pozice, respekt od podiizenych i mozZnost seberealizace. Dulezitou
roli v Zivoté manazera hraje moznost pfispivat k rozvoji mésta, coz je dal$im cilem manazerd,

kteti poskytli rozhovor.

4) Jaky je Vas nazor na motivovani zaméstnanci?

VSichni dotazovani uvedli, Ze motivovani zamé&stnancti jednozna¢né podporuji, ale je dulezity
druh prace a typ organizace, kde se da motivace uplatnit. Z toho dva dotazovani manazefi
uvedli, ze jsou lid¢, na které zadny zptisob motivace nelze nalézt. Obecné si mysli, Ze celou
véc by méla vice fesit nabidka a poptavka na trhu prace, piipadné stat jako takovy, nebot” jde
o vykon statni spravy. Jeden fidici pracovnik uvedl, Ze pokud nejsou zaméstnanci motivovani,
sami se o to hlasi a uvadé¢ji, ze u nich dochazi k “syndromu vyhoteni* a prace je prestava
bavit a pozaduji zménu. Logicky ztraci i na efektivité vykonu pracovni ¢innosti. Z toho
divodu se manazefi snazi s podfizenymi komunikovat a vyzveédét, jaké motivacni faktory

je mohou povzbudit.

5) Jakym zpiisobem motivujete své zaméstnance?

V odpovédich na vySe polozenou otazku jednoznacné pievladd snaha o povzbuzovani
jednotlivet a budovéani dobré atmosféry v kolektivu, pfirozenou soutézivost a radost z dobie
odvedené prace. Na pracovistich se zavadi tzv. bleskové porady s kdvou, vicedenni $koleni,
dobfe funguje i zakoupeni kdvovaru pro zaméstnance. Klasickym zpiisobem je samoziejmée
finan¢ni ohodnoceni, ale i1 osobni pod¢kovani a pochvala. Zaméstnanci rovnéz vitaji
motivacni €innost persondlniho oddéleni jako je navySeni hodnoty stravenek, ¢i rtznych
pfispévkl a moznost zvyhodnéného volani od vybraného operatora. Dalsi zplsoby zlepSeni
motivace pro personalni oddéleni vyplyvaji z vysledkii ro¢niho pohovoru se zaméstnanci,
kde je téma ,,motivace* jednou z otazek. Trendem poslednich let je i sickdays, homeoffice,
flexibilni pracovni doba, zkraceny pracovni uvazek. VSichni se shoduji, Ze jednim

Z nejvetsich motivatort je dovolena nad rdmec zdkonného minima.
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6) Které z motiva¢nich faktori vnimate za nejvice acinné?

V odpovédi na tuto otdzku se vSichni dotazovani fidici pracovnici shodli, Ze nejvétSim

motivacnim faktorem jsou mimotfadna finan¢ni ohodnoceni. Hned na druhém misté

jsou zameéstnanecké benefity. DalSimi faktory je pracovni prostfedi a osobni vztahy
na pracovisti. Dilezitym poznatkem byla i shodna reakce vedoucich ftidicich pracovnika

Vtom, Ze ze své pozice ne¢které motivacni faktory pfimo neovlivni, napt. zaméstnanecké

benefity.

7) Uved’te prvky motivace, které viic¢i podfizenym uplatiiujete. Nap¥. v praci - potieba
zlepSeni Cinnosti, zvySeni vykonu, podil na rozhodovani, tvorivost, mimo praci-
poti‘eba vice penéz, jistoty sounaleZitosti?

1. V pracovnim procesu umoznit podfizenym podil na rozhodovani a podpofit jejich
tvofivost. Je snaha, aby zaméstnanec pii vykonu prace samostatné rozhodl
o tom, jak véc vyftesit, ¢i posoudit. V ptipad¢ potteby vedouci fidici pracovnik pomaha
zaméstnancim v plnéni Ukol, avSak konecné feSeni a vysledek ponechava
na zaméstnanci, tak aby byl nucen se nad svéfenym ukolem zamyslet. Jako dalsi
motivacni prvek vSichni osloveni uvadi finan¢ni odmeény.

2. Mimopracovni proces — vSichni se snazi o spoleCenské akce a vylety, tzv. ,,amatérsky
team building®. Tyto aktivity maji za cil pfispet k zvySeni soundlezitosti a zlepSeni

vztahll na pracovisti.

8) Které zpiisoby Fizeni vii¢i svym podrizenym preferujete?

Co se tyce zpusobu fizeni, preferuji vSichni dotazovani fidici pracovnici demokraticky
pristup, kde za hlavni prvek povazuji komunikaci uvnitt svého tymu. Vyjadiuji nazor,
ze pokud komunikace neexistuje nebo je slaba, maji podfizeni pocit, ze se jejich problémim
nikdo nevénuje, a to miiZze vyustit ve frustraci, pfipadné rezignaci. Na druhé stran€ i samotni
vedouci fidici pracovnici potiebuji od podfizenych zpétnou vazbu, aby zjistili, zda lidé jim
svetené ukoly chapou, ptijimaji je a snaZzi se je fesit.

Vedouci pracovnici c¢asto pouzivaji 1 znatnou miru delegace zodpovédnosti
na vyfizujiciho pracovnika, coz povazuji za zasadni a uziteCné, a to ztoho hlediska,

ze pracovnik se vice samostatné podili na feSeni tkol.
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9) Domnivate se, Ze komunikace miiZe ovlivnit pozitivni atmosféru na pracovisti?

VSsichni osloveni konstatuji, Ze jak komunikace v tymu, tak komunikace s fidicim vedoucim
pracovnikem dokaze velmi pozitivné ovlivnit atmosféru na pracovisti. Kde tomu tak neni,
maji podfizeni pocit, Ze jim nadfizeny nerozumi a viibec nechape jejich potieby a vysvétleni,
ptfipadaji si ménécenni a odstréeni. Dale respondenti uvadéji, ze komunikace v jejich

organizaci je horizontaln€ i vertikdln¢ dlouhodobé podporovand, zavedend a velmi oteviena.

10) Co ocekavate od kazZdorocniho pohovoru se zaméstnanci a jaky je Vas cil
pri pohovoru se zaméstnanci?
Na otazku co ocekéavaji od kazdorocniho pohovoru se zaméstnanci, reagovali 3 fidici
zaméstnanci zaporné Stim, Ze jim to zabird velké mnozstvi Casu a v odpovédich
od podtizenych citi jakousi ,averzi“ a pouhé splnéni povinnosti. Dokonce se objevily
I nazory, Ze tyto pohovory nedé¢laji podiizenym dobie po psychické strance, ba je piimo
frustruji, pokud maji vymyslet odpovédi na pfedem zadané otazky piimo do o€i svému
nadfizenému. Dalsi dva respondenti chapou kazdoro¢ni pohovor jako splnéni tkolu daného
smérnici vedouciho Ufadu a pokynem personalniho oddéleni. I kdyz reakce vSech respondentli
vyzniva spiSe negativné, je tfeba fici, ze na stran¢ druhé z pohovoru vzeSlo nékolik
zajimavych podméti a ndvrhi od zaméstnancu, které prispéli ke zvySeni jejich motivace

v dané organizaci.

11) V ¢em se zaméstnanci mohou nadale vzdélavat, jaké moznosti jim poskytujete?

VSichni dotazovani fidici pracovnici v odpovédi na tuto otdzku povazuji vzdélavani
v organizaci za dulezity prispévek krozvoji lidskych zdroji. Jeho cilem je zvySovani
profesionality zaméstnanci a udrzovani jejich vysoké odbornosti. Systém vzdélavani
je vpodminkach dané organizace zalozen na tiech zakladnich atributech, a to systému
interniho lektorstvi, externim vzdélavani v oblasti odbornych znalosti a vzdélavani v oblasti
socialnich, komunikaénich a manazerskych dovednosti. Oblast vzdélavani respondenti jesté
blize specifikovali. Systém interniho lektorstvi je na odborech zalozen na predavani
odbornych znalosti a IT dovednosti v navaznosti na pracovni pozici, kompetence
a konow-how ze strany konkrétniho interniho lektora. Externi vzdélavani zahrnuje Siroké
spektrum aktivit v oblasti prohlubovani odbornych znalosti, zejména sledovani legislativnich
zmén a aktualnich trendii v danych odbornostech. Skoleni socidlnich a komunika&nich

dovednosti v ramci magistratu mésta je dlouhodoby, systematicky a komplexni cyklus
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vzdélavacich akei ,,Sitych na miru®, pfizpisobeny potiebdm jednotlivych utvart. Vzdélavani
probiha formou interaktivnich vycvikovych seminait s diirazem na rozvojové potieby cilové
skupiny a maximalni zapojeni vSech ucastniki. Moznosti vzd€lavani nejsou predem nijak
omezené, snad jen ro¢nim objemem schvalenych finan¢nich prostfedkt. Dulezita je aktivita

a iniciativa zaméstnanct, kterd mtize tento objem ovlivnit.

12) Jaké byste charakterizoval optimalni podminky na pracovisti pro Vase efektivni
motivacni piisobeni?
Respondenti povazuji optimalni podminky na pracovisti pro jejich motivacni pulsobeni
za dulezité. Z vypovedi respondent vyplyva, Ze pro optimum je nutnd dostatecnd nabidka
pracovnikd na trhu prace s danou odbornosti. Dale tam spada komunikace, dobré mezilidské
vztahy na pracovisti i mimo né a spokojenost zaméstnancti (dobré platové podminky, socialni
jistoty od zaméstnavatele a Vv neposledni fad¢ i snaha o stmeleni kolektivu i mimo praci
a ve volném case). Za nezbytny prvek pro vytvofeni optimalnich podminek na pracovisti
lze povazovat 1 vytvateni zpétné vazby, a to jak ze strany podiizenych, tak vedoucich fidicich

pracovnikd.

4.1.5 Vysledky Fizenych rozhovori

Z dil¢ich shrnuti vysledkli rozhovort s vedoucimi pracovniky bylo zjisténo, ze vykondvana
pozice je pro né plné uspokojujici a dosahuji pfi ni odpovidajici miru seberealizace a naplituje
jejich zivotni cile. Svym zaméstnancim umoZznuji pracovat samostatné v rdmci nastavenych
pravidel. Z Setfeni dale vyplyva, Zze zaméstnanci jsou pravidelné proskolovani z odbornych
¢innosti, které vykonévaji. Snazi se o vytvofeni piijemného pracovniho prosttedi, podminek
a Vneposledni fadé¢ 1 stmelovani celého kolektivu. Zrozhovoru vyplynula 1 potieba
angazovanosti vSech dotazovanych vedoucich pracovnikii v dalSich oblastech motivace,
napiiklad organizovanim ,teambulldingli® mimo pracovni dobu za ucelem zlepSovani
atmosféry a osobnich vztahti na pracovisti.

Vedouci pracovnici usiluji o nalezeni nejlepSiho motiva¢niho systému, ktery by nejlépe
vystihl  potfteby kazdého  zaméstnance a  pfispél kjest€¢  vyS§Si  vykonosti
a produktivité prace. V dané organizaci probihaji ro¢ni pohovory se zaméstnanci,
coz se u vedoucich pfili§ nesetkava s pochopenim, spise vyslovuji nazor, Ze v dany okamzik

je pro né jejich zvladnuti ¢asové naro¢né. Navrhem je uskuteciovat pohovor priabézné béhem
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celého roku. Na druhé strané ptipousti, ze pfi téchto pohovorech jiz zaméstnanci vyslovili
nékolik zajimavych naméta, které prispély ke zvySeni nejen jejich motivace. Co se tyce
hodnoceni zaméstnanct, dobry fidici pracovnik nepotiebuje kazdoro¢ni sebehodnoceni
zaméstnancl, které mulze byt cCasto 1 zavadéjici. MeEl by je umét ohodnotit
a ocenit sam. JeSt€¢ nelze opomenout poznatek, ktery byl zminén jednim z vedoucich
pracovnikil, a sice tzv. povzbuzovani zaméstnancii v rdmci soutézivosti. To by ale mohlo
vyvolat mezi zaméstnanci urcitou rivalitu. Tim by mohlo dojit k naruseni klidné pracovni

atmosféry a snizeni motivacni irovné na pracovisti.

4.1.6 Celkové shrnuti dotaznikového Setieni a Fizenych rozhovori

Pro vyzkumné Setieni byly zvoleny vySe zminéné metody, a sice kvantitativni a kvalitativni.
U kvantitativni metody bylo Setfeni provedeno pomoci dotaznikl s pfedem piipravenymi
otazkami, kde respondenti z fad zaméstnanct Gfadu oznacovali svlij ndzor ze ¢ty nabizenych
moznosti (rozhodné ano, ano, rozhodné ne, ne), nebo v nékterych piipadech odpovidali slovné
na oteviené otazky. Kvalitativni Setfeni bylo provedeno se tfemi fidicimi pracovniky
za pomoci ¢astecné fizenych rozhovort. Rozhovory byly nahrany na diktafon a posléze
zpracovany. Nyni nasleduje porovnani odpovédi vedoucich fidicich pracovnikt s odpovéd'mi

zameéstnancl na podobné tematicky koncipované otazky.

Prvni dvé otazky v dotaznikovém Setfeni 1 fizeném rozhovoru maji pouze zjistujici

a informativni charakter. Tyto otazky se od sebe tematicky lisily.

Z grafického porovnani odpovédi, zaméfujicich se na fidiciho pracovnika a jeho funkci,
vyplynulo, ze velkd vétSina respondenti je se svym nadiizenym spokojena a povazuje
ho za Clovéka ,,na svém misté”. Z vypovédi vedoucich pracovnikl je patrné, Ze tidici prace
je pro né pIn¢ uspokojujici a dosahuji pocitu seberealizace, k némuz piispiva zejména respekt

ze strany podfizenych. RovnéZ pozice, kterou vykonavaji, napliiuje jejich Zivotni cile.

Z odpovédi Vv oblasti motivovani zaméstnanci vyplyva, ze vétSina zaméstnancl povazuje
motivaci za velmi dulezitou a také ji povazuji za dobry nastroj ke zvySeni vykonnosti
a efektivnosti své prace. Vedouci pracovnici rovnéz povazuji motivaci za dilezity prvek

V fizeni a snazi se jej ve sv€ praxi co nejvice podporovat a zaroven uplatiiovat. Z rozhovoru
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ovSem vyplynula i skuteCnost, ze nckteré zaméstnance neni tak snadné motivovat,

nebot’ fidici pracovnici neznaji skute¢ny motivacni faktor, ktery by bylo vhodné uplatnit.

Z vyzkumnych krokd zaméfenych na motivaci od svého fidiciho pracovnika polovina
zaméstnancl uvadi, Ze jsou motivovani ze strany svého vedouciho pracovnika, naopak druha
polovina odpovédéla, ze se motivovana byt neciti.

U vedoucich pracovnikii v odpovédich na tuto otdzku prevlada nazor, Ze motivuji své
zamé&stnance k tomu, aby tvofili dobry tym s urcitou mirou soutézivosti. Klasicky zptsobem
motivace je zcela urcité finan¢ni ohodnoceni v ramci jejich moznosti. Stejné tak se zamétuji

na osobni pode€kovani ¢i pochvalu za dobfe odvedenou praci.

V porovnani odpovédi z obou casti vyzkumnych krokd, které se zabyvaji nejvetSim
motiva¢nim faktorem, doslo ze strany obou skupin respondentd k uréité shodé. Vsichni
povazuji za nejvetsi ,,motivator mimotradné financni ohodnoceni za dobfe odvedenou praci.
Hned na druhém misté byly zminény zaméstnanecké benefity a socidlni jistoty, u nichz

vedouci pracovnici uvadi, ze ze své pozice tyto motivacni faktory nemohou ptimo ovlivnit.

Otazka benefitd, byla pro skupinu zaméstnanct v zasadé otevienou. Respondenti méli uvést,

vvvvvv
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prispévek na dopravu do zaméstnani a zminéna byla 1 firemni Skolka, kterd by vyteSila nemalé
starosti mladym rodindm. Vedoucim pracovnikiim byla poloZena otdzka, kterd zjiStovala,
jaké motivacni faktory uplatiluji na svém pracovisti. VSichni dotazovani povazuji za dilezity
Cinitel v motivaci podfizenych umoznit jim podil na rozhodovani, a tim podpofit jejich
tvofivost a samostatnost. Jako dal$i motiva¢ni prvek uvadéji osloveni respondenti finanéni

odmény a zaméstnanecké benefity.

Pokud se zamétime na reakce na styl fizeni vedouciho pracovnika, lze zminit, Ze vétSina
dotazovanych povazuje svého vedouciho pracovnika za liberalni typ. To se pfili§ neshoduje
s vypovéd'mi vedoucich pracovniki, kteti o sobé tvrdi, ze vyuZivaji spiSe demokraticky styl
vedeni, i kdyz pftipousti, ze v nékterych ptipadech se Vv jejich vedeni objevuji prvky
liberalniho pfistupu. Za vyznamny prvek povazuji dobrou Groven komunikace, v ramci které
pozaduji od podfizenych zpétnou vazbu, a Casto vyuzivaji i uréitou formu delegovani

pravomoci na zameéstnance.
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V otazce zamétené na komunikaci na pracovisti je snahou zjistit, do jaké miry mize dobra
komunikace ovlivnit pozitivni pracovni atmosféru. Vysledek zobrazuje, ze 3/4 z dotazanych
zaméstnancll opravdu povazuji komunikaci za dualezity néstroj pro Vvytvaieni pozitivni

atmosféry. S timto nazorem se shoduji 1 osloveni vedouci pracovnici.

Z porovnani odpovédi zaméfujicich se na kazdoro¢ni pohovory se zaméstnanci vyplynulo,
ze prevazna vétSina dotazovanych nepovazuji  tyto pohovory za  pfinosné.
Je to pro né spiSe stresujici zalezitost, obzvlasté z toho diivodu, ze zaméstnanec v dotazniku,
pouzivaném pii hovorech, posuzuje sam sebe. Ani u vedoucich pracovnikii se hodnotici
pohovor nesetkava s patfiénym pochopenim. | ptesto, ze z vysledkd téchto pohovord vyslo
nékolik zajimavych namét, které pozdéji prispely ke zvySeni motivace zaméstnanci,
dotazovani uvadi, Ze zminéné pohovory zabiraji velké mnozstvi ¢asu, které by mohli vénovat

jinym zalezitostem.

U otazky zaméfené na dalSi moznosti vzdélavani prevaznd vétSina zaméstnancll zmifuje,
ze jim neni poskytnut dostateCny prostor pro vzdélavani se v Cinnostech, které nejsou
bezprostiedné nutné pro vykon jejich prace (napiiklad v cizich jazycich, nebo pfi studiu
zvySovani vzdélani z vlastni vile). Vedouci pracovnici uvedli, Ze zaméstnanci se mohou
vzdélavat jak v odbornych znalostech, tak i v zlepSovani svych dovednosti, a to napfiklad
v komunikaci nebo Upravé pisemnosti. Systém vzdélavani je v organizaci zaloZen na tfech
zakladnich pilifich - internim lektorstvi, externim odborném vzdélavani a vzdélavani

v oblasti socialnich, manazerskych a komunika¢nich dovednostech. Moznosti odborného
vzdélavani nejsou predem nijak omezené, pfipadné pouze objemem finan¢nich prostiedkd.

Interni $koleni jsou zpravidla omezena kapacitné.

Posledni otazka je zacilena na zhodnoceni pracovnich podminek a jejich vlivu na motivacéni
pusobeni. Mirna vétsina zaméstnancti hodnoti pracovni podminky pro motivaci za dostatecné.
Vedouci pracovnici kladou dlraz na vytvafeni optimélnich pracovnich podminek,
a to zejména z diivodu moznosti efektivnéjSiho motivacniho piisobeni. Mezi dals$i podminky
fadi i dobré mezilidské vztahy na pracovisti i mimo n¢, lep$i vzajemnou komunikaci

a spokojenost zaméstnancu.
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4.1.7 Navrhy a doporuceni

K tomu, aby se vSichni zaméstnanci citili byt vedoucim pracovnikem v dané organizaci
dostate¢n¢ motivovani, by bylo vhodné vytvofit motivacni systém ,,§ity na miru“ kazdému
zamé&stnanci. Jednd se zejména o zjiSténi individudlnich potfeb zaméstnance,
nebot’ z vyzkumného Setieni vyplyva, ze kazdého pracovnika motivuje néco jiného. Navrhem
je rozsifit vyhody o poskytovani jazykovych kurzd, nebot se Ceskd republika stava
multikulturnim centrem a klienti mnohdy ovladaji pouze svlij rodny jazyk. DalSim
navrhovanym benefitem je zfizeni Skolky pro déti zaméstnancid, coz by usnadnilo situaci
mnoha mladym rodindm. Za zvazeni by také stdlo zavedeni ptispévku na dopravu
do zaméstnani. Jako =zajimavy podnét se jevi =zatraktivnéni stavajicich pohovort
se zaméstnanci, nebo jejich Gplné zruSeni a nahrazeni jinym feSenim. Bylo by vhodné umistit
anonymni schranky na pracovisté, do kterych by zaméstnanci mohli kdykoliv vhazovat své
naméty a pripominky, a to jak k motivaci, tak i k fizeni organizace. Tim by mohla odpadnout
kazdorocni stresova zat¢z zameéstnanci i fidicich pracovnikii pii realizaci hodnoticich

pohovort.
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Z.avér

Motivace musi byt takova, aby jejim prostfednictvim bylo dosazeno pozitivniho vlivu
na pracovni vykony. Vtom se odrazi jak naplnéni funkce vedeni v managementu,
tak jednotlivych zaméstnancti. S pojmem motivace se poji mnoho odbornych nazoru, kterymi
je mozné ji vyjadfit. Nejobecnéji Ize motivaci pojmout jako povzbuzujici proces k ¢innostem,
které vedou k dosazeni cild, at uz cili osobnich, nebo cili organizace. V soucasnosti
jednoznacéné neexistuje dokonaly zplisob motivace, ktery by univerzaln¢ ptisobil na vSechny
podiizené stejné. Aby nadfizeny dobie vybral spravnou formu motivace, je bezpodminecné
nutné, aby velmi dobie znal své podiizené.

Bakalaiska prace vytvofila souhrn informaci v oblasti motivace zaméstnancii a fidicich
pracovnikll ve vybrané organizaci. Mimo teoretickych poznatkii jsou do bakalarské prace
zafazena vyzkumna Setfeni, a to jak kvalitativni, tak kvantitativni. Kvalitativni vyzkum byl
proveden metodou fizenych rozhovorti s vedoucimi pracovniky na zdkladé¢ dohodnutého
terminu a kvantitativni byl proveden formou dotaznikt, které byly rozeslany respondentiim,
z diivodu efektivnosti, emailem. VSechna vyzkumna Setfeni byla zpracovéana tak, aby bylo
zjisténo, zda vedouci pracovnici v organizaci pouzivaji ve své fidici Cinnosti dostatek
motivacnich faktori a zda se zaméstnanci citi byt dostate¢né¢ motivovani. Bylo navrzeno,
Vv jakych smérech lze provést zlepSeni.

Zaveérem lze konstatovat, Ze pouze vhodné zvoleny, posléze 1 efektivné nasazeny komplexni
motivacni systém, umoZiiuje dlouhodobou motivaci u zaméstnancii. Na zdkladé vyzkumu
bylo zjiSténo, Ze vedouci pracovnici pouZivaji pii své Cinnosti riznou Skalu motivacnich
faktorti. Pfedev$im jde o zaméstnanecké benefity, mimoiadné financni odmény, ptispévky

na rekreaci, stravovani nebo na kulturu a sport.

Nezapomenme vSak na to, Ze ani ten nejlepSi motivator nemiiZze ¢lovéka posunout dal, pokud
on sam nebude mit snahu lépe pracovat a podilet se na vytvafeni pozitivnich zmén
v organizaci. V soucasné dob¢ je svét az pfili§ orientovan k plné automatizaci a robotizaci
procesu, coz ve vefejné spravé miize sice zjednodusit fadu ¢innosti, ale nelze Gplné nahradit
funkci lidského faktoru. Nedopustme proto, aby se i z lidi stali roboti, ktefi nas budou vitat

a obsluhovat na ufadech.
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Priloha €. 1 - Dotaznik
Dotaznik motivace v Fidicim procesu

Vézené kolegyné a kolegové,

veénujte, prosim, nékolik minut Vaseho ¢asu pro vyplnéni kratkého dotazniku zabyvajiciho
se motivacnim procesem v zaméstnani. Jsem studentkou bakalarského studia a dotaznik mi
pomiize zjistit dlezité informace, které budou néasledné zpracovany v mé zavérecné
bakalarské praci. Dotaznik ma celkem 14 otazek, na které budete odpovidat zakrouzkovanim
vzdy jedné odpovédi, kromé otazky €. 6. a €. 7. V této otazce napiste libovolny pocet

odpovédi. Dotaznik je anonymni a slouzi ke studijnim uceliim. Pfedem dékuji za Vas Cas.

Odpovédi, které Vam vyhovuji, prosim oznacte kiizkem:

1. Jste:
O muz
O Zena

2. Jaky je Vas vék:
20-26 let
27-34 let
35-44 let
45 a vice let

oooo

3. Povazujete svého nadfizeného v jeho funkci za ¢lovéka na své misté?
O Rozhodné ano
O Ano
O Ne
O Rozhodné ne

4. Povazujete motivovani zameéstnancu ve Vasi organizaci za dilezité?
Rozhodn¢ ano

Ano

Ne

Rozhodné ne

Ooono

5. Vnimate motivaci od svého nadfizeného? Motivuje Vas?
O Rozhodn¢ ano
O Ano
O Ne
O Rozhodné ne

6. Uved'te, co Vs ve Vasem zaméstnani nejvice motivuje? (zde vypiste)
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/napft. financni, slovni ohodnoceni v soukromi / pted kolegy, benefity, .../

vvvvv

/napft. dovolena, stravenky, firemni Skolka,.../

8. Ktery styl fizeni u svého nadfizeného pozorujete?

[0 Autokrat /autoritativni styl fizeni, nepfipousti zadnou diskusi, rozhoduje sam/
O Liberal /pouziva svou autoritu, je schopen diskuse s podfizenymi/
[0 Demokrat /neni pro autoritarstvi, spiSe preferuje dohodu s podiizenymi/

9. Povazujete komunikaci za nastroj pro Sifeni pozitivni atmosféry na pracovisti?
0 Rozhodn¢ ano
O Ano
O Ne
O Rozhodné ne

10. Je pro Vas prinosem kazdoro¢ni pohovor se zaméstnanci?

O Rozhodné ano
O Ano
O Ne
O Rozhodné ne
11. Umoznuje Vam zaméstnavatel se dale vzdélavat?
O Rozhodné€ ano
O Ano
O e)Ne
O f) Rozhodné ne

12. Povazujete podminky pro Vasi motivaci za dostacujici?
O Rozhodné ano
O Ano
O Ne
O Rozhodné ne

13. Jste spokojeni se svou praci i z hlediska motivace na Vasi pozici?
Rozhodné€ ano

Ano

Ne

Rozhodné€ ne

oooo

Jesté jednou bych rdda podékovala v§em respondentim za ochotu a straveny Cas pfi
vypliovani dotazniku, Monika Siminkova
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Priloha €. 2 - Otazky pro fidici pracovniky

Otazky pro kvalitativni rozhovor s Fidicimi pracovniky

YVVY V V V VY

YV V V V

Y

Jakym zplsobem se zabyvate motivaci zaméstnanc( a jejich efektivitou?
Jak dalece se na vyse uvedeném podili ekonomické dopady?

Jakou roli ve Vasem Zivoté hraje stdvajici manazerska pozice?

Jaky je Vas nazor na motivovani zaméstnancu?

Jakym zplsobem motivujete své zaméstnance?

Které z motivacnich faktor( povaZujete za nejvice ucinné?

Uvedte prvky motivace, které vici podfizenym uplatfiujete? Napf. v praci - potifeba
zlepseni ¢innosti, zvySeni vykonu, podil na rozhodovani, tvofivost; mimo praci -
potreba vice penéz, jistoty, soundlezitosti, a. j.

Které zpUsoby fizeni vici svym podtizenym preferujete?

Jakou roli dle Vaseho nazoru hraje komunikace pro pozitivni atmosféru na pracovisti?
Co ocekavate od kazdorocniho pohovoru se zaméstnanci?

V ¢em se mohou Vasi zaméstnanci nadale vzdélavat, jaké moznosti ve vzdélavani jim
poskytujete?

Jak byste charakterizoval optimalni podminky na pracovisti pro Vase efektivni
motivacni pusobeni?
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